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RESUMEN

El presente estudio tiene por objetivo determinar la relacion entre la gestion del
talento humano y satisfaccion laboral en los servidores publicos de la Municipalidad
Distrital de Santa Maria, 2021. La metodologia de la investigacion es de tipo
aplicada con un enfoque cuantitativo, por ultimo, es de disefio no experimental con
corte transversal, la muestra del estudio estuvo conformada por 62 servidores
publicos de la municipalidad, en la investigacion se aplic6 como técnica la encuesta
para la recoleccion de datos, se procesaron y analizaron mediante el software
estadistico SPSS. Como resultados se obtuvo que el Rho de Spearman es de
0,672 lo que indica que existe correlacion positiva moderada entre las variables de
estudio; con una significancia bilateral de 0,000 determinando que existe relacion
significativa entre la gestién del talento humano y la satisfaccion laboral en los
servidores publicos de la Municipalidad, esto quiere decir que si existe un
adecuada gestion del talento humano se lograra que el servidor publico se sienta
satisfecho tanto en su area de trabajo como con sus funciones que desarrolla

logrando las metas y objetivos de la gestion municipal.

Palabras Clave: Gestion del personal, Satisfaccion en el trabajo, recursos
humanos, motivacion
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ABSTRACT

The present study aims to determine the relationship between human talent
management and job satisfaction in public servants of the District Municipality of
Santa Maria, 2021. The methodology of the research is applied with a quantitative
approach, finally, it is of non-experimental design with cross-sectional cut, the study
sample consisted of 62 public servants of the municipality, in the research the
survey was applied as a technique for data collection, processed and analyzed
using SPSS statistical software. The results showed that Spearman's Rho is 0.672,
which indicates that there is a moderate positive correlation between the variables
under study; with a bilateral significance of 0.000, determining that there is a
significant relationship between human talent management and job satisfaction in
the public servants of the municipality, which means that if there is an adequate
human talent management, the public servant will feel satisfied both in his work area
and with his functions, achieving the goals and objectives of municipal

management.

Keywords: Personnel management, job satisfaction, human resources, motivation.
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l. INTRODUCCION

La gestion del talento humano se ha desarrollado en los ultimos afios, por lo cual ha
tomado importancia en el ambito empresarial en diferentes economias del mundo,
por consecuencia en las ultimas décadas la mayoria de las compafias del ambito
privado han tomado acciones para desarrollar la gestién del talento humano pero
muy poco en las instituciones publicas, a nivel internacional la gestion del recurso
humano ha evolucionado con el paso del tiempo, a través del avance tecnolégico y
la globalizacion, esto conlleva a una dificil tarea para encontrar el recurso humano
que cuente con las habilidades que requiere el mercado, mas aun en una entidad
publica que se maneja por cargos de confianza; segun las investigaciones de la
empresa Sodexo (2015) indican que en la ultima década existe una carencia de
talento humano, en consecuencia las organizaciéon ponen su mayor esfuerzo en
mejorar y desarrollar las competencias del sus recursos humanos invirtiendo en
plataformas de desarrollo y capacitacion, software y planes para la gestién del

personal.

Por lo tanto, es imprescindible desarrollar estrategias para ayudar a formar
empleados que pongan en practica sus capacidades al cien por ciento logrando la
eficiencia. Segun Hapkett Group (2007) sefalo que: “En un estudio elaborado de las
entidades que llevan a cabo esta estrategia facturan un 15% mas que sus

competidores” (p.1).

Entre los problemas encontrados se tienen; la inadecuada seleccion de
personal, un sistema remunerativo sin equidad interna, restringidas oportunidades
de promocion, ascenso y evaluacion de desempefio, ademas no se cuenta con una

programacioén de capacitacion del personal por areas.

Por otra parte, en el desarrollo de la investigacion presenciamos el descuido
en la capacitacion de los servidores publicos que ha estado abandonado durante
diversas gestiones municipales, asi mismo la carencia de politicas que logren un
desarrollo profesional. Esto implica que capacitarse se convierta en una osadia
generando un montén de procedimiento, permisos y documentos; de la misma
forma si un colaborador tiene la necesidad de capacitarse, en primer lugar tiene

gue pedirselo a su jefe inmediato, luego se solicita al gerente de administracion o



gerente municipal si es posible 0 no, este traslada el documento a la gerencia de
presupuesto para que informe si hay disponibilidad presupuestal; si existe esta
disponibilidad se autoriza y se entrega viaticos sélo es para los de cargo de
confianza y jefaturas. Sin embargo, el personal que ocupan cargos profesionales,
técnicos y auxiliares, no cuentan con estos beneficios y tienen que capacitarse de
manera particular.

Otro problema es la falta de compromiso con la institucion. Esto sucede
cuando uno o mas colaboradores no quieren realizar su trabajo de la manera
adecuada, afectando el desarrollo laboral, el servicio al usuario y otros efectos
negativos que disminuyen la competitividad de la entidad y la del mismo colaborador.
En muchos casos en las instituciones publicas, prefieren mantener a empleados que
no estan dispuestos a trabajar adecuadamente y con responsabilidad, simplemente
por evitar que al despedirlos tengan que pagarles su indemnizacion y otros
beneficios que le corresponden por mandato de ley, o porque estos son
recomendados, lo que causa una desmotivacion a los demas integrantes ya que por
estas consecuencias, tienen muchas veces que recargarse de mas tareas sin

percibir una remuneracion o reconocimiento.

En consecuencia, poniendo en practica los procesos de gestién, se debe
identificar al recurso humano que no estd comprometido con la institucién o que
simplemente no cumple sus labores, para luego analizar su desempefio tanto
individual como grupal, en caso este sea negativo llegar a un acuerdo para terminar
todo tipo de relacion laboral en donde ambas partes se beneficien y comenzar la

busqueda de un nuevo talento que este acorde a los requerimientos necesarios.

Estos factores contribuyen a que el servidor publico no logre sentirse
satisfecho en su ambito laboral y menos con la institucion, sumado a poca
comunicacién que se producen entre los gerentes hacia sus empleados o también
entre los mismos trabajadores, lo que genera como consecuencia un inadecuado

clima laboral donde predomina una comunicacion agresiva.

De acuerdo a los problemas mencionados, no se esta considerando como

prioridad la gestion del talento humano ademas no existen procesos que



desarrollen dicha gestion, al contrario, solo se cumplen aquellas normas y derechos
gue obliga la ley en beneficio del servidor publico. “Los obreros que prestan sus
servicios son servidores municipales sujetos al régimen laboral de dichas
actividades, reconociéndoles los derechos y beneficios” (Congreso de la republica,
2003, p. 20). Como se puede observar, solo se cumplen aquellos procedimientos
gue la ley lo exige, pero no se trabaja a conciencia y de forma adecuada en
gestionar el talento humano en consecuencia el servidor publico logra sentirse

satisfecho con sus labores.

Los problemas observados en la institucibon motivaron a indagar y a
preguntamos ¢qué relacion existe entre la gestion de talento humano y la
satisfaccion laboral en los servidores publicos de la Municipalidad Distrital de Santa
Maria 20217

En ese sentido el estudio se justifica en el contexto teérico porque de acuerdo
a las teorias de los autores se conocerd la relacién entre la gestion del talento
humano y la satisfaccién laboral, ademas ampliar los conocimientos tedricos, asi
como a las dimensiones, referidas al desarrollo profesional, retencién y la evaluacion
del desempefio del personal, los factores higiénicos y factores motivacionales.
Ademas, se justifica de manera practica porque los resultados obtenidos ayudaran a
orientar estrategias para fortalecer, dar recomendaciones y posibles soluciones si
fuera necesario, en otro aspecto la investigacion se justifica de manera social porque

se aplicara como fuente bibliografica para futuros estudios.

Por ultimo, se justifica de manera metodoldgica porque el instrumento que se
aplicé en la investigacion es valido y confiable lo cual servira como guia de

orientacién para estudios con poblacion de caracteristicas similares.

Por lo expuesto anteriormente la investigacion tiene por objetivo: determinar
la relacion que existe entre la gestion del talento humano y la satisfaccion laboral

en los servidores publicos de la Municipalidad Distrital de Santa Maria, ademas se



plantea como objetivos especificos: Identificar el nivel de gestion del talento
humano en los servidores publicos de la Municipalidad de Santa Maria, como
segundo objetivo identificar el nivel de satisfaccion laboral en los servidores
publicos de la Municipalidad de Santa Maria, como tercer objetivo identificar la
relacion entre la gestion del talento humano y los factores higiénicos en los
servidores publicos de la Municipalidad Distrital de Santa Maria, identificar la
relacion entre la gestion del talento humano y los factores motivacionales en los
servidores publicos de la Municipalidad Distrital de Santa Maria. La institucion

cuenta con 87 servidores publicos.

En consecuencia, se afirma la siguiente hip6tesis Existe relacién directa y
altamente significativa entre la gestidn de talento humano y la satisfaccion laboral en

los servidores publicos de la Municipalidad Distrital de Santa Maria 2021.



Il. MARCO TEORICO

Avila (2018) planteo como objetivo “determinar de qué manera la gestion del
talento humano se relaciona con la satisfaccion laboral del personal asistencial de
salud” (p.13), Aplicando una metodologia de investigacion basica, con un nivel
descriptivo explicativo. Su poblacién esta constituida por 326 trabajadores.
obteniendo una muestra de 176 colaboradores, utlizando el instrumento del
cuestionario. Se concluyo la existencia de una correlacion muy fuerte y significativa
(p =0,000 < 0,05; r = 0,940), en consecuencia, confirman que ambas variables de
investigacion se relacionan con una incidencia significativa del personal asistencial

de salud

Blanco y Vera (2019) proponen como objetivo “identificar las necesidades que

A ”

presentan las Pymes para disefiar un modelo de gestion”. (p.25), dicha investigacion
tiene como metodologia un enfoque cuantitativo de método descriptivo correlacional,
aplicando cuestionarios a cada componente de 53 pymes de Barranquilla por ultimo
concluyeron que es conveniente aplicar estrategias ademas de incluir un modelo de
gestion para la administracion correcta del talento que busquen en primer lugar el

desarrollo de las pymes y fortalecer sus procesos.

Dugarte, Silva et al. (2018) tuvieron como objetivo “analizar la percepcion de
la gerencia en relacion a la gestion del talento humano” (p.1). Utilizaron una
metodologia de investigacion de tipo descriptivo, aplicando como técnica una
encuesta a 1025 propietarios, gerentes y directivos de Colombia por ultimo se
concluy6 que se debe continuar con el desarrollo de estos tipos de estudio con el fin
de ver como se desarrollan o comportan la variable y fomentar nuevas estrategias

para mejora.

Ramirez, et al. (2019) tuvieron como objetivo “analizar la gestién del talento
humano en un enfoque estratégico de ciertas empresas del sector minero ubicadas
en Venezuela, Colombia y chile’. En la metodologia se aplic6 el nivel y tipo
descriptivo con un disefio no experimental transversal, utilizando como instrumento
un cuestionario a 55 gerentes divididas en estos 3 paises obteniendo como resultado

una diferencia altamente significativa donde predomina la estrategia organizacional,



los rasgos y tendencia actual.

Villanueva (2017) planteo como objetivo principal “analizar la incidencia de la
gestién del talento humano en la satisfaccion laboral de los trabajadores de la
Maderera Loreto” (p. 54). En su metodologia de investigacion aplican un nivel
correlacional con un disefio no experimental. Su poblacion esta constituida por 27
colaboradores, aplicando cuestionarios para la recoleccion de datos. La
investigacion afirma una incidencia positiva de las variables de estudio, obteniendo

como resultado R de Pearson de 0,509 y una significancia de 0,007.

En la primera variable de investigacion se desarrollara la Teoria de la

Administracion de Recurso Humano del investigador Chiavenato.

Actualmente la gestion del talento humano es fundamental, estratégico e
importante en las empresas privadas, pero muy poco en las instituciones publicas,
como sabemos anteriormente las empresas utilizaban a las personas como simples
objetos, que solo se encargaban de producir o realizar un determinado trabajo o
actividad, pero en la actualidad, con la globalizacién, la gran competencia que existe
en el mercado, la innovacién, la adaptacibn a mercados y otros factores, los
colaboradores se han convertido en la pieza fundamental en las empresas, dejando
de lado el nombre de recursos humanos y denominandoles talento humano, siendo
el pulmon de la empresa. Por lo tanto, tomaremos como definicion al padre de la
Administracion Chiavenato (2009) donde indica que la gestion de los recursos
humanos consiste de diferentes actividades y tareas relacionas entre si, entre ellas
tenemos integrar, organizar, recompensar, desarrollar, retener y evaluar a las
personas para lograr la competitividad de las empresas, todas estas tareas y

gestiones son realizadas por los administradores o gerentes de las instituciones

Por lo tanto, el autor de la teoria menciona que cada administrador o encargado
de la empresa tiene como responsabilidad poner en funcionamiento el proceso
administrativo (planificar, organizar, dirigir y controlar). En consecuencia, administrar
el recurso humano consiste en delegar funciones a un determinado equipo de trabajo

consiguiendo una sinergia para lograr los objetivos planteados.



La administracion de recursos humanos (RRHH) esta constituida por
determinadas politicas, practicas y reglamentos, segun Chiavenato (2009) nos da a
conocer que esas son: generar una cultura participativa donde se busque socializar
al personal, crear y disefiar los puestos de trabajo donde el desempeiio personal y
en equipo sea el o6ptimo buscando un sitio agradable significativo y motivador,
ademas de recompensar el buen desempefio del colaborador, evaluando el
desempefio, buscando la mejora continua, brindar espacios 6éptimos de trabajo,
mejorar la calidad de vida y el talento profesional, tener una comunicacion positiva
con excelentes relaciones interpersonales, en consecuencia el capital intelectual,

etc. con el fin de lograr el desarrollo de la empresa.

En resumen, se busca formar las condiciones necesarias para incrementar dos
factores como el capital humano e intelectual de los colaboradores. Por lo tanto, la
teoria menciona seis procesos basicos, dinAmicos e interactivos para la gestion de
talento humano; el primer proceso es integrar a las personas, que se refiere a las
actividades del reclutamiento, evaluacion y seleccion del nuevo personal para
abastecer los requerimientos de las diferentes areas o departamento de la entidad.
Como siguiente paso tenemos el proceso de organizar a las personas que buscan
establecer las actividades y tareas encomendadas al personal, ademas incluye
disefiar el organigrama para determinar los puestos y cargos, asignar la ubicacién
del personal y la evaluacion del desempefio. Luego continuamos con el proceso de
recompensar a las personas donde buscaremos incentivar, motivar al personal de
acuerdo a su desempefio y logro de metas, el objetivo de este proceso es satisfacer
las necesidades personales y a la vez generar un clima organizacional positivo. Otro
proceso es de desarrollar a las personas, en este nivel lograremos disefiar un plan
gue contemple capacitar, formar, desarrollar el conocimiento profesional del
colaborador para volverlos mas competitivos en cada area que se desempefien,
ademas de generar programas de una comunicacion efectiva y de empleados

polifuncionales con disciplina y ética.

Luego de lograr este paso se disefiara los procesos de retencién del personal
creando ambientes, y las condiciones idoneas para el desarrollo de tareas y

actividades del personal garantizando seguridad y la calidad de vida, en este proceso



también incluiremos una cultura organizacional positiva, la psicologia del personal y
las relaciones sindicales, por ultimo tenemos el proceso de auditar o controlar al
personal esto conlleva a realizar los controles y seguimientos de las actividades y
tareas del personal relacionados con las metas y objetivos, nos ayudara a descubrir

nuestras fortalezas y debilidades para una dar una retroalimentacion .

Los seis procesos antes mencionados estan muy relacionados y funcionan como
engranaje, por lo tanto, cada proceso favorecerd o perjudicara dependiendo lo bien
o mal que se aplica como, por ejemplo: si el personal no tiene una motivacion o
recompensas por su trabajo bien hecho se hara muy dificil retener a un personal

competitivo.

En la segunda variable de investigacion: los gerente, funcionarios y administradores
en los ultimos afos se estan preocupando por que sus colaboradores logren sentirse
satisfechos laboralmente, para conseguir el compromiso y que la institucion, logre
los objetivos propuestos en una etapa o periodo, pero para poder lograrlo tenemos
que ver las necesidades de los colaboradores y el como lograr la satisfaccion, a
continuacion, definiremos y desarrollaremos la teoria de los dos factores de

Herzberg.

Para Alles (2007) define como la satisfaccién laboral al grupo y conjunto de
sentimientos y emociones tantos positivos como negativos, de como los
colaboradores ven y consideran sus trabajos y actividades. Para la investigacion
Alles cita la teoria del psicélogo y consultor americano, Herzberg, la teoria que
consiste en 2 factores donde explica que conducta adopta los servidores publicos en
sus respetivos trabajos. El primer factor que menciona el autor son los higiénicos que
se ubican en el ambiente donde se desarrollan y laboran los trabajadores. Este factor
se establece y se administra por la institucion por lo tanto se encuentra fuera de
control de las personas, dentro de los factores higiénicos resaltan las promociones y
beneficios laborales que ofrece la institucion como, por ejemplo: el sueldo, beneficios
sociales, incentivos salariales, ascensos, cargos y politicas empresariales.

El clima Laboral es otro factor importante de estos factores y abarca el

ambiente que rodea a las personas y esta compuesto por: las condiciones fisicas y



ambientales, politicas, directrices, reglamentos y el control hacia los trabajadores
entonces los factores higiénicos lo que busca es generar la motivacion para que los
empleados puedan trabajar de manera adecuada ya que el autor menciona que los
funcionarios ven el trabajo de manera desagradable. En la investigacion de Herzberg
se revela que los factores higiénicos funcionan para evitar la insatisfaccion de los
trabajadores, ademas revela que esta satisfaccion no se logra mantener en el
tiempo. Por otro lado, si la empresa ofrece estos factores de manera precaria
generara una insatisfaccion en los trabajadores, en conclusion, estos factores lo que
busca es evitar la insatisfaccion, pero no genera una satisfaccion completa en los

trabajadores el autor también lo llama factor no satisfactorio.

Finalmente se tiene los factores motivacionales, relacionados bésicamente
con el puesto de trabajo y las tareas o procedimiento que el trabajador tiene a cargo,
cabe resaltar que estos factores si se encuentran controlados por el individuo ya que
se relaciona con lo que hace y su desempefio diario, también implica los sentimientos
de crecimiento, reconocimiento profesional y auto realizacion, pero depende mucho

del esfuerzo que realiza el trabajador.

Por lo general los puestos de trabajo incluido las tareas y funciones se disefiaban
con el fin de lograr objetivos relacionados a la eficiencia y al mercado, pero no se
tenian en cuenta el bienestar, comodidad y la creatividad del colaborador. Es asi que
se eliminaba el aspecto psicoldgico del individuo provocando una desmotivacion,
apatia y desinterés por sus labores. Segun Chiavenato (2009) los factores
motivacionales generan un efecto profundo y estable en los trabajadores, en
consecuencia, si estos factores son los adecuados y 6ptimos generan la satisfaccion
laboral mientras que si son inadecuados evitan que el colaborador se sienta
satisfecho. por lo tanto, estos factores al estar relacionado con la satisfaccién de los

trabajadores, se denominan factores satisfactores.

El autor de la teoria muestra dos factores en el cual cada una de ellas son
independientes y actlan en diferentes campos, el primer factor es el motivacional y
son aqguellos que generan la satisfaccion y la no satisfaccion de los colaboradores

dependiendo del grado de responsabilidad, nivel de aspiracion, sentido de éxito,



libertad en el trabajo, etc. El segundo factor es el de higiene, estos previenen la
insatisfaccion o simplemente las genera, y esto depende mucho de lo que brindan
los gerentes a sus colaboradores, como las condiciones de trabajo, salario,
ascensos, beneficios, entre otros, por lo tanto, podemos concluir que los factores de
satisfaccion y no satisfaccion se relacionan con contenido laboral, mientras que los
factores que son preventivos 0 que causan la insatisfaccion se desarrollan en el

contexto laboral.

En consecuencia, esta teoria es aceptada en la investigacion ya que la
satisfaccion laboral incide directamente en la vida del colaborador, esta afecta en
sus actitudes, familia y salud. De esto depende que el trabajador se desemperie de

manera optima y logre los objetivos de la institucion.
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II. METODOLOGIA

3.1. Tipoy disefio de investigacion
Tipo de investigacion
La presente investigacion es de tipo aplicada por emplear los
conocimientos tedricos ya establecidos en la practica, esto ayudo a crear
alternativas o posibles soluciones ante los problemas.

En tal sentido, se aplica el nivel correlacional porque se demuestra la

relacion entre las variables de estudio.
Disefio de investigacion

El disefio de la investigacion es de tipo no experimental, transaccional
o transversal, donde se analizaron las variables de estudio en un determinado

momento o tiempo para determinar la asociacion de las variables.

Unidad de analisis:

<

02

M: Muestra servidores publicos
O1: Observacion de la variable gestion de talento humano

0O2: Observacioén de la variable satisfaccion laboral

r: Relacion
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3.2. Variables y operacionalizacién:

Variable gestion del talento humano: Para Chiavenato (2009): “La administracion
de recursos humanos es el conjunto integral de actividades de especialistas y
administradores como integrar, organizar, recompensar, desarrollar, retener y
evaluar a las personas que tiene por objeto proporcionar habilidades y competitividad
a la organizacion” (p. 9).

Variable satisfaccién laboral: Para Alles (2007) “La satisfaccion laboral, es un
conjunto de sentimientos y emociones favorables o desfavorables en base al cual

los empleados consideran su trabajo” (p.306).

3.3. Poblacién, muestray muestreo

Poblacién

La poblacion esta compuesta por 87 servidores publicos que se dividen en:
33 administrativos permanentes, 17 funcionarios y 37 con contrato cas que trabajan
en diferentes areas de la Municipalidad.
Criterios de inclusion. Se consideraron a todos los servidores publicos contratados
y estables.

Criterios de exclusion: No se consideraron los servidores publicos vulnerables, los

gue se encontraban de licencia por enfermedad y de vacaciones.

Muestra

La muestra esta constituida por 62 servidores publicos de la Municipalidad.

3.4. Teécnicas e instrumentos de recolecciéon de datos
Técnicas
En la investigacion se ha considerado la encuesta que sirvid para la

recoleccién de datos e informacién relacionados a las variables de estudio.
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Instrumentos

Posteriormente, se determiné6 como instrumento 1 cuestionario para cada
variable que sirvié para la recoleccién de informacién, conformado por 20 preguntas
y con alternativas que poseen la escala de Likert, cada pregunta se disefid de

acuerdo a los indicadores para medir cada variable.

Validacion del instrumento

Los instrumentos se aplicaron de manera presencial a 49 servidores publicos
y 13 cuestionarios fueron aplicados de manera virtual mediante la aplicacion Gmail
formularios con el link: https://forms.gle/DftWjVcM2uwx7GYt5, ambos instrumentos
se validaron mediante juicio de experto, que estuvo conformado por 2 profesionales
especializados en la linea de investigacion de gestion de organizaciones.

Tabla 1 Validacién del instrumento

Nombre y apellido del o Contacto del Opinién de
o Grado académico o o
especialista especialista  aplicabilidad
1 patricia Ramos La Rosa Magister en recursos 991352092 Prqcedg su
humanos aplicacion
2 Zavaleta Chavez, Doctora en 949621063 Procede su
Miriam Zobeida administracion aplicacion

Confiabilidad del instrumento
Los instrumentos se validaron mediante por el coeficiente de alfa de

Cronbach.

Tabla 2 Confiabilidad del instrumento de la gestion del talento humano

Alfa de N de
Cronbach elementos
,940 20

Como resultado final se obtiene el coeficiente de confiabilidad Alpha de
Cronbach a = 0,940 por lo tanto indica un nivel de confiabilidad alta, esto quiere decir
gue el instrumento aplicado a la variable de gestion del talento humano puede ser

utilizado para el fin previsto.
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Tabla 3 Confiabilidad del instrumento de la satisfaccion laboral

Alfa de N de
Cronbach elementos
,930 20

Como resultado final se obtiene el coeficiente de confiabilidad Alpha de
Cronbach a = 0,930 por lo tanto indica un nivel de confiabilidad alta, esto quiere decir
que el instrumento aplicado a la variable de satisfaccién laboral puede ser utilizado
para el fin previsto.

3.5. Procedimientos

En la investigacion se aplicaron dos cuestionarios, el primero para medir la
gestion del talento humano y el segundo medir la satisfaccion laboral en los
servidores publicos de la Municipalidad de Santa Maria, los cuestionarios fueron
aplicados el dia 31 de mayo del 2021 previa coordinacion con el alcalde de dicha
institucién para evitar informaciéon sesgada o falsa que puedan afectar a la
investigacion, se aplicaron de manera presencial a 49 servidores publicos de las
diferentes areas administrativas de la municipalidad, y los otros 13 cuestionarios
fueron aplicados de manera virtual con los servidores que no se encontraban en

dicho momento por emergencia sanitaria que atraviesa el mundo.

Después de la recopilacion de datos se procedio a realizar la tabulacién de
cada variable y dimensiones, por ultimo, se ingresaron los datos al software IBM
SPSS Statistics 23 para hallar la prueba de hipotesis con el coeficiente de correlacion
de Pearson y asi lograr las interpretaciones, discusiones y conclusiones de la

investigacion. Ademas, se aplico las pruebas de fiabilidad y normalidad.

3.6. Método de andlisis de datos
En el método estadistico descriptivo se procedié con la elaboracién de base
de datos en Excel, hallando el total numérico y porcentual de las dimensiones para

determinar los niveles y rangos de cada variable, con el fin de obtener el nivel
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situacional de las variables de estudio y conocer las tendencias de las respuestas de

los individuos ademas de realizar las interpretaciones correspondientes.

Y el método estadistico inferencial porque los datos se validaran mediante pruebas
estadisticas para un propdésito de comprobacion, interpretacion de resultados y
recomendaciones, ademas mediante el programa SPSS se aplicé la prueba de
normalidad donde se determiné Kolmogorov Smirnov porque el tamafio de la
muestra es mayor a 50 individuos, y al obtener una significancia de 0,000 se utilizd

la prueba de Rho de Spearman

3.7 Aspectos éticos

La investigacion cumple con las orientaciones expresadas en el protocolo de
grado y titulos de la Universidad, asimismo esta desarrollada bajo la normativa ética
de investigacion en tal sentido se ha respetado las fuentes de informacion en el
marco de la normativa APA-V6-2010. En consecuencia, se asume la responsabilidad

legal de no ajustarse a la originalidad de la investigacion a las normas establecidas.

También el respeto a los servidores publicos y autoridades, ya que valoramos
su participacion y opinion que brindaron, a través de toda la informacion recolectada
mediante los cuestionarios aplicados, de tal forma garantizamos el respeto y la
confiabilidad de dicha informacion. Por ultimo, la justicia donde vamos a reconocer
la propiedad intelectual de los autores que se citaron en la investigacion con el fin de
prevenir algun acto de plagio garantizando la neutralidad en la ejecucion de analisis

para valorar el nivel de las variables a estudiar.
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V. RESULTADOS

La Municipalidad distrital de Santa Maria esta ubicada en Av. Cruz blanca
2006 del distrito de Santa Maria, provincia de Huaura departamento de Lima con ruc
20172318551, es una entidad publica y se encuentra administrada por el gobierno
regional de Lima, Provincias. Su vision es ser una entidad moderna y eficiente con
el apoyo de una plana gerencial solida donde primen los principios y valores para
otorgar un servicio de calidad a los ciudadanos y promover el desarrollo para el
bienestar integral de la comunidad. En cuanto a su mision institucional es lograr el
desarrollo integral de todos los habitantes del distrito logrando ser una sociedad eco

turistica, moderna segura y atractiva.

4.1. Nivel de gestion del talento humano en los servidores publicos de la
Municipalidad de Santa Maria, 2021

Tabla 4 Nivel de gestion del talento humano y sus dimensiones

Variable y sus

| . Nivel Ni %
dimensiones
Adecuado 45 73
Gestion del talento  Regular 15 24
humano Inadecuado 2 3
Total 62 100
Adecuado 35 56
Desarrollo Regular 25 40
profesional Inadecuado 2 3
Total 62 100
Alta 38 61
Retencion del Regular 22 35
talento humano Baja 2 3
Total 62 100
Adecuado 37 60
Evaluacion del Regular 22 35
desempeiio Inadecuado 3 5
Total 62 100

Nota: ni nimero de servidores publicos

Interpretacion: Los resultados indican que el 73% de los servidores publicos
mencionan que existe adecuada gestion del talento humano, mientras que el 24%
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de servidores publicos indican que existe una regular gestion del talento humano
mientras solo un 3% indican que existe una inadecuada gestion del talento humano.

En la dimensién de desarrollo profesional indican que el 56% de los
servidores publicos mencionan que existe adecuada gestién del talento humano,
mientras que el 40% de servidores publicos indican que existe una regular gestion
del talento humano y por ultimo solo un 3% indican que existe una inadecuada
gestion del talento humano. Por consiguiente, en la segunda dimension de retencion
del talento humano indican que el 61% de los servidores publicos mencionan que
existe alta gestion del talento humano, mientras que el 35% de servidores publicos
indican que existe una regular gestién del talento humano y por ultimo solo un 3%
indican que existe una baja gestion del talento humano. Finalmente, en la dimension
de evaluaciéon de desempefio indican que el 60% de los servidores publicos
mencionan que existe adecuada gestion del talento humano, mientras que el 35%
de servidores publicos indican que existe una regular gestion del talento humano y
por ultimo solo un 5% indican que existe una inadecuada gestion del talento humano.

4.2. Nivel de Satisfaccion laboral de los servidores publicos de la Municipalidad de Santa
Maria, 2021.

Tabla 5 Nivel de satisfaccion laboral y sus dimensiones

Variable y sus

| . Nivel Ni %
dimensiones
Alto 30 48
Satisfaccion Regular 30 48
laboral Baja 2 3
Total 62 100
Alto 24 39
Factores Regular 36 58
higiénicos Baja 2 3
Total 62 100
Alta 45 73
Factores Regular 15 24
motivacionales Baja 2 3
Total 41 100
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Interpretacion: Los resultados indican que el 48% de los servidores publicos
mencionan que existe una alta satisfaccion laboral, mientras que el 48% de
servidores publicos indican que existe una regular satisfaccion laboral mientras solo
un 3% indican que existe una baja satisfaccion laboral.

En la dimension de factores higiénicos indican que el 39% de los servidores
publicos mencionan que existe una alta satisfaccion laboral, mientras que el 58% de
servidores publicos indican que existe una regular satisfaccion laboral y por Gltimo
solo un 3% indican que existe una baja satisfaccion laboral. Finalmente, en la
segunda dimension de factores motivacionales indican que el 73% de los servidores
publicos mencionan que existe alta satisfaccion laboral, mientras que el 24% de
servidores publicos indican que existe una regular satisfaccion laboral y por altimo
solo un 3% indican que existe una baja satisfaccion laboral.

Para el estudio se aplico la prueba de normalidad en el software IBM SPSS

Statistcs 23 obteniendo como resultado

Tabla 6 Prueba de normalidad

Kolmogorov-Smirnov? Shapiro-Wilk
Estadistico gl Sig. Estadistico gl Sig.
Gestion del talento
444 62 ,000 ,596 62 ,000
humano
Satisfaccion laboral 319 62 ,000 713 62 ,000

En consecuencia, se aplica Kolmogorov-Smirnova ya que nuestra poblacion
es mayor a 50, segun el andlisis realizado y la significancia, muestran que los datos
no siguen una distribucion normal por lo tanto se aplica la prueba no paramétrica de

Rho de Spearman.
El objetivo especifico de la investigacion es identificar la relacién entre la

gestion del talento humano y los factores higiénicos en los servidores publicos de la
Municipalidad de Santa Maria, 2021
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Tabla 7. Correlacion de la gestion del talento humano y los factores higiénicos

Gestion del Factores

talento humano higiénicos

Rho de Gestion del talento  Coeficiente de 1,000 ,620™
Spearman humano correlacion

Sig. (bilateral) . ,000

N 62 62

Factores Coeficiente de ,620™ 1,000
higiénicos correlacion

Sig. (bilateral) ,000 .

N 62 62

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

Segun el analisis de la prueba estadistica se observa que entre la gestion del

talento humano y los factores higiénicos existe correlacién positiva moderada (Rho

de Spearman) es de 0,620; con una significancia bilateral de 0,000 por lo tanto una

adecuada gestion de talento humano incide positivamente en los factores higiénicos

de los servidores publicos.

En cuanto al objetivo especifico identificar la relacion entre la gestion del

talento humano y los Factores motivacionales en los servidores publicos de la

municipalidad de Santa Maria, 2021

Tabla 8 Correlacidon de la gestion del talento humano y los factores motivacionales

Gestion del Factores
talento humano motivacionales

Rho de Gestion del Coeficiente de 1,000 ,559™
Spearman talento humano correlacién

Sig. (bilateral) : ,000

N 62 62

Factores Coeficiente de ,559™ 1,000
motivacionales correlacion

Sig. (bilateral) ,000 .

N 62 62

**, La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).
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Segun el analisis de la prueba estadistica se observa que entre la gestion del
talento humano y los factores higiénicos existe correlacion positiva moderada (Rho
de Spearman) es de 0,559; con una significancia bilateral de 0,000 en consecuencia
una adecuada gestion de talento humano incide positivamente en los factores

higiénicos de los servidores publicos.
Por ultimo, determinar la relacion entre la gestion del talento humano y la
satisfaccion laboral en los servidores publicos de la Municipalidad de Santa Maria,

2021.

Tabla 9 Correlacion de la gestion del talento humano y la satisfaccion laboral

Gestion del Satisfaccion
talento humano laboral

Rho de Gestion del  Coeficiente de 1,000 672"
Spearman talento correlaciéon

humano Sig. (bilateral) . ,000

N 62 62

Satisfacci6  Coeficiente de 672" 1,000
n laboral correlacion

Sig. (bilateral) ,000 .

N 62 62

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

Segun el analisis de la prueba estadistica se observa que entre la gestion del
talento humano vy la satisfaccion laboral existe correlacién positiva moderada (Rho
de Spearman) es de 0,672; con una significancia bilateral de 0,000 por lo tanto una
adecuada gestion de talento humano incide positivamente la satisfaccion laboral de

los servidores publicos

Finalmente, nuestra hipoétesis cientifica: Existe relacion significativa entre la
gestion del talento humano y la satisfaccion laboral en los servidores publicos de la
municipalidad de Santa Maria, 2021 mientras la hipétesis nula de la investigacion es:
No existe relacion significativa entre la gestion del talento humano y la satisfaccion
laboral en los servidores publicos de la municipalidad de Santa Maria, 2021. Y la

hipotesis alterna es: Si existe relacion significativa entre la gestion del talento
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humano y la satisfaccion laboral en los servidores publicos de la municipalidad de
Santa Maria, 2021.

De acuerdo al andlisis realizado por las pruebas estadisticas rechazamos la
hipotesis nula y aceptamos la hipétesis alterna.
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V. DISCUSION

La investigacion tiene por objetivo general determinar la relacion entre la
gestion del talento humano y la satisfaccion laboral en los servidores publicos de la
Municipalidad de Santa Maria, 2021,

Chiavenato define la gestion del talento humano (2009) son las politicas
implantadas en la empresa para administrar el capital humano, logrando desarrollar
sus capacidades profesionales en diferentes areas, evaluar su desempefio para el
cumplimento de metas y lograr retenerlos, fidelizarlos con el objetivo de tener un
crecimiento sostenible en el tiempo. de esta manera aplicando una adecuada gestion
del talento humano incidira positivamente en la satisfaccion laboral en los servidores
publicos de la Municipalidad, segun Alles (2007) Satisfaccion laboral es la actitud de
los colaboradores frente a su trabajo, esta actitud conduce a la forma en como se
comportara y que posicion adoptara el colaborador en el desarrollo de su trabajo. En
los resultado de la investigacion se observa que existe un relacion significativa entre
las variables estudiadas, de acuerdo al analisis de la prueba estadistica existe
correlaciéon positiva moderada donde el Rho de Spearman es de 0,672; con una
significancia bilateral de 0,000; Los resultados analizados son coherentes con los
resultados que obtuvo Villanueva (2017) en su investigacién, donde precisa una
relacion positiva moderada entre las variables gestion del talento humano y
satisfaccion laboral haciendo uso del coeficiente Rho Spearman con un resultado
del 0,463, mencionando que la gestion del talento humano incide indiscutiblemente
en la satisfaccion laboral de los colaboradores ademas revela la gran importancia del
personal en una institucion sea publica o privada. También corroboramos en la
investigacion de Avila (2018) que son coherentes con los resultados de nuestra
investigacion ya que su estudio determino que existe una correlacion muy fuerte y
significativa entre la gestion del talento humano y la satisfaccion laboral del personal
asistencial de salud del hospital con un coeficiente de Rho Spearman de 0,940,
mencionando que el hospital gestione el talento buscando un ambiente de trabajo
seguro donde el personal desemperfie sus labores consiguiendo la satisfaccion que
necesita, para lograr resultados positivos en beneficios de la institucion hospitalaria.

Por ultimo se confirma a través de los resultados de la investigacion, que una
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adecuada gestion del talento humano en cuanto a politicas, gestion y procesos como
desarrollo profesional, retencién del personal, y evaluacion del desempefio se
lograra que el servidor publico este satisfecho en su puesto de trabajo y en
consecuencia lograr las metas y objetivos planteados por las gerencias y la gestion
municipal, por lo contrario si no se realiza una gestion adecuada, por ejemplo la falta
de capacitaciones, el servidor publico no se sentira apto para realizar sus actividades
diarias, en consecuencia no estara satisfecho en sus labores, asimismo también
evidenciamos que la gestién del talento humano y la satisfaccion laboral tienen

mucha importancia en una gestién municipal.

La investigacion tiene por objetivo especifico identificar la relacion entre la
gestion del talento humano y los factores higiénicos en los servidores publicos de la

municipalidad de Santa Maria, 2021.

Segun la teoria de la gestion del talento humano son las politicas y practicas
para administrar el recurso humano teniendo en cuenta diferentes procesos, de esta
manera lograremos factores higiénicos adecuados para evitar la insatisfaccion del
personal, teniendo en cuenta que los factores higiénicos son el ambiente donde se
desarrollan y laboran los trabajadores. Este factor se establece y se administra por
la institucion, por lo tanto, se encuentra fuera de control de las personas, dentro de
los factores higiénicos resaltan las promociones y beneficios laborales que ofrece la
institucion como, por ejemplo: el sueldo, beneficios sociales, incentivos salariales,
ascensos, cargos y politicas empresariales. En los resultados de la investigacion se
observa que existe un relacion significativa entre las variables gestion del talento
humano y los factores higiénicos; segun el andlisis de la prueba estadistica existe
correlacion positiva moderada donde el Rho de Spearman es de 0,620; con una
significancia bilateral de 0,000; Los resultados obtenidos en la investigacion son
coherentes con los resultados que obtuvieron Ramirez et al (2019) en su
investigacion, donde indican que la gestion del talento humano es moderadamente
optimo ademas logrando una adaptacion a nuevas necesidades del entorno con
estrategias acorde a las demandas del mercado incluyendo practicas sustentable de
gestion que aseguren la rentabilidad y estabilidad de la entidad, en el mercado por

lo que concluye que se relaciona la gestion del talento humano y el ambiente laboral
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para que los colaboradores logren la rentabilidad. Por dltimo, se confirma a travées
de los resultados de la investigacion, que una adecuada gestion del talento humano
servira para crear factores higiénicos positivos, mediante planes de reconocimiento,

ascensos Y beneficios que logren evitar la insatisfaccion de los servidores publicos.

La investigacion tiene por objetivo especifico identificar la relacién entre la
gestion del talento humano y los factores motivacionales en los servidores publicos
de la Municipalidad de Santa Maria, 2021.

Teniendo en cuenta que los factores motivacionales logran la satisfaccion y
estan relacionados béasicamente con el puesto de trabajo y las tareas o
procedimiento que el trabajador tiene a cargo, cabe resaltar que estos factores si se
encuentran controlados por el individuo ya que se relaciona con lo que hace y su
desemperio diario, también implica los sentimientos de crecimiento, reconocimiento
profesional y auto realizacion, pero depende mucho del esfuerzo que realiza el
trabajador. En los resultados de la investigacion se observa que existe un relacion
significativa entre las variables gestion del talento humano y los factores
motivacionales; segun el analisis de la prueba estadistica existe correlacion positiva
moderada donde el Rho de Spearman es de 0,559; con una significancia bilateral de
0,000; Los resultados obtenidos en la investigacion son coherentes con los
resultados que obtuvo Blanco & Vera (2019) en su investigacion precisan que se
necesita poseer un recurso humano talentoso, competitivo que se encuentre
alineado con las politicas y estrategias institucionales. De la misma manera el autor
menciona que la adecuada gestion del talento humano ayuda a conseguir
eficazmente el control de los procesos internos que desarrolla o ejecuta el personal
de la institucion, teniendo en cuenta el aporte y sugerencia para el desarrollo de la
organizacion y el logro de objetivos. Indiscutiblemente gestionar el talento humano
se convertira en una herramienta impredecible en la organizacion, con el fin de
provisionar los mecanismos necesarios para guiar a los colaboradores mediante la
implementacion de politicas, programas y procedimientos, con el propésito de
estandarizar una estructura administrativa, organizativa eficiente. Por ultimo, se
confirma a través de los resultados de la investigacion, que una adecuada gestion

del talento humano apoyara a crear puestos de trabajo donde el servidor publico
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logre sentirse a gusto, pero sobre todo desarrollar sus habilidades y emplear su
esfuerzo para lograr las metas y objetivos, la auto realizacion como profesional y, en

consecuencia, lograra la satisfaccion laboral.
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VI.

CONCLUSIONES

1. Se concluye que el 73% de los servidores publicos mencionan que existe

adecuada gestion del talento humano, mientras que el 24% de servidores
publicos indican que existe una regular gestion del talento humano mientras solo
un 3% indican que existe una inadecuada gestion del talento humano. En la
dimension de desarrollo profesional indican que el 56% de los servidores
publicos mencionan que existe adecuada gestion del talento humano, mientras
que el 40% de servidores publicos indican que existe una regular gestion del
talento humano y por ultimo solo un 3% indican que existe una inadecuada
gestion del talento humano. Por consiguiente, en la segunda dimension de
retencion del talento humano indican que el 61% de los servidores publicos
mencionan que existe alta gestion del talento humano, mientras que el 35% de
servidores publicos indican que existe una regular gestion del talento humano y
por ultimo solo un 3% indican que existe una baja gestion del talento humano.
Finalmente, en la dimensién de evaluacion de desempefio indican que el 60%
de los servidores publicos mencionan que existe adecuada gestion del talento
humano, mientras que el 35% de servidores publicos indican que existe una
regular gestién del talento humano y por ultimo solo un 5% indican que existe
una inadecuada gestién del talento humanao.

Como segunda conclusién se tiene que el 48% de los servidores publicos
mencionan que existe una alta satisfaccion laboral, mientras que el 48% de
servidores publicos indican que existe una regular satisfaccion laboral mientras
solo un 3% indican que existe una baja satisfaccion laboral. En la dimensién de
factores higiénicos indican que el 39% de los servidores publicos mencionan
gue existe una alta satisfaccion laboral, mientras que el 58% de servidores
publicos indican que existe una regular satisfaccién laboral y por Gltimo solo un
3% indican que existe una baja satisfaccién laboral. Finalmente, en la segunda
dimension de factores motivacionales indican que el 73% de los servidores
publicos mencionan que existe alta satisfaccion laboral, mientras que el 24% de
servidores publicos indican que existe una regular satisfaccion laboral y por
ultimo solo un 3% indican que existe una baja satisfaccion laboral.

26



3. Se concluye la relacion directa y significativa entre la gestion del talento humano
y la satisfaccién laboral en los servidores publicos de la Municipalidad Distrital
de Santa Maria, ya que los resultados estadisticos muestran que el Rho de
Spearman es de 0,672; con una significancia bilateral de 0,000, esto indica
segun los criterios y niveles, existe una correlacion positiva moderada, en
consecuencia al existir una adecuada gestion del talento humano se lograra una
alta satisfaccion laboral de los servidores publicos. Por dltimo, se rechaza la
hipotesis nula (Ho) y se acepta la hipotesis alterna(H1)

4. La relacion entre la gestion del talento humano y los factores higiénicos en los
servidores publicos de la Municipalidad Distrital de Santa Maria, es directa y
significativa ya que los resultados estadisticos muestran que el Rho de
Spearman es de 0,620; con una significancia bilateral de 0,000, esto indica
segun los criterios y niveles, existe una correlacion positiva moderada por lo
tanto se concluye que al existir una adecuada gestion del talento humano se
lograran generar altos factores higiénicos contribuyendo a la satisfaccion de los

servidores publicos.

5. Larelacién entre la gestion del talento humano y los factores motivacionales en
los servidores publicos de la Municipalidad Distrital de Santa Maria. es directa 'y
significativa ya que los resultados estadisticos muestran que el Rho de
Spearman es de 0,559; con una significancia bilateral de 0,000, esto indica
segun la clasificacién, que existe una correlaciéon positiva moderada por lo tanto
se concluye que al existir una adecuada gestion del talento humano se lograran
generar altos factores motivacionales contribuyendo a la satisfaccion de los

servidores publicos.
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VIl.  RECOMENDACIONES

En relacion a lo expuesto y estudiado durante la investigacion, se alinean a los

objetivos de estudio, se brindan recomendaciones a los gerentes, jefes y personal

administrativo de la Municipalidad Distrital de Santa Maria:

Primero

Segundo

Tercero

A los gerentes y subgerente de las diferentes areas administrativas de
la municipalidad, se le recomienda buscar capacitaciones en cuanto a
temas de procesos de gestion del talento humano, e implantar
directrices gerenciales que mejoren la gestiéon del talento humano
dentro de la municipalidad logrando el desarrollo profesional y la
retencidon del talento humano con el propésito de cumplir las metas y
objetivos de la gestion municipal. Esto se justicia segun los resultados,
existe un 24% de servidores publicos que perciben de manera regular
la gestion del talento humano

A los gerentes, se recomienda implementar programas de
capacitaciones mensuales 0 semestrales a los colaboradores
asignando un presupuesto, para aquellos trabajadores comprometidos
que logren sus objetivos y metas segun las evaluaciones, auditorias o
controles que se realicen en un dicho periodo, para lograr retener a los
servidores publicos talentosos, y asi contribuyan a una gestion
municipal eficiente logrando las metas y objetivos trasados por el
gobierno central. La recomendacion se sustenta debido a que un 40%
de servidores publicos perciben de manera regular su desarrollo
profesional

A los gerentes y subgerente de las diferentes areas administrativas de
la municipalidad se le recomienda tomar mas atencion e implementar
tareas que mejoren los niveles de los factores higiénicos vy
motivacionales buscando servidores publicos satisfechos que valoren
sus trabajos y a la institucibn donde se desempefia. segun los
resultados, existe un 48% de servidores publicos que perciben de
manera regular la satisfaccion laboral, como consecuencia de una

regular gestion del talento humano
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Cuarto

Quinto

A los gerentes y areas administrativas se recomienda brindar mayores
beneficios, remuneracién con equidad por trabajos, gestiones y tareas
eficientes, ademas brindar ambientes adecuados y los insumos de
trabajo necesario sin que sobre ni falte, por ultimo, buscar una
comunicaciéon mas fluida con respeto brindando confianza, delegando
tareas y asi generar un clima agradable entre los trabajadores, segun
los resultados dentro de los factores higiénicos un 58% de los
servidores publicos lo perciben de manera regular

Por ultimo se recomienda a los gerentes y jefes de areas brindar
horarios donde el servidor publico pueda realizar pausas activas como
estiramientos, pequefios ejercicios que logren desestresarse y
disminuir el aburrimiento, ademas recomendar al alcalde, gerentes y
jefes implementar un programa donde se felicite, reconozca de manera
publica el desempefio de los servidores publico, implementar un
programa de ascenso laborales por el desempeiio y revisar siempre
los procesos de cada area de trabajo buscando la mejora continua en
conjunto con el servidor publico que lo realiza para lograr que personal
se sienta satisfecho cumpliendo las metas y objetivos de la gestion

municipal.
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ANEXOS

Anexo 1. Matriz de operacionalizacion de variables

Satisfaccion laboral

emociones favorables o]
desfavorables en base al cual los
empleados consideran su trabajo”
(p.306).

laboral busca lograr mediante
procedimiento, tareas y planes una
actitud positiva de los colaboradores,
clima laboral positivo, incentivos,
promociones, politicas de ascensos,
etc. y de esto dependera el logro de
objetivos y metas de la institucion.

Méritos obtenidos

Motivacién Salarial

Etica
Necesidades fisioldgicas
Factores Eficiencia
motivacionales Eficacia

Necesidades de estima

Variables Definicién conceptual Definicion operacional Dimensiones Indicadores Eﬁggil?igrf
Desempeiio laboral
Desarrollo Disciplina
La Gestion del talento humano es el profesional Auto realizacion
conjunto de politicas implantadas en la c itacic
Chiavenato, (2009): “es el conjunto | organizacion para administrar capital apacitacion
integral de actividades de | humano, logrando desarrollar sus Cultura organizacional
especialistas 'y administradores | capacidades profesionales en y
como integrar, organizar, | diferentes  éareas, evaluar  su Retencion del Seguridad en el trabajo Ordinal
recompensar, desarrollar, retener y | desempefio para el logro de objetivos talento humano Comunicacion
Gestion de talento evaluar a las personas que tiene por | de la institucion y lograr retenerlos o Lid
humano objeto proporcionar habilidades y | fidelizarlos con el objetivo de tener un Iderazgo
competitividad a la organizacion” (p. | crecimiento sostenible en el tiempo Objetivos
9). para brindar un servicio de calidad a la
comunidad. Evaluacion del Resultado
desempefio Compromiso
Fortalezas
Satisfaccion laboral es la actitud de los Infraestrugturzjll
colaboradores frente a su trabajo, esta onrg.anlzamona
actitud conduce a la forma en como se Higiene Laboral
« . . comportara y que posicion adoptara el S Recc_)mpe_nsas
Q!ejrszggr?urll_t?) sggsgaecnizmeli?g;al’ colaborador en el desarrollo de su | Factores higiénicos Sinergia
I y trabajo, por lo tanto, la satisfaccion Aptitud Ordinal




Anexo 2. Instrumentos de recoleccion de datos

Cuestionario sobre gestion de talento humano

Adaptado considerando la teoria de Chiavenato (2009)

Instrucciones: A continuacion, se ofrece una serie de preguntas con la finalidad de

desarrollar una investigacion académica, por lo que le solicitamos responder con

toda sinceridad, Debe marcar cada item que se presenta con un ASPA (X),

ademas solicitamos responder todas las preguntas ya que no existen respuestas

correctas o incorrectas, siendo la informacién confidencial.

Datos generales:

1. Areade trabajo: ............cceevueeineinn....

2. Sexo: Masculino |:|
3. Tiempo de trabajo:

0-5 meses |:| 6-12 meses|:|

4. Condicion:
Contratado |:|

Femenino |:|
1-2 afios D 2 amas |:|

No contratado

La escala tiene 5 Criterios que se detallan a continuacion

Criterios

Puntajes

Nunca

Casi nunca

A veces

Casi siempre

Siempre

gl hiwWwN|EF




NO

items

Valoracion

2

3

4

01

Considera que tiene los conocimientos necesarios y
suficientes para realizar las tareas propias de su puesto.

02

Completa las tareas y deberes asignados de acuerdo a
plazos y metas pactadas por sus jefes.

03

La institucion me permite aprender cosas nhuevas Yy
desarrollar nuevas destrezas

04

Mis jefes me permiten intentar hacer cosas nuevas

05

Cuando necesita formacion especifica, al margen de lo
establecido en el plan de formacién ¢ ha sido satisfecha?

06

Recibe la formacion necesaria para desempefar
correctamente su trabajo

07

Te sientes inspirado por la mision y propdsito de la
institucion

08

Los (las) gerentes de otras Unidades / equipos me tratan
con respeto y consideracion

09

Ha recibido la formacion bésica sobre prevencion Riesgos
laborales previo a la incorporacion al puesto de trabajo

10

Se cumple las normas impuestas por defensa civil en
seguridad ante siniestros.

11

La institucion facilita equipos de proteccién individual
necesaria para mi trabajo (asientos cémodos, escritorios
ergonémicos, cascos, elemento de seguridad, lentes etc.)

12

La comunicacion interna dentro de su area de trabajo
funciona correctamente

13

En los conflictos de trabajo existe una actitud conciliadora y
comunicacién asertiva

14

Los gerentes y jefes inmediatos solicita ideas para mejorar
su trabajo

15

El lider de mi Unidad / equipo contribuye positivamente a
solucionar los conflictos / impases que surgen en nuestra
area y en la organizacién

16

Estoy bien informado(a) acerca de las estrategias y
objetivos de mi area de trabajo

17

En mi area de trabajo hacemos seguimiento a la
consecucion de las metas y objetivos del equipo

18

Me brindan incentivos por el incremento de mi desempefio
y por los resultados positivos

19

Cuando se requiere hacer un trabajo en equipo, ¢le gusta
cooperar?

20

Mis fortalezas individuales y laborales son consideradas
para el desarrollo de proyectos




Cuestionario sobre satisfaccion laboral

Adaptado considerando la teoria de Herzberg (2004)

Instrucciones: A continuacion, se ofrece una serie de preguntas con la finalidad de
desarrollar una investigacion académica, por lo que le solicitamos responder con
toda sinceridad, Debe marcar cada item que se presenta con un ASPA (X),
ademas solicitamos responder todas las preguntas ya que no existen respuestas

correctas o incorrectas, siendo la informacién confidencial.

Datos generales:
1. Area de trabajo: ... .c.uneee e

2. Sexo: Masculino D Femenino |:|
3. Tiempo de trabajo:

0-5 meses |:| 6-12 meses|:| 1-2 afios D 2 amas |:|

4. Condicion:
Contratado [_]  No contratado ]

La escala tiene 5 Criterios que se detallan a continuacion

Criterios Puntajes
Nunca
Casi nunca
A veces
Casi siempre
Siempre

O1h|WN|FP




NO

items

Valoracion

2

3

4

01

Cuentan con acceso a los recursos, equipo,
herramientas y materiales necesarios para realizar tu
trabajo adecuadamente

02

Los accesos, escaleras, pasamanos, infraestructura,
etc. son seguras para el desarrollo de mis actividades

03

El espacio en la mesa o en el lugar de trabajo es el
adecuado para distribuir el equipo necesario
(ordenador, documentos, impresora, teclado, teléfono,
etc.)

04

Los puestos de trabajo estan ordenados, libre de polvo,
desechos, etc. Para desempefiar mis labores

05

La organizacion del tiempo de trabajo (horarios, turnos,
vacaciones, etc.) ¢son adecuadas?

06

La institucion te recompensa por un trabajo bien hecho

07

Los compafieros de trabajo estdn motivados para
conformar equipos

08

El area/ institucién contempla sistematicamente planes
de desarrollo para todos sus colaboradores

09

Las actividades que realiza son congruentes a su
puesto y habilidades.

10

Sus habilidades, esfuerzos y fortalezas son tomadas en
cuenta

11

Los criterios de promocion y ascenso se basan en
elementos objetivos como eficiencia y méritos
obtenidos

12

Considera necesario algun incentivo no econdémico
(vales, premios, etc.) por su trabajo

13

Las tareas que realizo estan en relacion al sueldo
recibido

14

Estoy dispuesto (a) a asumir las consecuencias de mis
errores profesionales

15

Se aplican de manera justa y necesaria las sanciones a
las malas acciones.

16

Los gerentes se preocupan por mi salud fisica, mental
y laboral

17

Los materiales que le otorgan (Papeles, lapiceros,
materiales de limpieza etc.) lo utiliza de manera
racional.

18

Considera usted que tiene un enfoque Pro activo con la
Organizacion

19

Obtiene los resultados que propone la institucién

20

Me siento satisfecho/a con la responsabilidad y el rol
gue desempefio en mi vida y/o trabajo, mi estatus, mi
reputacion, mi nivel de autoestima y mis compafieros lo
reconocen.




Anexo 3. Matriz de consistencia

Titulo: Gestidn del talento humano y satisfaccion laboral en los servidores publicos de la municipalidad distrital de santa maria, 2021

Problema Objetivo Hipotesis Variable Tipoy d_|sen_q de Poblaciony Tecnicas e
|nvest|gaC|on muestra instrumento
Variable 1: gestidn del talento
humano
Hipdtesis cientifica: Desempefio
Problema general: Objetivo general: P : Desarrollo laboral
. - . . . Existe relacion significativa entre - Disciplina
¢Qué relacion existe entre la | Determinar la relacion entre la profesional —
- - la gestion del talento humano y la Autorrealizacion L
gestion del talento humano y la | gestién del talento humano y la Capacitacion Técnica:
. L . L satisfaccion laboral en los
satisfaccién laboral en los | satisfaccion laboral en los Org;ﬂt:é?onal Encuesta.
. - . _— servidores Ublicos de la p, :
servidores publicos de la | servidores pulblicos de la P Retencion del Segurldbaq en el
o . S . municipalidad de Santa Maria, | talento humano trabajo L,
municipalidad de Santa Maria, | municipalidad de Santa Maria, P Comunicacién Poblacion: Instrumentos:
2021 i . .
20217 2021 Liderazgo Conformada Cuestionario
Objetivos
Evaluacion del Resultados ) ) por 87
desempefio Compromiso Tipo: Aplicada id validacién d
Fortalezas servidores alidacion de
Objetivos especificos: Variable 2: satisfaccion laboral publicos de la | instrumentos:
. . . . Disefio:
- Identificar el nivel de gestién del talento humano en los servidores Lﬁggﬁf;;‘éicgr‘]: municipalidad
- S . - Cuantitativo  No
Problemas especificos: publicos de la Municipalidad de Santa Maria, como segundo objetivo Higiene Laboral distrital de | Validacion
. - . . L . - experimental, de
- ¢ Qué relacion existe entre la | identificar el nivel de satisfaccion laboral en los servidores pUblicos Recompensas P santa Maria interna:

o i Factores Sinergia corte transversal .
gestion del talento humano y | de la Municipalidad de Santa Maria, 2021 higiénicos Aptitud Andlisis de
los factores Higiénicos en los | - Identificar el nivel de satisfaccion laboral en los servidores publicos Méritos obtenidos Nivel: Relacional Muestra: 62 | fiabilidad por

L . _ T : ivel: Relaciona
servidores publicos de la | de la Municipalidad de Santa Maria, como segundo objetivo Motivaci6n Salarial servidores de | alfa de Cron
. o . . - . . Etica Método:
Municipalidad de Santa Marfa, | identificar el nivel de satisfaccion laboral en los servidores publicos la Bach

S . Necesidades Hipotético
20217 de la Municipalidad de Santa Maria, 2021 fisiologicas Deductivo municipalidad
- ¢Qué relacion existe entre la | - Identificar la relacion entre la gestion del talento humano y los Eficiencia distrital de | Validacién
gestion del talento humano y | factores higiénicos en los servidores publicos de la municipalidad de Eficacia santa Maria externa:
los factores motivacionales en | Santa Marfa, 2021 Validacién por
los servidores publicos de la | -ldentificar la relacién entre la gestion del talento humano y los Factores juicio de
municipalidad de Santa Marfa, | Factores motivacionales en los servidores publicos de la motivacionales expertos

20217

municipalidad de Santa Maria, 2021

Necesidades de
estima




Anexo 4. Validaciéon del instrumento de investigacion mediante juicio de expertos

DATOS GENERALES:

Apellidos y nombres del especialista

Cargo e institucion donde labora

Nombre del instrumento

Autores del instrumento

RAMOS LA ROSA PATRICIA

VALLEJO

DOCENTE UNIVERSIDAD CESAR

talento humano

Instrumento para medir la gestion del

Churrango Ortiz Rosmery

Qyola Oyola Cristian

TITULO DE LA INVESTIGACION: “Gestion del talento humano y satisfaccion laboral en los servidores publicos de la municipalidad de santa maria, 2021”

ASPECTOS DE VALIDACION

Opc | Clarida | Objetivi | Actuali | Organiz | Suficie | Intencio | Consist | Cohere | Metodo
\Y, ione d dad dad acién ncia nalidad encia ncia logia
an | e _ ) s de
ab nsion Indicadores ITEMS b mlie|{m|B|M|B|M|B|M|B|M|B|M|B|[M|B|M|B
le uest
a
Desempefio Conside_ra que tign_e los conocimieqtos
laboral necesarios y s_uf|C|entes para realizar X X X X X X X X X
las tareas propias de su puesto.
s Disciplina Co_mpleta las tareas y deberes
S asignados de acuerdo a plazos y | & X X X X X X X X X
@ metas pactadas por sus jefes. g—
IS La institucion me permite aprender | ©
g— cosas nuevas y desarrollar nuevas | & X X X X X X X X X
2 5 Auto realizacion | destrezas o
g % Mis jefes me permiten intentar hacer | o X X X X X X X X X
E b4 cosas nuevas GE)
Py a Cuand}q necesita formacion | 5 X X X X X X X X X
= Capacitacion especn‘lc_a, al margen de la _ 'S
@ establecida en el plan de formacion 8 X X X X X X X X X
S ; ha sido satisfecha? -
+— (A 5
g o Te sier_nes inspirado por la misiony | & X X X X X X X X X
pust S CL_llturg proposito de la institucién <J>J
=) IS organizacional Los (las) gerentes de otras Unidades / <
E 2 equipos me tratan con respeto y < X X X X X X X X X
o g consideracion 3
% Ha recibido la formacién basica sobre S
s prevencion riesgos laborales previo a ‘f X X X X X X X X X
3 la incorporacién al puesto de trabajo @
£ . Se cumple las normas impuestas por | O
'§ Segt:rr;dbagjjoen el d_ef_ensa civii en seguridad ante 8‘ X X X X X X X X X
Q siniestros. 2
& La institucion facilita equipos de é’ X X X X X X X X X
proteccion individual necesario para




mi  trabajo (asientos = cémodos,
escritorios  ergonémicos,  cascos,
elemento de seguridad, lentes etc.)

La comunicacion interna dentro de su
area de trabajo X X X X X X
funciona correctamente

Comunicacion - - -
En los conflictos de trabajo existe una

actitud conciliadora y comunicacion X X X X X X
asertiva

Los gerentes y jefes inmediatos
solicita ideas para mejorar su trabajo

El lider de mi Unidad / equipo
contribuye positivamente a solucionar
los conflictos / impases que surgen en
nuestra area y en la organizacién

Liderazgo

Estoy bien informado(a) acerca de las
estrategias y objetivos de mi area de X X X X X X
trabajo

Objetivos En mi éarea de trabajo hacemos

seguimiento a la consecucion de las X X X X X X
metas y objetivos del equipo

Me brindan incentivos por el
Resultado incremento de mi desempefio y por los X X X X X X
resultados positivos

Cuando se requiere hacer un trabajo

Compromiso -
P en equipo, ¢le gusta cooperar?

Evaluacién del desempefio

Mis fortalezas individuales y laborales
Fortalezas son consideradas para el desarrollo de X X X X X X
proyectos

Leyenda: M: Malo B: Bueno

X Procede su aplicacion.
OPINION DE APLICABILIDAD: Procede su aplicacién previo levantamiento de las observaciones que se adjuntan.
No procede su aplicacién.

Santa Maria 18/06 /2021 42929056 991352092

Lugar y fecha DNI. N° Firmay sello del experto Teléfono




DATOS GENERALES:

Validacién del instrumento de investigacion mediante juicio de expertos

Apellidos y nombres del especialista

Cargo e institucién donde labora

Nombre del instrumento

Autores del instrumento

RAMOS LA ROSA PATRICIA

VALLEJO

DOCENTE UNIVERSIDAD CESAR

laboral

Instrumento para medir satisfaccion

Churrango Ortiz Rosmery
QOyola Oyola Cristian

TITULO DE LA INVESTIGACION: “Gestién del talento humano y satisfaccion laboral en los servidores puablicos de la municipalidad de santa maria, 2021”

ASPECTOS DE VALIDACION

\%
ari
ab
le

Dime

., Indi r
nsiéN dicadores

ITEMS

Opc
ione
s de
resp
uest

2]

Clarida
d

Objetivi | Actuali
dad dad

Organiz
acion

Suficie
ncia

Intencio | Consist
nalidad encia

Cohere
ncia

Metodo
logia

M B M B

M B

M B

M B M B

Satisfaccion laboral

Infraestructura
organizacional

Cuentan con acceso a los recursos,
equipo, herramientas y materiales
necesarios para realizar tu trabajo
adecuadamente

Los accesos, escaleras, pasamanos,
infraestructura, etc. son seguras para
el desarrollo de mis actividades

Higiene laboral

Factores Higiénicos

El espacio en la mesa o en el lugar
de trabajo es el adecuado para
distribuir el equipo necesario
(ordenador, documentos, impresora,
teclado, teléfono, etc.)

Los puestos de trabajo estan
ordenados, libre de polvo, desechos,
etc. Para desempefiar mis labores

La organizacion del tiempo de trabajo
(horarios, turnos, vacaciones, etc.)
¢son adecuadas?

Recompensas

La institucién te recompensa por un
trabajo bien hecho

Sinergia

Los comparieros de trabajo estan
motivados para conformar equipos

El area/ institucién contempla
sistematicamente planes de
desarrollo para todos sus
colaboradores

Nunca, Casi nunca, A veces, Casi siempre, Siempre




Aptitud

Las actividades que realiza son
congruentes a su puesto y
habilidades.

Sus habilidades, esfuerzos y
fortalezas son tomadas en cuenta

Méritos
obtenidos

Los criterios de promocién y ascenso
se basan en elementos objetivos
como eficiencia y méritos obtenidos

Motivacién
salarial

Considera necesario algun incentivo
no econdmico (vales, premios, etc.)
por su trabajo

Las tareas que realizo estan en
relacion al sueldo recibido

Etica

Estoy dispuesto (a) a asumir las
consecuencias de mis errores
profesionales

Se aplican de manera justas y
necesarias las sanciones a las malas
acciones.

Factores Motivacionales

Necesidades
fisiolégicas

Los gerentes se preocupan por mi
salud fisica, mental y laboral

Eficiencia

Los materiales que le otorgan
(Papeles, lapiceros, materiales de
limpieza etc.) lo utiliza de manera
racional.

Considera usted que tiene un enfoque
Pro activo con la Organizacion

Eficacia

Obtiene los resultados que propone la
institucion

Necesidades
estima

Me siento satisfecho/a con la
responsabilidad y el rol que
desempefio en mi vida y/o trabajo, mi
estatus, mi reputacion, mi nivel de
autoestima y mis compafieros lo
reconocen.

Leyenda:

M: Malo B: Bueno




X Procede su aplicacion.
OPINION DE APLICABILIDAD: Procede su aplicacién previo levantamiento de las observaciones que se adjuntan.
No procede su aplicacién.

991352092

Santa Maria 18/06 /2021 42929056

Lugar y fecha DNI. N° Firmay sello del experto Teléfono




VALIDACION DEL INSTRUMENTO DE INVESTIGACION MEDIANTE JUICIO DE EXPERTOS

DATOSE GEMERALES:

A pedidos y nombres del espedialista

Cargo e institucion donds labora

Kombre del instrumento

Auwbores del instrumento

Zavaleta Chavez, Miriam Zobeida Cocente LCY

Instrumsenta para medir la sestion gel
ialento humano

Acepimco ol Chavenats |200F|

TITULD [DE LA INVESTESACION: “Gestion del talento humano y satisteccon lsboral &n los seridores publicos de la municipalidad de santa mana, 2021°

ASPECTOS DE VALIDACIGN

Opci | Claridad | Objetivi | Actualid | Organiz | Suficien | Intencio | Consiste | Cohere | Metodol
Va ones dad ac S0 cia nalidzd ndia nd= AL
ria . ce
Dirmen
b e Indicadornes ITEME res
sion Flm|e|m|s |M|s8|M|B5|u|s M| B|M|EBE|M|B|(M]|E
& 1
a
- Considera gque tiene los conocimientos
Desempeno ) o ;
abaral neceszrics ¥ suficientes para realizar las ; X x X x x x X X X
taress propias de su puesto. ‘;‘J
T Discink Complets las tareas y deberes asignados | =
isciplina :
= a de acuerdo = plazos y metss pactadas | .2 X X X X 4 x X x X
3 3 por sus jefes. g
3 g La institucion me permite sprender cosas | [ i _ i _
- i Aurto realizacia rievas ¥ desarrollar nuevas destrezas ’ x x x = = = x x =
= L. uto realizzdan — - - u
= g Mis jefes me permiten intentar hacer ]
A o ol X X X X X X X X X
= 1 COSES NLMEVES -
—_ = Cuando necetita formacion especifica, = =
a mareen de Ia o X x u x x X x x o
= Capacitacion at -l — — =
) tablecida en el plan de formacion :ha = 3 ) ) )
& sido satisfecha? = x x ® x = x x x ®
EH i
=] = 8 Te siemtes inspirado por la mision y | & x ‘: x « . x ‘: . x
®g e Cultura proposito de |z institucion - Y - - - ’ ’ -
= . N = g
E ] Bl omganizacional Loz [las] gerentes de otras Unidades /| 2 3
E I E equipos me tratan con  respeto = X X X x 4 x x X X
consideracion < 'ﬂ




Seguridad en e
trabajo

Ha recibide |s formacion basica sobre
prevencion riesgos laborales previo a3 la
incorporacion &l puesto de trabajo

5¢ oumple las normas impuestzas por
defensa civil en sepuridad ante siniestros.

La institucion facilita equipos de
proteccion individuzl necesaric para mi
trabajo [asientos comaodas, sscritorios
ergonomicos, cascos, elements  de
5:5urid=d_ ertes et}

Comunicacion

La comunicacion interna dertro de su
arez de trabajo
funciona correctamentes

En los conflictos de trabajo existe unz
actitud condlizdora ¥y  ocomunicacion
asertiva

Liderazgo

Los merentes y jefes inmediatos solicitz
ideas para mejorar su trabajo

El lider de mi Unidzd / equipo contribuyes
positivamente 3 soludonar los conflictos
{ impases que surgen &0 AUEstrE 3rea Y
en |a organizacion

Evaluaciin del desam pano

Objetivos

Estoy hien informadofa) soerca de las
estrategias y objetivos de mi area de
tr=baijo

En mi area de trabajo  hacemos
sepuimiento = la consecucion de las
metas y objetivos del eguipo

Resultado

Me brindzin incentivos por &l incremento
de mi desempefo y por los resultados
positivos

Compromiso

Cuando se requiere hacer un trabajo en
equipo, ile pusta cooperar?

Fortalezas

Mis fortalezzs individuzles y |shorsles
son consideradss para = dessrrollo de
proyedos

Leyenda:

& Malo B Bu=no




OPINIGH DE APLICABILDAL:

Frocede tu aplicacion.

Frocede s aplicacion previo levanksmiento de las obsarvad ones que se adjurtan

o procecs su anboacion

P
SamtzMaria 10/ 06 /21 18115609 \ s [t 949521063
i, LAR, .
Lugar y fecha DML M2 Firma y selko del experto Telefono




DATOE GENERALES:

VALIDACION DEL INSTRUMENTO DE INVESTIGACION MEDIANTE JUICIO DE EXPERTOS

Apelidos y nombres de| sspecisiists

Cargo e institucion donds Bbors

MNombre del instruments

Aurtores del instrumento

Zavaleta Chavez, Miriam Zobeida

Dooende UCY

NELTIMEnT pars mecir satisfaccion
Bk

Churrange Ortiz Rosmery
Crjoia Oyols Cristian

TITULD DE LA INVESTIGACION: "Gestion del talento humano y satisfaction isboral £m los senddores publices de |a municipalidad ¢ santa maria, 2021°

ASPECTOS DE wALIDACIGH

Opci | Claridzd | Objetivi | Actualid | Organiz | Suficien | Imtencio | Consiste | Cohere | Metocdol
Va ones dad ac SCH0n ciz nalidzd ndia nd= oEia
ria ce
Dimen .
b e Indicadores ITEMS res
sion Plu|s|m|s |m|s|m|s|x|sB M|B|M|EB|M|B|(M|E
= umst
)
Cuentan con acceso a los recursos,
. . . w
uipo, herramizntas y materizles =
Bquipe . . . = X X X = X . X x x
neceszrios para realizar tu trabajo =]
Infraestructura ]
. adecuzdamente N
organizacional ]
Loz socoesos, escaleras, pasamandas, "
infraestructura, etc. son seguras para el = X X X = x = X X X
desarrollo de mis actividades %
B £ El espacio &n la mesa o en &l lugar de r
= ] . . . - 2 -
= trabajo es el adecuadoe para distribuir e 7
—~| = equipo necesario (ordenador, L X X X X X X X x X
E _':_J documentos, impresora, teclado, :,
= telefono, eic.) "
o B Higiene laboral - - : ey
F E lgrmne labars Loz puestos de trabajo estan ordenados, .
T2 = . =l
= ™ libre de pokvo, desechos, etc. Para N X X X X X = X x x
o | o desernpeniar mis labores j
La organizcion del tiempo de trabajo 5
[horarios, turnos, vacaciones, eic.] ison — X X X x x x X X X
sdecuadas? _!'3
La institwcion te recompensa por un - _ ) R R
Recompensas - = X X .4 X x x .4 X X
trebajo bien hecho i
N Loz companeros de trabajo estan =
Sinergia i X = X X X X X x X X X
motivados pars conformar equipos




Bl area/ institucion cortempla

reputzcion, mi nivel de autoestima y mis
comparieros lo reconooen.

sistematicamente planes de deszrrollo i i i N
pars todos sus colaboradores
Las actividades que realiza son
bk x x x x
congrsentes 3 su puesto y habilidades.
Aptitud
Sus habilidades, esfuerzos y fortalezas
X X X X
son tomadas en cuenta
Whdritos Los criterios de promocion y sscenso se
nu'er:d;' basan en elementos objetives como X X X X
’ B eficiencia y meritos obtenidos
Considera necesario algin incentivo no
o sconomico [vales, premios, etc) por su X X X X
Motivzcion ;
larial trabajo
salar - - —
Las tareas gue realizo estan en relzdon al
. X X X X
sueldo recibido
Estoy dispuesto [a) 3 asumir las
COonsEDUencizs de mis ermores X X X x
Etica profesionales
Se aplican de manera justas y necesanizs
. . X X X X
las sancignes & las malas acciones.
Mecesidades .
. Los merentes se preccupan por mi salud X X X X
fisiologicas o .
o fisicz, mental y [aboral X X X X

o7
A Loz materiales que = otorgan (Papeles,

= lapiceros, materiales de limpieza etc.) lo x x x x
+= Eficienciz utiliza de manera racional.

E Considera usted gue tiene un enfogue Pro ) ) ) )
= activo con la Drganizmdon = = = =
= . Dbtiene los resultados gue propone la x x x x

a7 Eficacia PR

1 inFtrucion X X X X
ﬁ Me siento satisfechosa con la

= Mecesidades responsabilidad y =l rol que desempeno

estima en mi vida y/o trabajo, mi estatus, mi X X X X

Leyenida:

& Malo B: Bussnio




K Frocede su aplicacion.
Frocede su Apicacion previo esantamiento o las pbosramoones que D= sdjuntan
OPINIGH DE &PLICABILIDAD: Mo procase su splicscion
. | i ‘
SantsMada 10 / 06 j2021 18115609 \Catuziliclt € 949621063
\ - _I :‘..-'—'-I -
Lusgar y facha DNI. M2 Firma y s=lko del experto Telzfono




ﬁ UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

Declaratoria de Autenticidad del Asesor

Yo, FLOR ALICIA CALVANAPON ALVA, docente de la Facultad de Ciencias Empresariales y Escuela
Profesional de Administracion de la UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO, asesora del Trabajo de
Investigacion titulado: "Gestidn del talento humano y Satisfaccion laboral en los servidores publicos de la
Municipalidad Distrital de Santa Maria, 2021”., del autor Oyola Oyola Cristian Jeanpol, constato que la
investigacion cumple con el indice de similitud establecido, y verificable en el reporte de originalidad del
programa Turnitin, el cual ha sido realizado sin filtros, ni exclusiones.

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

En tal sentido asumo la responsabilidad que corresponda ante cualquier falsedad, ocultamiento u omision

tanto de los documentos como de informacién aportada, por lo cual me someto a lo dispuesto en las
normas académicas vigentes de la Universidad César Vallejo.

Ate, 15 de setiembre del 2021

Apellidos y Nombres del Asesor: Firma
CALVANAPON ALVA FLOR ALICIA .-" —— -—-:)
DNI: 17995554 -ﬂE” (?“BJ/./ : ) ']

ORCID 0000-0003-2721-2698 ——
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ﬁ UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

Declaratoria de Autenticidad del Asesor

Yo, FLOR ALICIA CALVANAPON ALVA, docente de la Facultad de Ciencias Empresariales y Escuela
Profesional de Administracion de la UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO, asesora del Trabajo de
Investigacion titulado: "Gestion del talento humano y Satisfaccién laboral en los servidores publicos de la
Municipalidad Distrital de Santa Maria, 2021”., del autor Churrango Ortiz Rosmery Fabiola, constato que la
investigacion cumple con el indice de similitud establecido, y verificable en el reporte de originalidad del
programa Turnitin, el cual ha sido realizado sin filtros, ni exclusiones.

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

En tal sentido asumo la responsabilidad que corresponda ante cualquier falsedad, ocultamiento u omisién

tanto de los documentos como de informacién aportada, por lo cual me someto a lo dispuesto en las
normas académicas vigentes de la Universidad César Vallejo.

Ate, 15 de setiembre del 2021

Apellidos y Nombres del Asesor: Firma
CALVANAPON ALVA FLOR ALICIA

— 3
DNI: 17995554 ELM
— gt —

ORCID 0000-0003-2721-2698
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