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RESUMEN

La presente investigacion tuvo como objetivo demostrar la relacion que
existe entre la Gestion del Talento Humano y Satisfaccion Laboral de
los Trabajadores Nombrados de una Municipalidad de Lima Sur, 2022.
El estudio es de tipo Descriptivo correlacional ya que es no experimental
y de corte transversal. El enfoque es cuantitativo. La poblacién estuvo
conformada por 51 trabajadores de una municipalidad y al aplicar la
fébrmula para muestras finitas obtuvimos una muestra de 47 trabajadores.
Finalmente, en mi estudio compruebo que existe una correlacion directa
positiva y moderada (Rho = 0.174), entre la gestidn del talento humano y
el desempefio laboral percibido por los trabajadores nombrados de una
Municipalidad de Lima sur. Esperando que el estudio sirva como

herramienta para las mejoras en todas las instituciones.

Palabras clave: Talento Humano , Satisfaccion , Municipalidad |,
trabajadores
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ABSTRACT

The objective of this research was to demonstrate the relationship that
exists between Human Talent Management and Job Satisfaction of
Appointed Workers of a Municipality of Lima Sur, 2022. The study is
descriptive correlational since it is hon-experimental and cross- sectional.
The approach is quantitative. The population was made up of 51 workers
from a municipality and by applying the formula for finite samples we
obtained a sample of 47 workers.

Finally, in my study | verify that there is a positive and moderate direct
correlation (Rho = 0.174), between the management of human talent and
the job performance perceived by the workers appointed to a Municipality
of South Lima. Hoping that the study will serve as a tool for improvements

in all institutions.

Keywords: Human Talent , Satisfaction , Municipality , workers
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I. INTRODUCCION

La satisfacciéon laboral es un factor importante, es el primer tema en muchas
agendas de las organizaciones actuales, el identificar los factores que interactuan
con la satisfaccion de los trabajadores permite mejorar el desempefio de los mismos
(Pujol, 2018). La insatisfaccion laboral trae muchas consecuencias a las
organizaciones y empresas, deteriora la reputacion de la empresa, disminuye
también el nivel de productividad y la calidad en el servicio brindado. (MTPE, 2008).
Esto provoca un crecimiento empresarial lento e influye en la capacidad de la
organizacion para superar otros retos, el bienestar de los empleados es vital para

el crecimiento de las empresas. (Machine, 2019)

Observando la importancia de la satisfaccion laboral de los trabajadores, las
naciones y organizaciones plantean politicas de la administracién del talento humano,
mejorando las condiciones dentro del entorno del trabajo y planteando actividades
que favorezcan las mismas (Mendoza, 2018). De esa manera se busca un bienestar
holistico del trabajador influyendo en aspectos personales, sociales y familiares,
existe relacion directa entre satisfaccion y el aumento del rendimiento laboral, al
buscar este ultimo, las empresas instauran sistemas para aumentar las tasas de
mediante la satisfaccion laboral (Limaymanta, 2019). Estudios realizados en Europa
coinciden que la gestion de recursos humanos ha mejorado en las ultima décadas,
Dinamarca tiene un porcentaje de productividad del 90% con respecto a la efectividad
de gestion de recursos humanos (Trading, 2022). Uno de los paises con los indices
mas bajos de la Unién Europea en déficit de gestién del talento es Espafia, los

trabajadores plantean una satisfaccion administrativa de solo del 50% (Bayo, 2019).

A pesar de los esfuerzos las gestiones de talento humano tienden a no serlas
mas adecuadas para brindar las condiciones laborales minimas provocando el
aumento de la desercion laboral (Rueda, 2022) Segun percepcion de los trabajadores
publicos en paises latinoamericanos el 40% indica que las gestiones de talento
humano no son adecuadas, seguida de otro 40% que opina que la gestidon es

moderada. (Ramirez, 2019). Entre los paises Latinoamericanos con



gestiones mas deficientes se encuentra actualmente Venezuela. Un indicador
importante es la renuncia laboral voluntaria para acceder a mejores trabajos, la
media Latinoamérica es de 3.4% es baja en comparacién con Asia 11.3%
(Guerrero, 2019).

La satisfaccidn laboral es variable es distintos paises, en Espafa se encontro
que el nivel de satisfaccion estaba en promedio de 7 puntos teniendo un maximo
de 10, dando una satisfaccidn moderada en la mayoria de casos, teniendo como
factor importante el género del empleado (Sanchez, 2019).En estudios realizados
en distintos paises de la Unidon Europea con una puntuacion maxima de 6, se
encontré que el pais con mayor indice de satisfaccion fue Dinamarca 5 puntos,
seguido por Austria 4.99 puntos y Holanda 4.9 puntos como los paises con mejor
satisfaccion laboral (Sanchez, 2018). En América el pais con mas estudios
respecto al tema es Estados Unidos quienes encontraron que solo el 50% de sus
trabajadores se encuentran satisfechos laboralmente entre los principales factores
que influyen en este resultado se encuentran los cambios tecnoldgicos, las
exigencias productivas y cabios sociales que determinan la percepcién vida/trabajo

de los empleados (Cerna, 2018).

Con respecto a Latinoamérica, nuestra region muestra los niveles de
satisfaccion laboral mas bajos con respecto a continentes como Europa y Asia,
uno de los factores determinantes es la condicion de como paises en vias de
desarrollo a excepcion de Brasil (Gamero, 2019). Segun estudios realizados se
consideré que de 18 paises de la region en promedio solo el 7% de sus
trabajadores consideran que cuentan con un trabajo ideal, los paises con mejor
resultado fueron Panama y Chile con 13% y 10% respectivamente, tomando la
cuenta el nivel de satisfaccion laboral Brasil, Chile y Paraguay lideran el ranking
con un promedio superior a 24%, entre los paises con menor resultados se
encuentran Peru, Ecuador y Bolivia con un promedio maximo de 16%. (Gestién,
2019) En nuestro pais la satisfaccion laboral juega un papel muy importante, solo
el 24% de los peruanos se encuentran felices con sus puestos de trabajo, estudios
plantean que un trabajador feliz es 80% mas creativo y 40% mas productivo. (La
Republica, 2020)



Con el objetivo de mejorar la satisfaccion laboral desde 1990 los gobiernos
europeos inician las actividades para mejorar las condiciones del empleo,
implementan politicas laborales en donde los trabajadores son el pilar de cualquier
organizacion, y se toma importancia en la gestién de los mismos mediante la creacién
de oficinas dedicadas especificamente a la gestion de recursos humanos (Gonzales,
2019). De esta manera se pretende crear mas y mejores puestos de trabajo y mejorar
los ya existentes, fortaleciendo de esta manera el ambito social empresarial europea.
Estos cambios aumentaron en gran medida la satisfaccion laboral en la mayoria de

los la paises siendo Dinamarca y Alemania los mas consolidados. (Konle, 2021)

Para promover la gestion de talento adecuada y buscar la mejora en la
satisfaccion laboral el ministerio de trabajo y promocién del empleo peruano ha
implementado protocolos que deben seguir las instituciones publicas y privadas
con el fin de garantizar una adecuada gestion de los trabajadores, y emplea
supervisiones constantes. (Castillo, 2021) El sistema publico tiene énfasis en
potenciar las oficinas de recursos humanos y la creacion de sub areas encargadas
netamente de fomentar las condiciones para un adecuado desempefo laboral
(Romani, 2021). Con el fin de promocionar politicas adecuadas de gestion laboral,
desde el ano 2010 se realiza el concurso de buenas practicas laborales para
sensibilizar a los empleadores y directivos sobre la importancia de la responsabilidad

institucional que se debe tener hacia los empleados (Benites, 2018)

Las entidades publicas debido al sistema burocratico de administracion pueden
ser las mas renuentes al cambio y en el mejor de los casos mas lentas, las
municipalidades son organizaciones publicas solventadas por recursos estatales
(Olsen, 2019).En estudios elaborados en municipalidades peruanas se aprecia el alto
grado de insatisfaccion laboral, aproximadamente el 60% de los trabajadores tiene
un grado de satisfaccién bajo, la principal percepcion negativa en comun que refieren
que el area administrativa escatima esfuerzos y recursos para las intervenciones
destinadas a favorecer los factores que influyen en la satisfaccion (Alfaro, 2019).Las

encuestas de percepcion nos brindan una valoracion negativa



del 90% de participantes, los factores mas influyentes estan el salario y el

entorno laboral (Ballena, 2021)

La administracion del talento humano es importante en cualquier tipo de
organizacion, una deficiente gestion pondria a la empresa en riesgo al presentarse
algun problema, a la larga mermaria también la productividad institucional, esto se
reflejaria en la calidad del servicio brindado, disminuyendo la reputacion
institucional (Villegas, 2019). Entre otros efectos negativos se encuentra el
aumento de las tasas de renuncias, mala capacitacion profesional, bajo
rendimiento laboral y deficiente productividad a nivel general (Sora, 2021) La
productividad empresarial es un indicador importante en la economia de local y
nacional, un déficit de satisfaccion laboral solo produciria déficit de crecimiento

economico (Arrayas, 2019).

En cuanto a nuestro ambito local, la problematica puede estar presente en
los profesionales administrativos que trabajan en el area administrativa de la
municipalidad, la gestion incorporada en el area de talento humano es burocratica
piramidal como todo el sistema publico peruano, la alta demanda de recurso
humano debido al crecimiento de necesidades producidas por la coyuntura
nacional, han generado la necesidad de implementar contratos y adquisicion de
personal de manera rapida, algunos de los procesos debido a la rapidez de
sucesos no son los mas adecuados, esto se suma a los problemas existentes
anteriormente, en reuniones de jefes de areas, algunos de ellos mostraron su

incomodidad con el area de gestion de trabajadores.

Entre las principales quejas se encuentran el tipo de contrato que algunos
trabajadores presentan, el cual de acuerdo a la coyuntura es de naturaleza
precaria e inestable, también mencionaron la necesidad de capacitaciones
constantes que aborden temas importantes para el trabajo, otro punto fueron los
nulos programas de incentivos laborales desde ya hace un tiempo. En cuanto a
infraestructura mencionaron que el comedor, lugar de descanso y lugar de trabajo

no son los adecuados por ser muy pequeno, mal sistema de calefaccién y



ventilacion, tomando en cuenta las relaciones interpersonales muchos refirieron

gue no son las mas optimas, solicitan intervenciones para mejorar las mismas.

Esta realidad planteada fomento la investigacion, para el estudio se planted el
siguiente problema general: ;Cual es la relacion entre Gestion del Talento Humano
y Satisfaccion Laboral de los Trabajadores Nombrados de una Municipalidad de Lima
Sur, 20227, posterior a ello se plantearon los siguientes problemas especificos: a)
¢Cual es la relacion entre Gestion del normas y Satisfaccion Laboral de los
Trabajadores de una Municipalidad de Lima Sur, 20227, b) ;Cual es la relacién entre
Gestion de aprovechamiento y Satisfaccion Laboral de los Trabajadores de una
Municipalidad de Lima Sur, 20227, c)¢,Cual es la relacién entre Gestion de procesos
de motivacion y Satisfaccion Laboral de los Trabajadores de una Municipalidad de
Lima Sur, 20227?,d) ¢Cual es la relacion entre Gestion de procesos de
aprovechamiento y Satisfaccion Laboral de los Trabajadores de una Municipalidad
de Lima Sur, 20227 Y e) 4, Cual es la relacion entre Gestion de proceso condiciones
saludables y Satisfaccion Laboral de los Trabajadores de una Municipalidad de Lima
Sur, 20227

La hipoétesis alternativa general de la investigacion es: Existe relacidon entre
Gestion del Talento Humano y Satisfaccion Laboral de los Trabajadores de una
Municipalidad de Lima Sur, 2022. Las hipotesis alternativas especificas fueron:
a) Existe relacidn entre Gestion del normas y Satisfaccidén Laboral de los
Trabajadores de una Municipalidad de Lima Sur, 2022, b) Existe relacion entre
Gestion de aprovechamiento y Satisfaccion Laboral de los Trabajadores de una
Municipalidad de Lima Sur, 2022, c) Existe relacion entre relacion entre Gestion
de procesos de motivacion y Satisfaccion Laboral de los Trabajadores de una
Municipalidad de Lima Sur, 2022, d) Existe relacion entre Gestion de procesos
de aprovechamiento y Satisfaccion Laboral de los Trabajadores de una
Municipalidad de Lima Sur, 2022 y e) Existe relacién entre Gestion de proceso
condiciones saludables y Satisfaccién Laboral de los Trabajadores de una
Municipalidad de Lima Sur, 2022



La justificacion practica, es importante analizar el nivel de gestion del talento
humano por ser un factor determinante en la productividad, toma importancia
porque influye en el grado de eficiencia del servicio brindado a los usuarios, cobra
mas importancia en la coyuntura de pandemia y también porque la atencién de
salud en situaciones criticas en un proceso vital, el presente estudio brindara
informacion sdlida y real que podra servir como datos para futuras toma decisiones

institucionales.

La justificacion tedrica, la presente investigacion usara teorias reconocidas por
autores consagrados en un campo de estudio determinado, se toma en cuentas
informacion recaudad de multiples expertos y la opinidbn de experimentados
analistas. Aportara informacion relevante que puede ayudar a reformas las teorias

usadas.

La justificacion metodologica, en el presente estudio se aplicara el método
cientifico mediante técnicas de analisis y contrastacion de hipotesis, de esta
manera el estudio sera cientificamente comprobable y permitird comparar lateoria
con la realidad estudiada, se estudiara una poblacion especifica permitiendo que
el andlisis sea mas exacto y conciso. Los resultados seran veraces y tendran la

ventaja de ser actuales y ser desarrollados en esta coyuntura tan especial.



. MARCO TEORICO

Se recogieron y analizaron las siguientes investigaciones, los presentes
estudios internacionales son de alta relevancia, como, Sestri (2020) en su estudio
busco determinar la relacién entre la gestién del talento en la satisfaccion del
empleado de una industria en el sudeste asiatico. El estudio tuvo un enfoque
cuantitativo, descriptivo, correlacional y explicativo. La poblacidén estuvo constituida
por 391trabajadores. Los resultados fueron que la gestidon del talento tiene un efecto
positivo y significativo en la satisfaccion laboral, tanto directa como indirectamente a

través de la mediacion de los empleados.

Zelada (2020) en su investigacion tuvo el objetivo determinar relacion entre
la Gestion del talento humano y la satisfaccion laboral en docentes universitarios. El
estudio tuvo un enfoque cuantitativo, descriptivo, correlacional y explicativos. La
poblacién estuvo constituida por 300 trabajadores de distintas areas. El resultado
obtenido fue que la Gestion del talento humano y la Satisfaccion laboral estan

relacionadas, a mejor gestion del talento mayor es la satisfaccion en el trabajo.

Saavedra (2020) en su investigacién, con el propésito caracterizar la
satisfaccion laboral en la gestion administrativa. Fue una investigacion sistematica
tuvo un disefio no experimental descriptiva. La poblacion estuvo constituida por
11articulos relevantes del tema. El resultado fue que la satisfaccién se define como
el sentimiento del empleado en el trabajo, entre los principales factores de
insatisfaccion se encontraron baja remuneracién, ambiente trabajo y liderazgo
inefectivo, se tiene que tomar en cuenta al trabajador como base y centro de cualquier

plan directivo institucional.

Salazar (2019) en su investigacion tuvo el objetivo identificar las variables
que influyen en el desempefio laboral y la satisfaccion laboral. Fue una investigacion
sistematica tuvo un disefio no experimental descriptiva.,, con un total de
30investigaciones como base de estudio. Llegando a la conclusion: Entre los factores
que influyen a la satisfaccién laboral y desempeio laboral se encuentran: La tarea
a realizar y el tipo de direccion empleada. Existe relacion entre la satisfaccion laboral
y el mejor desempenio laboral, es importante preocuparse por



satisfacer las necesidades laborales de los empleados para mejorar la

productividad laboral

Pérez (2018) en su tuvo el objetivo de identificar a influencia de la satisfaccion
laboral en la Gestion Administrativa de los Gags Municipales de la provincia de
Tungurahua. El estudio fue de tipo descriptivo y transversal, con un enfoque
cuantitativo. La poblacion estuvo constituida por 172 servidores publicos. El
resultado fue que existe relacion alta y significativa entre la satisfaccion laboral y
la gestion administrativa en cada uno de los municipios en estudio. Indica también
que se debe mejorar la gestidbn administrativa poniendo énfasis en la gestion del

talento humano.

En tanto, las investigaciones nacionales fueron: Ballena (2021), en su
investigacion con el objetivo determinar el nivel de relacién que existe entre la
gestion del talento humano y la satisfaccion laboral en la municipalidad de
Lambayeque. Tuvo un enfoque cuantitativo, basico, correlacional y transversal.La
poblacién estuvo constituida por 81 trabajadores. Llegando a la conclusién: La
gestion de talento tiene una alta relacion con la satisfaccion laboral y que la

organizacion necesita fortalecer ambos temas.

Espinoza (2020), realizo una investigacidon con el objetivo determinar la
relacion entre la gestién del talento humano con la satisfaccion laboral en la
Gerencia Regional de Salud La Libertad. Con un enfoque cuantitativo, basico, no
experimental, descriptivo y correlacional. La muestra estuvo constituida por
106trabajadores. Concluyendo que existe relacion alta entre las variables

estudiadas.

Bendezu (2019), realizo una investigacion tuvo como objetivo determinar
gestion del talento humano y la satisfaccion laboral de los trabajadores. Con un
enfoque cuantitativo, basico, no experimental, descriptivo y correlacional. La
poblacién fue de 24 trabajadores de areas administrativas y operacional. Concluyo

gue existe relacion positiva entre la gestion del talento humano y la satisfaccion



laboral. La variable comportamiento organizacional muestra una relacion mas alta

con respecto a su similares.

Robles (2018), realizo una investigacion tuvo como objetivo proponer un plan
de gestion del talento humano para mejorar la satisfaccion laboral de los empleados
de la Direcciéon Subregional de Salud Cutervo. Presento un enfoque descriptivo,
propositivo, correlacional de corte transversal. La muestra estuvo constituida por 48
trabajadores. Concluyendo que la gestién del talento humano como mejor opcién
para mejorar la satisfaccion laboral es la que toma en cuenta la planeacion,

admision, formacion, desarrollo y técnicas como factores importantes.

Oliva (2018), realizo un estudio tuvo como objetivo determinar la relacion de
Gestidn del talento humano y satisfaccion laboral del personal de la Direccion Distrital
de Defensa Publica y Acceso a la Justicia San Martin. Mediante un enfoque
cuantitativo, correlacional, no experimental y transversal. La muestra probabilistica
fue de 48 trabajadores de la direccion distrital. Llego a la conclusion las variables
tiene una relacion positiva moderada. También encontrd que el 36.7 de la satisfaccion

se ve influenciada por la gestidén del talento humano.

La gestion del talento humano se define como el proceso que permite dirigir,
incorporar trabajadores y retener a los mismos mediante motivacionales positivas, se
destaca a los trabajadores con mejor desempefno dentro del puesto del trabajo
(Seskute, 2018). Consiste en cuatro fases siendo la selecciéon del personal,
evaluacion constante del potencial, desarrollo del personal mediante capacitaciones
constantes y la capacidad para retener a los trabajadores en la institucion, deriva de
una estrategia a largo plazo (Ramirez, 2019). Es wuna necesidad vital de las
instituciones actuales, se basa en estrategias actuales para desarrollar y potenciar el
recurso humano mediante la oficina del mismo nombre (Briones, 2019). La gestidon
del talento humano es el manejo de los trabajadores mediante la oficina de recursos
humanos, tienen el objetivo de favorecer y mejorar adecuadas condiciones para que

el trabajador desarrolle sus mejores capacidades durante el trabajo.



La teoria Humanista del liderazgo creada por McGregor mediante su libro El
lado humano de la empresa en el aiio 1960, en su teoria clasifica la direccion bajo
2 estilos de liderazgo. El primero es el estilo autoritario, denominado teoria X, que
se centra en el cumplimiento de las metas institucionales. Es segundo el estilo
igualitario, denominado teoria Y, que pone interés en las metas del trabajador. La
teoria Y se basa en la perspectiva clasica de direccion y control, en criterios
establecidos de la naturaleza humana. Considera que el trabajador tiene aversion
hacia el trabajo y lo evita siempre que puede, en ese sentido la mayoria de
trabajadores realizan sus funciones de manera obligada, para aplicar el esfuerzo
adecuado para cumplir con los objetivos institucionales deben ser supervisados y
amenazados con castigos. La mayoria de trabajadores prefieren que los dirijan,
menos responsabilidad y desean seguridad. Por otro lado, la teoria Y pone
énfasis en los intereses personales que deben ser integrados con los objetivos
institucionales, explica que los empleados realizaran un mejor trabajo que al
hacerlo satisficieran alguna necesidad personal. En esta teoria prima la
motivacion, de esa manera el trabajador se compromete a realizar unciones de

trabajo por una motivacion extrinseca derivada del logro. (Soto, 2019)

La teoria de Max Weber se centra en la jerarquia de las estructuras
organizacionales, las cuales deben ser clares y de caracteristicas piramidales. Los
principales principios estan en la creacidn de un sistema que incluya cadenas de
mando, una encima de otra, cada trabajador tiene una division clara de trabajo y
una jerarquia bien definida, las reglas y regulaciones son de caracter estrictas y
se brinda mucha importancia en el adecuado registro de las actividades realizadas.
Para poder ascender se tiene en cuenta el desempeno de trabajo realizado y las

calificaciones brindada por los superiores (Estrada, 2020)

Elton Mayo plantea la teoria de relaciones humanas, que refiere que la
produccion laboral mejora o empeora de acuerdo a la calidad de relaciones
humanas durante el trabajo, pone énfasis en brindar las condiciones adecuadas
para desarrollar las actividades laborales, toma en cuenta la iluminacién,

descanso, duracién de jornada de trabajo, etc. Aunque posteriormente se
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planted que el sentimiento de sentirse valorados por parte de los jefes supone
una mayor influencia para la produccién laboral La importancia de la gestion radica
en que el capital humano es el bien mas importante de cualquier empresa, mas
aun en una institucidn que brinda servicios de salud, donde a pesar de los
avances tecnoldgicos es imposible sustituir a un personal de salud por alguna
maquina. Una adecuada gestion del talento humano permite mejorar las
relaciones interpersonales laborales, fortalece el clima organizacional y mas
importante mejora la calidad de vida del trabajador en la mayoria de los aspectos
humanos. Estas intervenciones permiten que el trabajador despliegue durante el
trabajo el mayor performance de sus habilidades y destrezas, de esa manera
aumenta la productividad laboral. Los objetivos generales de la gestion del talento
humano se desarrollan en distintos momentos: El primero es el de atraer al
personal mas capacitado para usar sus habilidades en la institucion, se da en el
momento antes del inicio del desempeno de actividades, el segundo es el
desarrollar y potenciar las habilidades del trabajador para que se desenvuelva de
la mejor manera durante el trabajo y el tercero es el de retener mediante estimulos

positivos a los trabajadores mas capacitados. (Miranda, 2019)

Los procesos de la gestidn del talento humano son: Integrar, Mediante concursos
buscar y seleccionar a los profesionales que cubran los requisitos y el perfil
necesarios para el cargo necesario. Organizar, mostrar y ensefiar las funciones,
acciones y conductas que se espera del personal durante el periodo de trabajo.
Recompensar, monitorizar el desempeno laboral y premiar en caso logreo supere
las expectativas positivas. Desarrollo, medir el desempefo de laboral, realizar
cambios de ser necesario y aumentar el conocimiento mediante capacitaciones.
Supervision: Usando herramientas y sistemas medir la productividad del trabajador.
Retencion: Aplicar medidas que favorezcan un ambiente cémodo y la relaciéon
interpersonal en el trabajo, el decreto supremo N° 003-2010 indica las funciones de
las oficinas de gestion de recursos humanos las cuales son proponer, coordinar,
implementar, difundir y evaluar las diferentes politicas institucionales, las cuales
deben ser acatadas por todas las entidades del MINSA, ademas de ello entre sus
principales funciones esta planificar, ejecutar y evaluar los procesos técnicos, tener
en cuenta el presupuesto para tal fin, también fomentar los beneficios laborales vy tal

vez el mas importante regularizar y supervisar el cumplimento de los deberes y
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derechos del personal de salud a nivel institucional. El recurso humano se considera
el activo mas importante institucional ya que brindan el funcionamiento y el desarrollo
de las actividades para cumplir los objetivos mediante es esfuerzo dirigido y
coordinado (MINSA, 2019).

La Gestion es importante en una institucion que brinda servicios de salud,
donde a pesar de los avances tecnologicos es imposible sustituir a un personal
de salud por alguna maquina. Una adecuada gestion del talento humano permite
mejorar las relaciones interpersonales laborales, fortalece el clima organizacional
y mas importante mejora la calidad de vida del trabajador en la mayoria de
aspectos humanos. Estas intervenciones permiten que el trabajador despliegue
durante el trabajo el mayor performance de sus habilidades y destrezas, de esa
manera aumenta la productividad laboral. Los objetivos generales de la gestion del
talento humano se desarrollan en distintos momentos: El primero es el de atraer
al personal mas capacitado para usar sus habilidades en la institucién, se da en el
momento antes del inicio del desempefio de actividades, el segundo es el
desarrollar y potenciar las habilidades del trabajador para que se desenvuelva de
la mejor manera durante el trabajo y el tercero es el de retener mediante estimulos
positivos a los trabajadores mas capacitados, el capital humano es el bien mas
importante de cualquier empresa, segun referencias modernas, la gestion del
talento humano consiste en el uso de técnicas para promover el desempefo
eficiente del capital de una empresa, las técnicas deben siguen los pasos de
planeacién, organizacion, desarrollo, coordinacion y control. Al ser una herramienta
y técnica valiosa para las gestiones actuales se toma importancia a seleccionar el
modelo de implementacion, el cual puede variar de acuerdo al tipo de institucion
donde se va aplicar. La gestion tiene que promover la participacion activa del
capital humano de todas las areas sin diferencia jerarquica, si bien es cierto los
funcionarios son los que efectuan las técnicas, para dicho propdsito se tiene que

tener en cuenta a todo el capital humano en general. (MINSA, 2021)

La satisfaccion laboral refiere al bienestar que siente el trabajador al realizar
sus funciones dentro de un trabajo, teniendo en cuenta también el comportamiento

del empleado hacia el mismo trabajo, este juicio deriva de las
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caracteristicas de puesto y la apreciacion que le dé el empleado (Saavedra, 2020).

Es un concepto muy importante en la administracion actual, tiene influencia en varios
aspectos, siendo uno de los principales la relacion directa con la productividad, tiene
relacion con la conducta elegida por el empleado con respecto al trabajo, aunque
también este ligado a la motivacion (Caballero, 2022). La satisfaccion laboral también se
define como el gusto que siente los empleados al realizar sus trabajos, involucra
procesos emocionales y cognitivos (Pujol, 2018). Se puede definir como la sensacion
del bienestar del empleado al realizar su trabajo, tiene influencia en la productividad
laboral, si el trabajador se siente satisfecho realizara un trabajo eficiente y de mejor

calidad.

Maslow indica que las personas en general tienen una tendencia a la busqueda
de placer mediante la satisfaccion de necesidades, en ese sentido la motivacion surge
de querer saciar dichas necesidades, planteo una piramide donde jerarquizo
necesidades de acuerdo a sus caracteristicas y su importancia vital biolégicamente
hablando, indico también que para poder satisfacer las necesidades de la punta de
la piramide es necesario satisfacer las otras que estan por debajo de la piramide, este
ciclo se produce paulatinamente durante toda la vida. Las necesidades propuestas
fueron: Las fisiologicas, estas necesidades no son satisfechas se llega a la muerte
(respirar, alimentacion, descanso, etc.). De seguridad, son necesidades que buscan
un estado de seguridad y orden (familia, trabajo, salud, etc.). Las de afiliacion, dirigida
a la relacién social y pertenecer a un grupo (amistad, afecto, etc.). De estima, refuerza
la formacion psicoldgica de la persona, es el amor propio y el que brindamos a los
demas. Por ultimo, la de la autorrealizacion, se centra en la libertad de hacer lo que
nos nace hacer, es diferente para cada individuo sin embargo la satisfaccion de esta
necesidad brinda sentimientos positivos al cumplirlos. Esta teoria brinda un enfoque
completo de necesidades desde las perspectivas del trabajador sin embargo deja de

lado los requerimientos institucionales (Elizalde, 2019).

La teoria de motivacional de Herzberg indica que la actitud que tenga el
trabajador frente al trabajo que realice deriva de dos tipos de motivaciones: Los
factores motivaciones (intrinsecas) y los factores de higiene (extrinsecas). Los

factores intrinsecos surgen de condiciones dependientes del trabajo como tal, los
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factores incluyentes son: Logro, reconocimiento, satisfaccion en el trabajo,
responsabilidad y crecimiento. En cuanto a los factores extrinsecos surgen de
condiciones externas generadas en el entorno de trabajo y la relaciéon con los
compainieros, los factores incluyentes son: Politicas de la compafia, beneficios
adicionales, relaciones interpersonales, condiciones de trabajo, salario, estado y
seguridad. Se puede influir mas en los factores internos que en los externos
(Madero, 2019).

Para Bracho la satisfaccion laboral es la respuesta afectiva que resulta entre
las expectativas del trabajador y las condiciones del trabajo percibidas, cada
trabajador tiene expectativas distintas de acuerdo a caracteristicas individuales,
segun la teoria se debe dar prioridad a los deseos del trabajador los cuales varian
de persona a persona, se relaciona también con la teoria de Koontz quien agrega
que la satisfaccion del deseo como fuente para generar mediante comparaciéon de
la expectativa de la realidad con la realidad misma la sensacién de satisfaccion o

insatisfaccion de acuerdo al resultado (Arévalo, 2020)

Locke planteo la teoria de la discrepancia que indica que la satisfaccion laboral
nace de los valores personales del trabajador, si se original al momento de
realizar las funciones del trabajo el empleado se sentira satisfecho. Plantea 3
elementos primordiales: la dimension con las dimensiones del trabajo, descripcion
de las dimensiones y relevancia de dimensiones. De esa manera las
caracteristicas individuales del trabajador y las caracteristicas del trabajo
condicionan la satisfaccion, clasifico la satisfaccion en 3 puntos: satisfaccion con
el trabajo, satisfaccion con el salario y satisfaccion con las promociones (Ruiz,
2019).

Por otro lado, Dawis y Lofquist postulan que la adaptacion del trabajo es
importante, se relaciona con las competencias y capacidades presentes en el
trabajador y la comparacion con las recompensas y necesidades individuales.
Involucra mucho el sistema de recompensas y las competencias requeridas para
realizar el trabajo, la comparacion entre la satisfaccion con el trabajo y las

necesidades resueltas brindan resultados satisfactorios (Merino, 2021).
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La satisfaccion laboral de los profesionales de salud tiene relacion directa con
la calidad de atencion brindado, es un factor determinante en la organizacion de
salud, influye de manera notoria las caracteristicas del puesto de trabajo como horas
de trabajo, tipo de rotacion de trabajo, ambiente laboral, etc. La seguridad laboral
con respecto al tipo de contrato también repercute en la satisfaccion, en el Peru
existen muchas modalidades de contrato siendo las mas comunesNombrados, cas
y servicios por terceros. Los factores de satisfaccion tomaron importancia a partir
de la década de los 90 por la alta desercién en el sector saludy cobran mas

importancia en nuestros tiempos (Rivera, 2018).
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. METODOLOGIA

3.1. Tipo y disefio de investigacion

El propoésito de la investigacion es basico por que se desarrolla mediante un
marco tedrico y aumenta el conocimiento cientifico. Descriptivo correlacional ya que
analiza el fendmeno analizado y busca identificar la relacion entre variables.
También es no experimental ya que las variables fueron observadas, descritas y
analizadas, y de corte transversal por que la recoleccion de datos se llevé solo en
un momento de tiempo. El enfoque es cuantitativo por que los datos tienen valor

numeérico y el analisis fue mediante métodos estadisticos. (Muntane, 2010)

Donde:

M: Muestra Ox
01]GTH - E
02: SL

R: Relacion Oy

3.1.1 Tipo de Investigacién
No experimental
3.1.2 Disefio de Investigacion

Descriptiva Correlacional

3.2. Variables y operacionalizacion

Variable 1: Gestion de talento humano.

Definicion conceptual:

Es el proceso de conjunto de procedimientos realizados por una organizacion

para el control y manejo del recurso humano (Martinez, 2019).
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Definicién operacional:

Esta variable consta de cinco dimensiones: a) Gestidn de las normas, b) Gestion
de aprovechamiento, c) Gestion de procesos de motivacion, d) Gestion de procesos
de aprovechamiento, €) Gestidn de proceso condiciones saludables (Renato, 2019),
Se usb el cuestionario de Oliva (2018), adaptado, ademas consta de 5 dimensiones

qgue a su vez presenta 18 items.

Indicadores de:

Gestion de Normas Gestion de Aprovechamiento
Area Publicar vacante Capacitacion Periodica

Tipo de remuneracion Estrategia para evaluar
Gestion de Proc. de motivacion Gestion Proc. De Aprovechamiento
Retribucion monetaria Valores personales
Instrumento de medicidén de satisfaccion Prueba para medir liderazgo

Gestion de Proc. Aprovechamiento

Actividades interpersonales
Escala de Medicion:
Ordinal /Escala de Likert
Variable 2: Satisfaccion laboral
Definicion conceptual:
Se refiere al placer que siente el empleado al realizar sus funciones dentro de
un trabajo, teniendo en cuenta también el comportamiento del empleado hacia el

mismo trabajo, este juicio deriva de las caracteristicas de puesto y la apreciacion

que le dé el empleado.
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Definicion operacional:

Esta variable consta de cuatro dimensiones: a) Significacion de la tarea, b)
Condicion del trabajo, c) Reconocimiento personal y d) Beneficio economico. Se
uso el cuestionario de Escala de satisfaccion de Boada (Boada, 2019), adaptado,

ademas consta de 4 dimensiones que a su vez presenta 11 items.

Indicadores de:
Significancia de Tarea: Significancia de tareas
Condicion de trabajo: Condicion de trabajo
Reconocimiento personal: Reconocimiento personal

Beneficio Econdmico: Beneficio econdmico

Escala de Medicioén:
Ordinal /Escala de Likert

3.3. Poblacién y muestra

3.3.1 Poblaciéon

La poblacion estuvo constituida por 51 trabajadores nombrados de una
municipalidad de lima sur en el afio 2022. La poblacién es el conjunto de individuos
que comparte rasgos y atributos similares, pueden ser medidos y analizados
(Rodriguez, 2018). La poblacién expresa el conjunto de elementos de estudio, se
debe precisar esos elementos para realizar la investigacion, si la unidad de
observacion son sujetos, primero se debe ubicar el lugar, para caracterizar las
unidades de estudio, a ello se denomina poblacién accesible o poblacién objeto de
estudio, la diferencia entre poblacién tedrica y poblacion de estudio es que en esta
ultima las unidades de estudio cumplen criterios de seleccion previamente

establecidos para la investigacion (Mucha, 2020).

3.3.2 Muestra

La muestra para la presente investigacion estuvo representada por 40
individuos, fue de tipo probabilistico y aleatorio simple finita, porque todos los

individuos tienen las mismas opciones de participar y la seleccién se realizé
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mediante software de generacién de numeros aleatorios, la poblacion tiene un
numero finito, se selecciona considerando el alcance y propdsito de la investigacion.
(Quispe, 2020).

Criterios de inclusion:
e Personal que desea participar en el estudio

e Mas de 10 ano de servicio en el area

Criterios de exclusion:
e Personal que no desea participar en el estudio
e Personal CAS
e Personal con contrato de terceros

e Menos de un afio en el trabajo en el area

3.4. Técnicas e instrumentos de recoleccién de datos

Como técnica se uso la encuesta, mediante la aplicacion de cuestionarios ya
validados y confirmadas como confiables con anterioridad en multiples
investigaciones, con respecto a la encuesta de Gestion del talento humano la validez
es garantizada por multiples expertos quienes aplicaron la encuesta en distintas
investigaciones en las ultimas décadas. La confiabilidad se realiz6 mediante Alfa de
Cronbach en distintas publicaciones siendo el resultado promedio 0.806 lo que indica
una confiabilidad alta. Consta de 5 Dimensiones, la primera dimension Gestion de
las normas consta de 4 items, segunda dimension Gestidn de aprovechamiento
consta de 4 items, tercera dimension Gestion de procesos de motivacion consta de 3
items, la cuarta dimension Gestidn de procesos de aprovechamiento consta de 5
items y la quinta dimension Gestion de proceso condiciones saludables consta de 2
items. Las respuestas se dan mediante escala de Likert con valores de 1 al 3, donde

1 es nunca, 2 a veces y 3 siempre.
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En cuanto al instrumento de medicion de satisfaccion Escala de satisfaccion
de Boada 2019. La validez es garantizada por distintos juicios de expertos en el
trascurso de los ultimos anos. La confiabilidad se realizd mediante Alfa de
Cronbach en distintas publicaciones siendo el resultado promedio 0.86 lo que
indica una confiabilidad alta. Consta de 4 Dimensiones, la primera dimension
Significacién de la tarea consta de 3 items, segunda dimensién Condicion del
trabajo consta de 3 items, tercera dimensidon Reconocimiento personal consta de
2 items y la cuarta dimension Beneficio economico consta de 3 items. Las
respuestas se dan mediante escala de Likert con valores de 1 al 5, donde 1 muy

insatisfecho, 2 insatisfecho, 3 promedio, 4 satisfecho y 5 muy satisfecho.

3.5. Procedimiento

Se procedié a solicitar permiso al area de investigacion del hospital de
emergencias, al no poder realizarse por la situacion de emergencias, se solicitd
permiso del area de consultorios encargada mediante documentacién, las
encuestas fueron resultas en distintos dias por la rotacion de los horarios de
trabajo, se realizé de manera presencia y fisica en el area de trabajo. Se uso los

programas Excel y SPSS para los analisis de datos.

3.6. Método de analisis de datos.

Se analizé la informacion recolectada mediante el programa SPSS tantoen
la prueba piloto y el analisis de informacién recogida por los instrumentos. La
estadistica descriptiva se implemento para el uso de graficos estadisticos tomando
en cuenta las variables y dimensiones. La estadistica inferencial se realizo6 para
identificar la relacion significativa entre las variables. Se realizé mediante indice de
Rho Spearman porque se buscd determinar si existe relacion lineal entre 2
variables a nivel ordinal, la relacibn no es aleatoria y es significativamente
estadistica (Martinez, 2019).

3.7. Aspectos éticos.

La presente investigacion es completamente de autoria original del autor, las

referencias usadas en la investigacion se identificaron mediante la reflexion e
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investigacion. Se respetan las normas brindadas por la universidad antes, durante
y después de la realizacion de la investigacion. Al momento de aplicar los

instrumentos se respetd la privacidad y confiabilidad de los participantes.
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IV. RESULTADOS

Para la presentacion de los resultados, se asumiran las puntuaciones Gestion
de talento humano y Satisfaccion Laboral de trabajadores nombrado de una
municipalidad de Lima sur, para la presentacion de los resultados se procederan
a la presentacion de niveles y rangos de la variable para el proceso de

interpretacion de los resultados

Tabla 1: Niveles de Gestiéon de talento humano

Niveles de Gestion de talento humano de trabajadores de una municipalidad de
Lima sur

Gestion de Talento Humano

Forcentaje Forcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido MALO 20 425 42 5 42 5
REGULAR 15 31.9 319 T4.4
BUENO 12 256 256 100,0
Total 47 100,0 100,0
45%
40%
35%
305
25%
20%
15%
10%4
5%
0%
Bueno Regular Malo
m Seriesl 26% 32% 43%

Figura 1. Comparacién porcentual de Gestidon de talento humano de una
municipalidad de Lima de los resultados que se aprecia se tiene que el
43% de los encuestados perciben que el nivel es malo, mientras que
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el 43% de los encuestados perciben que el nivel es malo, mientas
que el 32% de los encuestados perciben que el nivel es regulary el 26%
perciben que el nivel es bueno

Tabla 2: Dimension | Normas y Procedimientos de la gestion de talento
humano

Se describen los niveles de la dimensién | Normas y Procedimientos de la escala de gestion
de talento humano donde el 53% de la muestra percibe un nivel malo; el 21.2 nos indica que
es regular y el 25.7% de la muestra perciben un nivel bueno.

Porcentaje

Frecuencia Porcentaje  Porcentaje valido acumulado
Vélido  MALO 25 53.1 53.1 53.1
REGULAR 10 21.2 21.2 74.3
BUENO 12 25.7 25.7 100,0

Total 47 100,0 100,0

60%

50%

40%

30%

20%

10%

0% Bueno Regular Malo
B Series 26% 21% 53%

Figura 2. Representacion de los Niveles de la Dimension I: Normas y Procedimientos
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Tabla 3: Niveles de la dimension Il. Aprovechamiento y fortalecimiento de la
escala de gestion de talento humano

Se describen los niveles de la dimension [l Aprovechamiento y fortalecimiento de la escala
de gestidn de talento humano donde el 54.2% de la muestra percibe un nivel malo; el 29.1%
de la muestra percibe un bajo nivel regular; el 16.7% de la muestra perciben un nivel bueno.

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje vélido acumulado
Valido MALO 26 54.2 54.2 54.2
REGULAR 7 29,1 29,1 83.3
BUENO 4 16.7 16.7 100,0
Total 47 100,0 100,0
45%
40%
35%
30%
25%
20%
15%
10%
59/:'),/" Regular Malo
Seriesl 29% ¥ 3% ¥

Figura 3. Representacion de los Niveles de la Dimension II: Aprovechamiento y
fortalecimiento de gestion y talento humano.
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Tabla 4: Niveles de la dimension Il Procesos y Condiciones de motivacién

laboral de la escala de gestion de talento humano

Se describen los niveles de la dimension Il Procesos y Condiciones de motivacion laboral de
la escala de gestion de talento humano donde el 50% de la muestra percibe un nivel malo;
el 25% de la muestra percibe un bajo nivel regular; el 25% de la muestra perciben un nivel

bueno.
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido MALO 24 50,0 50,0 50,0
REGULAR 12 25,0 25,0 75,0
BUENO 11 25,0 25,0 100,0
Total 47 100,0 100,0
50%
45%
40%
35%
30%
25%
20%
15%
10%
5%
0% Bueno Regular Malo
Seriesl 25% 25% 50%

Figura 4. Representacion de los Niveles de la Dimension Ill: Procesos y condiciones de

motivacion laboral
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Tabla 5: Niveles de la dimension IV Procesos que orienten elaprovechamiento
de actitudes de la gestion de talento

Se describen los niveles de la dimension IV Procesos que orienten el aprovechamiento de
actitudes y/o habilidades de la escala de gestion de talento humano donde el 20.8% de la
muestra percibe un nivel malo; el 37.5% de la muestra percibe un bajo nivel regular; el 41.7%
de la muestra perciben un nivel bueno.

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Vélido MALO 20 41.7 41.7 41.7
REGULAR 17 37,5 37,5 79.2
BUENO 10 20.8 20.8 100,0
Total 47 100,0 100,0
45%
40%
35%
30%
25%
20%
15%
10%
5%
0% Bueno Regular Malo
J seriest 21% 38% 42%

Figura 5. Representacion de los Niveles de la Dimensién IV: Procesos que orienten el
aprovechamiento de actitudes y/o habilidades.
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Tabla 6: Dimensién V Procesos que garanticen condiciones saludablesde la
escala de gestidon de talento humano

Se describen los niveles de la dimension IV Procesos que orienten el aprovechamiento de
actitudes y/o habilidades de la escala de gestion de talento humano donde el 54.2% de la
muestra percibe un nivel mafo; el 41.7% de la muestra percibe un bajo nivel regular; el 4.1%
de la muestra percibe un nivel bueno.

Forcentaje Forcentaje
Frecuencia Parcentaje valido acumulado
Vilido MALD 26 54.2 542 542
REGULAR 20 M7 417 859
BUENO 2 41 41 100,0
Total a7 100,0 100,0
B0%
50%
40%
30%
20%
0%
Bueno Regular Malo
m Seriesl 4% 42% 4%

Figura 6. Representacion de los Niveles de la Dimension V: Procesos
que garanticen condiciones saludables
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Tabla 7: Nivel de Satisfaccion Laboral

Niveles de Satisfaccion Laboral de trabajadores de una municipalidad de Lima sur

Satisfaccién Laboral

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Vélido MALO 1€ 375 375 375
REGULAR 1€ 33,3 33,3 70.8
BUENO 12 29.2 29.2 100,0
Total 47 100,0 100,0

40%
35%
30%
25%
20%
15%
10%

5%

0% Bueno Regular Malo
Seriesl 29% 33% 38%

Figura 7. Comparacion porcentual Satisfaccion laboral del personal de una municipalidad de
Lima sur; de los resultados que se aprecian 3 niveles en los cuales se encuentra: 37.5%
lo considera Malo; el 33.33% lo considera Regulary el 29.2% lo considera Bueno.
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4.1 Objetivo General

4.1 Relacion entre Gestion de Talento Humano y Satisfaccion Laboral

Correlaciones

Gestion del
talento Safisfaccion
humano laboral
Gestion del talento Coeficiente de comelacion 1.000 ,
humano Sig.(pilateral) .
Coeficiente de comelacion AT4” 1,000
Rho de Spearman
Satisfaccion laboral

Sig.(bilateral) A6
N 47

Descripcion estadistica: Los resultados de la tabla, permiten

apreciar que el coeficiente de correlacion con los resultados de la tabla

4.1. se observa que el coeficiente de correlacion con un valor de

0.174, indica que la relacién es positiva y moderada, a medidaque se

mejore la dimension gestion de las normas, mejorara la satisfaccion

laboral de los trabajadores de una Municipalidad de Lima sur, 2022.
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Objetivos especificos

4.1.1. Relacién dimension 1 gestion de las normas y satisfaccion

laboral

Correlaciones

Dimensién S atisfaccion
laboral
Dimension gestion de Coeficiente de correlacion 1,000 J193”
las normas Sig.(bilateral) ; A6
Coeficiente de correlacion 183" 1,000
Rho de Spearman
Satisfaccion laboral
Sig.(bilateral) A6 .
M 47 47

Descripcion estadistica: Los resultados de la tabla, permiten apreciar

que el coeficiente de correlacion con los resultados de la tabla 4.2.1. se

observa que el coeficiente de correlacion con un valor de 0.193, indica

que la relacion es positiva y moderada, a medida que se mejore la

dimension gestidn de las normas, mejorara la satisfaccion laboral de

los trabajadores de una Municipalidad de Lima sur, 2022.
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4.1.2. Relacién dimension 2 gestion de aprovechamiento y

satisfaccion laboral

Correlaciones

Dimension  Satisfaccion
GA

laboral
Dimension gestion de  Coeficiente de correlacion 1,000 247
Coeficiente de correlacion 247 1,000
Rho de Spearman
Satisfaccion laboral
Sig.(bilateral) 416 .
N 47 47

Descripcion estadistica: Los resultados de la tabla, permiten apreciar
que el coeficiente de correlacidn con los resultados de la tabla 4.2.2. se
observa que el coeficiente de correlacion con un valor de 0.247, indica
que la relacion es positiva y moderada, a medida que se mejore la
dimension gestion de aprovechamiento, mejorara la satisfaccion laboral

de los trabajadores de una Municipalidad de Lima sur, 2022.
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4.1.3. Relacion dimension 3 gestion de procesos de motivacion y
satisfaccion laboral

Correlaciones

Dimension Satisfaccion

S laboral
Dimension gestion de Coeficiente de correlacion 1.000 156~
procesos de motivacion Sig.(bilateral) : 416
Coeficiente de correlacion 156" 1,000
Rho de Spearman
Satisfaccion laboral
Sig.(bilateral) 416
N 47 47

Descripcion estadistica: Los resultados de la tabla, permiten apreciar
qgue el coeficiente de correlacion con los resultados de la tabla 4.2.3. se
observa que el coeficiente de correlaciéon con un valor de 0.156, indica
que la relacion es positiva y moderada, a medida que se mejore la
dimension gestion de procesos de motivacion, mejorara la satisfaccion
laboral de los trabajadores hombrados de una Municipalidad de Lima sur

2022.

32



4.1.4. Relacién dimensién 5 gestion de procesos condiciones saludables y
satisfaccién laboral

Correlaciones

Dimension  Satisfaccion

GPA
labaral
Dimension gestion de Coeficiente de correlacion 1,000 2617
procesos de Sig_(bilateral) . A6
aprovechamiento
Coeficiente de corrslacion 2617 1,000
Rho de Spearman

Satisfaccion laboral
Sig_(bilateral) A6 )
N A7 47

Descripcidn estadistica: Los resultados de la tabla, permiten apreciar
que el coeficiente de correlacidn con los resultados de la tabla 4.2.4. se
observa que el coeficiente de correlacion con un valor de 0.261, indica
que la relacion es positiva y moderada, a medida que se mejore la
dimension gestion de procesos de aprovechamiento, mejorara la
satisfaccion laboral de los trabajadores nombrados de una Municipalidad

de Lima sur, 2022.
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4.1.5. Relacién dimensién 5 gestidon de procesos condiciones saludables y
satisfaccién laboral

Correlaciones

Dimension Satisfaccion

GPCS laboral

Dimension gestion Coeficiente de correlacion 1,000 ,178"
de procesos Sig.(bilateral) . 416
condiciones

saludables
Coeficiente de correlacion ,178" 1,000

Rho de Spearman

Satisfaccion laboral
Sig.(bilateral) ,416 .
N 47 47

Descripcién estadistica: Los resultados de la tabla, permiten apreciar

que el coeficiente de correlacion con los resultados de la tabla 4.2.5. se

observa que el coeficiente de correlacion con un valor de 0.178, indica

que la relacion es positiva y moderada, a medida que se mejore

dimension gestion de procesos condiciones saludables, mejorara

la

la

satisfaccion laboral de los trabajadores de una Municipalidad de Lima sur,

2022.
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V. DISCUSION

Tomando en cuenta los resultados del estudio se procedié a la discusion de
los resultados, tomando como referencia las bases teoéricas y antecedentes

usado para la investigacion.

Segun lo planteado en el objetivo general, el estudio brindo un resultado de
valor de correlacion de Rho = 0.193, ello evidencio que existe una relacién
positiva y moderada entre la variable gestion del talento humano y satisfaccion
laboral de los trabajadores nombrados de una Municipalidad de Lima sur, 2022,
de esa manera se rechazo la hipotesis nula y se acepta la hipotesis alternativa.
Se reafirmd de esa manera lo dicho por Seskute (2018) quien expone, define
como el proceso que permite dirigir, incorporar trabajadores y retener a los
mismos mediante motivacionales positivas, que favorecen la satisfaccién laboral
positiva, también con Ramirez (2019) quien expreso, que consiste en cuatro
fases siendo la seleccion del personal, evaluacién constante del potencial,
desarrollo del personal mediante capacitaciones constantes y la capacidad para
retener a los trabajadores en la institucion, deriva de una estrategia a largo plazo,
al cumplir los pasos existe mas probabilidad de generar una buena satisfaccion
laboral. El resultado del estudio coincidié con la investigacion de Sestri (2020)
quien trabajo con variables y poblacion similares a este estudio, se encontré una
correlaciéon de Rho = 0.764 entre gestion del talento humano y satisfaccion
laboral en los trabajadores, determinando una correlacion positiva considerable,
enfatizando la importancia del adecuado gestion del talento humano para el
cumplimento de los objetivos institucionales, el empleado mas satisfecho trabaja
mejor y su trabajo es de mayor calidad y eficiente. El resultado también fue similar
al estudio de Saavedra (2020) quien también realizo una investigacion con
variables y poblacién similares, encontré una relacion entre gestion del talento
humano y desempefio laboral en el personal de salud, con una correlacion de
Rho= 0.622, siendo una correlacion positiva directa, la gestion del talento bien

direccionada produce satisfaccion laboral en los trabajadores, influye de
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manera mas concreta en los factores externos de cada individuo, interactuan
las funciones de atraer y contratar nuevos trabajadores, involucra también
implementar las medidas necesarias para retener a los trabajadores mas
capacitados y eficientes para el puesto de trabajo determinado, en tal sentido
se debe destacar a los empleados con mayor potencial para cubrir las

expectativas institucionales.

Identificando lo planteado en el objetivo especifico identificar la relacion
entre gestion de las normas y la satisfaccién laboral de los trabajadores
nombrados de una Municipalidad de Lima sur, se encontrd un resultado de
valor de correlacion de Rho = 0.193, ello evidencio que existe una relacion
positiva y moderada entre la dimension gestion de las normas y el
desempefio laboral, de esa manera se rechazo la hipotesis nula especifica y
se acepta la hipétesis alternativa especifica. Coincidiendo con la
investigacion de Salazar (2019) quien encontré una correlaciéon de Rho=
0.620 entre dimensiones similares a gestiéon de las normas y la variable
satisfaccion laboral, encontrando que la gestion de las normas vy la
supervision del cumplimento de las mismas, permite la satisfaccion laboral
positiva entre los trabajadores. También coincidié con Zelada (2020) quien
encontrd una correlacion de Rho= 0.538 entre dimensiones similares a
gestion de aprovechamiento y la variable satisfaccion laboral, encontré que la
gestion de las normas es el pilar y cimiento para la adecuada ejecucion de
funciones y realizacién de deberes, debe ir de la mano con el cumplimiento
de metas institucionales, con el fin de encontrar la estabilidad institucional y
buscar la mejora continua de sus actividades, para tal funcion la institucion
debe contar con normas, leyes, decretos y resoluciones como guias estrictas
y bien definidas que permitan orientar el desenvolvimiento del talento
humano, estas normativas deben ser sinceradas a todos los trabajadores, de
esa manera se orienta en la forma de conducta y se expresa de manera
sincera lo que se busca del trabajador, estas intervenciones fomentan el
adecuado desempeno laboral y a su vez una institucion mas eficiente que

brinde servicios de calidad.
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Desarrollando lo planteado en el objetivo especifico identificar la
relacion entre gestion de aprovechamiento y la satisfaccion laboral de los
trabajadores nombrados de una Municipalidad de Lima sur, se encontro un
resultado de valor de correlacion de Rho = 0.247, ello evidencio que existe
una relacidbn positiva y moderada entre la dimension gestion de
aprovechamiento y el desempefio laboral, de esa manera se rechazé la
hipétesis nula especifica y se acepta la hipotesis alternativa especifica.
Coincidiendo con la investigacion de Pérez (2018) quien encontré una
correlacion de Rho= 0.725 entre dimensiones similares a gestion de
aprovechamiento y la variable satisfaccion laboral, encontrando que la
gestion de las normas para la supervision de actividades realizadas permite
evaluar de manera adecuado a los recursos humanos, ello favorece la
satisfaccion laboral positiva. También coincidi6 con Robles (2018) quien
encontréo una correlacion de Rho= 0.533 entre dimensiones similares a
gestion de aprovechamiento y la variable satisfaccion laboral, encontrando
que la gestion de aprovechamiento es muy importante en la dinamica
institucional, consiste en la adquisicion de recursos humanos y materias
primas para el desarrollo adecuada de las actividad de produccion o servicio,
consiste en sacar el mayor provecho del trabajo realizado por los empleados,
para esto se tiene que cumplir requerimientos minimos que incentiven al
trabajador a desempefiar su labor de la mejor manera, enfatizo que los
estimulos mas efectivos son los intrinsecos, que derivande una sensacion

de plenitud al realizar la funcion requerida.

Desarrollando lo planteado en el objetivo especifico identificar la
relacidn entre gestion de procesos de motivaciony la satisfaccion laboral de
los trabajadores nombrados de una Municipalidad de Lima sur, se encontro
un resultado de valor de correlacion de Rho = 0.156, ello evidencio que existe
una relacién positiva y moderada entre la dimension gestion de procesos de

motivacion y el desempefio laboral, de esa manera

37



se rechazod la hipétesis nula especifica y se acepta la hipdtesis alternativa
especifica. Coincidiendo con la investigacion de Ballena (2021) quien
encontré6 una correlacion de Rho= 0.311 entre dimensiones similares a
gestion de procesos de motivacion y la variable satisfaccién laboral,
encontrando que la gestion de procesos de motivacion tiene vital importancia
en la satisfaccion laboral, por ser el que inicia las actividades para realizar las
actividades y satisfacer las necesidades. También coincide con Oliva (2018)
quien encontr6 una correlacién de Rho= 0.225 entre dimensiones similares a
gestion de procesos de motivacion y la variable satisfaccién laboral,
encontrando que la gestion de procesos de motivacion funcionan de manera
directa en la satisfaccion de los trabajadores, identifico que las intervenciones
institucionales por lo general interactian con los motivadores extrinsecos,
estos son influyentes pero no tan determinantes, a diferencia de los
motivadores intrinsecos que son mas influyentes y determinantes, sin
embargo resulta dificil para las organizaciones influir en motivadores
intrinsecos por estar sujetos a caracteristicas propias del trabajador desde el
componente humano, recalco que se puede influir desde la vocacion
colocando al empleado en puestos de trabajo donde se sienta pleno y vayan
de acuerdo a su vocacion, esta ultima puede ser cumplido debido a la alta

competencias de profesionales que existe en el medio.

Observando lo planteado en el objetivo especifico identificar la relacion
entre gestidon de procesos de aprovechamiento y la satisfaccion laboral de los
trabajadores nombrados de una Municipalidad de Lima sur, se encontr6é un
resultado de valor de correlacion de Rho = 0.261, ello evidencio que existe
una relacién positiva y moderada entre la dimensién gestién de procesos de
aprovechamiento y el desempefio laboral, de esa manera se rechazo la
hipétesis nula especifica y se acepta la hipdtesis alternativa especifica.
Coincidiendo con la investigacion de Espinoza (2021) quien encontr6é una
correlacién de Rho= 0.408 entre dimensiones similares a gestion de procesos

de aprovechamiento, considero que dichos

38



procesos permiten aprovechar al maximo las capacidades de cada trabajador
a la par también potencia sus habilidades y destrezas, todo esto con el fin de
efectivizar su trabajo para la mejora continua de la empresa, la gestion de
aprovechamiento debe ir de la mano con la planificacion estratégica, de tal
manera aumenta las probabilidades de éxito empresarial y permite el
cumplimento de metas institucionales, debe ser orientada y supervisada por
personal capacitado que pueda identificar factores negativos y positivos durante
el trabajo, dicha supervision debe ser continua y presenta en todas las areas de
la organizacién, debe brindarse de manera jerarquica respetando los rangos de
la institucién, de esa manera se pretende también identificar a los trabajadores
con mayor potencial y colocarlos en puestos mas determinantes dentro de la

institucion.

Desarrollando lo planteado en el objetivo especifico identificar la relacion
entre gestidn de procesos condiciones saludables y la satisfaccidn laboral de los
trabajadores nombrados de una Municipalidad de Lima sur, se encontré un
resultado de valor de correlacion de Rho = 0.178, ello evidencio que existe una
relacion positiva y moderada entre la dimension gestidon de procesos condiciones
saludables y el desempefo laboral, de esa manera se rechazoé la hipbtesis
nula especifica y se acepta la hipotesis alternativa especifica. Coincidiendo con
la investigacién de Bendezu (2019) quien encontré una correlacién de Rho=
0.327 entre dimensiones similares a gestibn de procesos de condiciones
saludables encontrando que el entono organizacional juega un papel muy
importante, porque es el ambiente donde se desenvuelve el empleado y donde
realiza el trabajo, tiene que cubrir con requerimientos fisicos e interpersonales
minimos, al cumplirlos fomenta la satisfaccion laboral, encontré que el entorno
organizacional es el grupo de factores que afectan la dinamica institucional,
puede repercutir en su resultados y afectar el proceso institucional, estos factores
se dividieron en amenazas y oportunidades, en su estudio se observo el déficit

organizacional al considerar dichos factores externos
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durante la toma de decisiones, sobre todo al considerar que dichos
factores cambian durante cierto periodo de tiempo, en tal sentido la
evaluaciéon de las mismas de manera periodica, es relevante e importante
para la elaboracién del plan para el cumplimiento de objetivos, el uso correcto
de esa informacion permite a la organizacién obtener recursos modernos y

fortalezcan la organizacion.

Se tuvo también en cuenta al estudio de Diaz, M.S. y Salcedo, S. (2015),
en su tesis: “Gestion del talento y satisfaccion laboral de los docentes en
instituciones educativas N° 115 UGEL 03 Cercado de Lima 2015”, donde
muestra que la gestidon de los talentos se relaciona significativamente con
la satisfaccién laboral de docentes de la institucion educativa n° 115 de
Cercado de Lima 2015, con un nivel de significanciade 0.01.,rs =0.797y p

= 0.000 y < 0.05 En este sentido, los dos estudios tienen similitudes en sus
conclusiones y muestran lo valiosa que puede ser la gestion del talento en

una organizacion publica para crear valor publico para los ciudadanos.
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VI. CONCLUSIONES

Al realizar la discusién de la investigacion “Gestién del talento humano y
desempeno laboral de los trabajadores hombrados de una Municipalidad de

Lima sur” se concluy6 que:

Primera: Existe una correlacién directa positiva y moderada (Rho = 0.174),
entre la gestién del talento humano y el desempefo laboral percibido

por los trabajadores de una Municipalidad de Lima sur.

Segunda: Existe una correlacion directa positiva y moderada (Rho = 0.193),
entre gestion de las normas y el desempefo laboral percibido por los

trabajadores de una Municipalidad de Lima sur

Tercera: Existe una correlacion directa positiva y moderada (Rho = 0.247), entre
gestion de aprovechamiento y el desempefio laboral percibido por los

trabajadores de una Municipalidad de Lima sur

Cuarta: Existe una correlacion directa positiva y moderada (Rho = 0.156), entre
gestion de procesos de motivacion y el desempefio laboral percibido por

los trabajadores de una Municipalidad de Lima sur.

Quinta: Existe una correlacion directa positiva y moderada (Rho = 0.261), entre
gestion de procesos de aprovechamiento y el desempefio laboral

percibido por los trabajadores de una Municipalidad de Lima sur.
Sexta: Existe una correlacion directa positiva y moderada (Rho = 0.178), entre

gestion de procesos condiciones saludables y el desempeio laboral

percibido por los trabajadores de una Municipalidad de Lima sur.
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VIl. RECOMENDACIONES

Primera: Al director de la municipalidad se recomienda tomar en cuenta los
resultados encontrados en la investigacion, mediante la gestion directiva
estipular mejoras en el area de recursos humanos fomentando la
mejora de la gestion del talento humano, realizar una supervision
constante e identificar problemas y necesidades no cubiertas por el
area, efectuar cambios necesarios a favor de mejorar el desempefio

laboral.

Segunda: Al jefe del area de recursos humanos de la municipalidad,
implementar gestidon de las normas y efectuar capacitaciones constantes
para que el personal puede desenvolverse de la manera mas eficiente
en su puesto de trabajo, de la misma forma adecuar sistema para
favorecer la retencién del personal mas eficiente y en caso contrario

realizar procesos de contratacién mas viables y oportunos.

Tercera: Al coordinar de las oficinas de la municipalidad, plantear sistemas
viables de medicion de gestion de aprovechamiento y también del
desempeio laboral, estipular indicadores claros de medicién vy
comunicarlos a los trabajadores, plantear supervisiones contantes y
favorecer la escucha activa para que el trabajador pueda comunicar

sus incomodidades.

Cuarta: Al supervisor de las oficinas de la municipalidad, elaborar gestiénde
procesos de motivacion que respondan a las necesidades actuales de
acuerdo a la coyuntura institucional, elabora planes anuales bien
dirigidos que permitan aprovechar las capacidades positivas de los
trabajadores, en la medida de lo conveniente derivar a los trabajadores

a los puestos donde desarrollen la sensacion de vocacion.
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Quinta: Al profesional que labora en la municipalidad, permanecer en estrecha

Sexta:

comunicacion con el jefe inmediato para expresar percepciones sobre
procesos de aprovechamiento, respetar las directrices brindadas por las
autoridades, realizar investigaciones similares que tomen distintas

variables y dimensiones no estipuladas en esta investigacion.

A lo distintos trabajadores que laboran en la municipalidad, comunicar
de manera bien definida la percepcidn con respecto a la gestion de
procesos de condiciones saludables, recomendar a la jefatura los
requerimientos necesarios para mantener una adecuada salud fisica y
mental en el trabajo, buscar personalmente el bienestar personal

mediante habitos de vida saludable.
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Anexo 1: Matriz de consistencia

Titulo: Gestion del Talento Humano y Satisfaccion Laboral de los Trabajadores Nombrados de una Municipalidad de
Lima Sur, 2022

VARIABLES E INDICADORES

Variable 1: Gestion de talento humano

PROBLEMA OBJETIVO HIPOTESIS
. . . . Escalas Niveles o
Dimensiones Indicadores Item
Valores Rango
Problema general Objetivo general Hipotesis general 1 Bsjo 18-30
Gestion de las| , - 2 Ordinal Regulsr 21-42
¢ Cusl es Ia relacion enfre \dentificar Ia relacién " - normas T g:uwneac.‘éi 3 Alto 43-54
Gestién del  Talento| '3e7Hf entr2| Existe relscion  entre 1po de remu 4
e .. | Gestion del Talento| Gestion del Talento Nunca (1)
Humano y Satisfaccion . ¥ 5
Humano y Satisfaccién| Humsno y Satisfaccién A veces (2)
Lo | Leborsl  de  los| Laborsl  de los " Siempre (3)
:ﬂﬁﬁiqﬂmﬁz Trabsjsdores Nombrados| Trabsjadores Nombrados Ges';‘:';ha"i em‘;e - Capacitacién peridics g
= 2022,’,"9 de uns Municipalided de| de una Municipslidad g | 3P™ - Estrateqia para evalusr : —
Lima Sur. ¢ Lima Sur. 2022 Lima Sur, 2022 Z Scala de Like
: cat z 2 Hipotesis especificas £ .
Problemas especificos Objetivos especificos: g:o?e‘::s : - Retribucién monetaria .
¢Cuél es la relscién entre | Identificar Ia relacién entre Existe relacion entre | oo an - Instrumento medicicn satisfaccion 10
Gestidn del normas y| Gestion del normas y | Gestidn del normas y 11
Satisfaccién Lsboral de| Safisfaccidn Laboral de | Sstisfaccion Laboral de
los Trabajadores | los Trabajadores | 105 Trabsjadores
Nombrados de  una| Nombrados de uns | Nombrados  de uns | Gestion de| - Valores personsles 12
Municipslided de Lims [ Municipslidsd de Limg | Municipslidad de Lims | orocagos de| - Prueba para medir liderazgo 13
Sur, 20227 Sur, 2022 Sur, 2022, aprovechamiento “
15
Identificar la relacién entre : 7 16
;Cudl es la relacién entre | Gestién de | Existe relacidn  entre
Gestidn de | aprovechamiento y | Gesfion de
aprovechamiento y| Safisfaccién Lsboral de | Sprovechamiento y - Actividades interpersonales 17




Satisfaccién Laboral de
los Trabajadores
Nombrados de una
Municipalidad de Lima
Sur, 20227

¢ Cuadl es la relacién entre
Gestién de procesos de
motivacion y Satisfaccién
Laboral de los
Trabajadores Nombrados
de una Municipalidad de
Lima Sur, 20227

¢ Cual es la relacién entre
Gestién de procesos de
aprovechamiento y
Satisfaccién Laboral de
los Trabajadores
Nombrados de una
Municipalidad de Lima
Sur, 20227

¢ Cual es la relacién entre
Gestibn de  proceso
condiciones saludables y
Satisfaccion Laboral de
los Trabajadores
Nombrados de una
Municipalidad de Lima
Sur, 20227

los Trabajadores
Nombrados de una
Municipalidad de Lima
Sur, 2022

Identificar la relacion entre
Gestién de procesos de
motivacién y Satisfaccion
Laboral de los
Trabajadores Nombrados
de una Municipalidad de
Lima Sur, 2022

Identificar la relacion entre
Gestion de procescs de
aprovechamiento y
Satisfaccién Laboral de
los Trabajadores
Nombrados de wuna
Municipalidad de Lima
Sur, 2022

Identificar la relacion entre
Gestibn de  proceso
condiciones saludables y
Satisfaccién Laboral de
los Trabajadores
Nombrados de una
Municipalidad de Lima
Sur, 2022

Satisfaccion Laboral de
los Trabajadores
Nombrados de una
Municipalidad de Lima
Sur, 2022

Existe relacién entre
Gestiébn de procesos de
motivacién y Satisfaccion
Laboral de los
Trabajadores Nombrados
de una Municipalidad de
Lima Sur, 2022

Existe relaciéon entre
Gestibn de procesos de
aprovechamiento y
Satisfaccién Laboral de
los Trabajadores
Nombrados de una
Municipalidad de Lima
Sur, 2022

Existe relacién entre
Gestibn de  proceso
condiciones saludables y
Satisfaccion Laboral de
los Trabajadores
Nombrados de una
Municipalidad de Lima
Sur, 2022

Gestion de 18
proceso
condiciones
saludables
Variable 2: Satisfaccion Laboral
Dimensiones Indicadores item Escalas Niveles o
Valores Rango
Significacién de la | -Significacién de la tarea Ordinal
tarea
g Muy insatisfecho (1)
Condicién del -Condicién del trabajo, 2 Insatisfecho (2)
trabalo, 3
g Promedio (3)
675 Satisfecho (4)
Reconocimiento -Reconocimiento personal 8 Muy satisfecho (5)
personal 9
:‘1’ Escala de Likert
-Beneficio econémico
Beneficio

econdmico




TIPO Y DISENO DE INVESTIGACION

POBLACION Y MUESTRA

TECNICAS E
INSTRUMENTOS

ESTADISTICA DESCRIPTIVA E INFERENCIAL

ENFOQUE: Cuantitativo
METODOLOGIA: Hipotético-deductivo
TIPO DE ESTUDIO: Bésica

NIVEL: Correlacional

DISENO: No experimental - Transversal

Poblaciéon

La muestra para la presente investigacion estuvo
representada por 47 individuos, fue de tipo probabilistico y
aleatorio simple finita, porque todos los individuos tienen
las mismas opciones de participar y la seleccion se realizo
mediante software de generacion de numeros aleatorios,
la poblacidn tiene un numero finito, se selecciona
considerando el alcance y proposito de la investigacion

del tamanho de
T a'N
& N = 1)+ Tt
Valores
N= 51
p= 0.50
a= 0.05
Zpy = 1.96
o= 3.00

Tamano de la muestra

n 47

Técnica: Encuesta

Instrumentos:

Cuestionario de gestion
Del talento humano

Gestién del talento humano
Boada (2019)

Cuestionario de satisfacciéon
laboral.

Satisfaccién laboral Boada
(2019)

DESCRIPTIVA: Porque se realizé andlisis estadisticos

INFERENCIAL: Se uso la Correlacion de Spearman para
la prueba de hipdtesis




Anexo 2: Matriz de operacionalizacion

Variable X: Gestidn del Talento humano

Variable Definicién Definicion Dimensiones Indicadores Items Escalas de Niveles y
Conceptual operacional medicion rango
Gestion del Es el de técnicas | Capacidad de 1
talento humano | para promover el | mantener a una - Area publicar - Ordinal Bajo 18-30
desempefio organizacion azanis 3 Regular 31-42
eficiente del capital | productiva a partir s“m" do I8 [ yinode 4 Nunca (1) Ao 454
de una empresa, | de un manejo remuneracion Aveces (2)
las técnicas deben | eficiente del Siempre (3)
siguen los pasos de | recurso  humano.
planeacién, Esta variable | Gestién de | _ Capacitacién 5 Escala de Likert
organizacion, consta de cuatro | aprovechamiento periodica 6
desarrollo, dimensiones - Estrategia para 7
coordinacién y T, B
control
Gestién de procesos | - Retribucion
de motivacién monetaria 9
- Instrumento 10
medicién satisfaccién 1
Goston doprocesos | (215 Perrnsls |
de aprovechamiento liderazgo 13
14
15
16
Gestion de proceso :
condiciones mrv;a:::al g8 17
saludables 18




Variable Y: Satisfaccion Laboral

Anexo 3: Matriz de operacionalizacion

-Beneficio econémico

Variable Definicion Definicion Dimensiones Indicadores Items Escalas de Niveles y
Conceptual operacional medicion rango
Satisfaccion Es el bienestar que | Presenta influencia | Significacién de fa -Significacién de la Ordinal
laboral siente el trabajador | en varios aspectos, | tarea tarea 1
al realizar sus | siendo uno de los - o
funciones dentro de | principales la 3 Muy insatisfecho (1)
un trabajo, teniendo | relacion directa con o . N :
en cuenta tambieén | la  productividad, oot el paver famflén " 2 asalecn(?)
el comportamiento | tiene relacion con la 7 Promedio (3)
del empleado hacia | conducta elegida 8
el mismo trabajo, | por el empleado 9 Satisfecho (4)
este juicio deriva de | con respecto al | Reconocimiento o 10
las caracteristicas | trabajo,  aunque | Personal “Reconocimiento 1 Muy satisfecho (5)
de puesto y la | tambien este ligado pacson
apreciacion que le | a la motivacion. Escala de Likert
dé el empleado
(Saavedra, 2020). Beneficio econémico




Anexo 4: Formula de aplicacién de muestra

Determinacion del tamano de muestra
Z2g2N
e(N-1)+ Z2 0t

Donde:

N: Tamano de la poblacion
02: Varianza de la Poblaciéne:
Error de tolerancia

Z(a/2): Valor de la distribucién normal, para un nivel de confianza de

(1-a)
Valores
N= 51
p= 0.50
o= 0.05
Z(ai2)= 1.96
e= 3.00

Tamafo de la muestra
n=47




Anexo 5: Instrumento de recoleccién

Cuestionario: Gestion del talento humano

Estimados encuestados, reciban mi cordial saludo, el presente cuestionario
confines académicos, pretende recolectar informacién sobre la variable
gestion del talento humano de una municipalidad de Lima Sur, 2022.

Los resultados obtenidos tendran un uso plenamente académico para la
culminacién de un estudio de investigacion, y la informacién proporcionada
sera manejada con la mas estricta confidencialidad y anonimato,
agradeciéndole anticipadamente su colaboracion y su tiempo disponible.

Agradezco, que pueda leer de manera reflexiva cada uno de los items Y
marques cnnuna{x] la alternativa que creas conveniente en cada caso.

Edad:
Sexo: Masculino ( ) Femenino ()

Tiempo de servicio laboral:

ESCALA VALORATIVA
3 2 1
Siempre A veces MNunca

VARIABLE 1: GESTION DELTALENTO HUMANO

Dimension 1: Gestion de las normas

N® Items Escala de dimension
Siempre A veces MNunca
1 ¢, Con gué frecuencia la Municipalidad publica las
vacantes de trabajo en el panel de informacién al
usuario?
2 Con que frecuencia la Municipalidad utiliza una

tablas de especificaciones de los tipos de
remuneraciones basada en la situacion laboral del
empleado?

3 ¢ Con gué frecuencia la municipalidad utiliza un

manual de perfil y descripeion de puesto de
trabajo?




4 & Can gqué frecuencia la municipalidad proparciona
al nuevo empleado cursos de induccion para la
ejecucion de las tareas?

Dimension 2: GESTION DE APROVECHAMIENTO DE LOS CONOCIMIENTOS Y
EXPERIENCIAS

5 i Con qué frecuencia la municipalidad realiza
replicas de los cursos de capacilacion en bien de
los trabajadores?

B i Con gqué frecuencia la municipalidad busca
estrategias para evaluar el cumplimiento de
objetivos de capacitacion?

7 i Gon gué frecuencia la municipalidad contempla
un diagnostico de necesidades de competencias
en &l proceso de formacion y desarrolle?

8 i Con gue frecuencia la municipalidad brinda a los
empleados condicionss laborales optimas para
mejor desenvolviendo?

Dimensién 3: Gestidn de Procesos y motivacion

g i Can gque frecuencia la municipalidad proporciona
al empleado la retribucion monetara tomando en
cuenta &l desarrollo de sus funciones?

10 & Con gue frecuencia la municipalidad utiliza un
instrumento que mida la satisfaccion del
personal?

11 | iCon gué frecuencia la municipalidad entrega
estimulos laborales y personales a los
empleados?

Dimension 4: Gestidon de Procesos de aprovechamiento

12 iCon que frecuencia la municipalidad considera
los valores del trabajador para considerar como
candidato al ascenso?

13 & Con gue frecuencia la municipalidad efectaa
pruebas para medir el liderazgo del candidato a
un puesto de trabajo?

14 & Con gué frecuencia la municipalidad efectaa
pruebas psicomeétricas de trabajo en equipa?

15 & Con gué frecuencia la municipalidad la
municipalidad mide la capacidad potencial del
candidato a un puesto vacante para determinar
su ingreso a las instituciones?

16 & Con qué frecuencia la municipalidad toma en
cuenta los conocimientos, habilidades y actitudes
del candidato gque contempla a lo solicitado por el
puesto de trabajo?




Dimension 5: Gestion de Procesos condiciones saludables

17 £ Con gueé frecuencia la municipalidad realiza
actividades para favorecer las relaciones
interpersonales?

18 & Con que frecuencia la municipalidad brinda
informacion a los trabajadores de las prestaciones
de ley?




Cuestionario: Satisfaccion laboral

Estimados encuestados, reciban mi cordial saludo, el presente cuestionario
confines académicos, pretende recolectar informacién referido al
desempefio laboral para lo cual solicito su colaboracion, respondiendo todas
las preguntas.

Los resultados obtenidos tendran un uso plenamente académico para la
culminacion de un estudio de investigacidn, y la informacidn proporcionada
serd manejada con la mas estricta confidencialidad y anonimato,
agradeciendole anticipadamente su colaboracion y su tiempo disponible.

Agradezco, que pueda leer de manera reflexiva cada uno de los items y
margues con una(X) la alternativa que crea conveniente en cada caso.

Edad:
Sexo: Masculino ( ) Femenino ()

Tiempo de servicio laboral:

ESCALA VALORATIVA
5 4 3 2 1
huy Insatisfecho Promedio Satisfecho Muy Satisfecho
insatisfecho

VARIABLE 1: SATISFACCION LABORAL

Dimension 1: Gestion de las normas

Escala de dimension

items
r":llw" Insatisfecho | Fromedio | Satisfecho Muy
insatisfecho satisfecho

iComo se siente con la tarea
que realiza en t&rminos de valor
como cualquier otra?

Como se siente con la labores
que realiza dentro de s
institucion?

iComo  se  siente con la
importancia que le da su jefe al
trabajo que realiza?

Dimension 2: Condicion del trabajo

;JComo  se  siente con la
distribucion fisica del ambiente
de trabajo?




13

& Como se siente con el confort y
comodidad del ambiente donde
lrabaja?

14

£Como se siente con el horario
laboral planificade en la
municipalidad?

Dimension 3: Reconocimiento Personal

12

£ Como se siente con el trabajo
recibido por parte de la
municipalidad?

13

& Como se siente con el trato
gue recibe por parte de su jefe
inmediato?

Dimension 4: Ben

eficio Econd

mico

12

& Como se siente con la
remuneracidn que recibe en

relacion al trabajo que realiza?
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I |visibte: 49 de 49 variable

vers | dllverr | llvers | dllvers | dlverto | dllvert | dllvert2 | dlveris | dllvers | dllverts | P vept | & vope | o varoz |l varot sn | gl vipl o

1 3 3 1 4 2 7 7 3 3 6 29 39 68 1 E]
— 2 | s 4 4 3 1 4 5 1 3 3 20 u 54 2 2
3 3 7 3 7 1 4 3 5 4 24 34 58 3 1
1 7 1 5 4 1 1 5 7 7 33 32 65 3 2]
5 6 3 7 7 4 1 6 7 4 30 39 69 3 2
3 4 5 3 5 7 5 5 3 4 3 38 69 1 2]
5 1 3 2 6 2 6 3 7 3 17 32 49 3 2
2 6 3 7 4 3 4 3 5 7 22 45 67 3 1
7 1 6 2 5 3 5 6 6 6 27 39 66 3 2
3 1 5 1 3 3 4 3 5 4 22 34 56 2 1
6 4 2 2 1 1 4 7 1 2 36 20 56 1 1
3 5 4 3 5 5 3 3 4 1 30 34 64 2 2]
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3 4 7 3 3 2 3 3 4 2 33 36 69 2 2]
7 2 3 3 5 2 7 1 1 7 3 33 64 2 2
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| Nombre || Tipo || Anchura H Decimales" Etiqueta H Valores ” Perdidos ” Columnas || Alineacidn H Medida || Rol
1 VP01 MNumérico 8 0 MNinguna Ninguna 8 Centro 1l Ordinal “w Entrada
2 ViP02 Numérico 8 0 Ninguna Ninguna 8 Centro £l Ordinal " Entrada
3 VP03 Numérico 8 0 Ninguna Ninguna 8 = Centro ol Ordinal ™ Entrada
4 VP04 Numérico 8 0 Minguna Ninguna 8 Centro il Ordinal “ Entrada
5 V1P05 MNumérico 8 0 MNinguna Ninguna 8 Centro 1l Ordinal “w Entrada
6 V1P06 Numérico 8 0 Ninguna Ninguna 8 Centro £l Ordinal " Entrada
T VP07 Numérico 8 0 Ninguna Ninguna 8 Centro ol Ordinal ™ Entrada
8 VP03 Numérico 8 0 Minguna Ninguna 8 Centro il Ordinal “ Entrada
ViP0S MNumérico 8 0 MNinguna Ninguna 8 Centro 1l Ordinal “w Entrada
VP10 Numérico 8 0 Ninguna Ninguna 8 Centro £l Ordinal " Entrada
VP11 Numérico 8 0 Ninguna Ninguna 8 Centro ol Ordinal ™ Entrada
12 VP12 Numérico 8 0 Minguna Ninguna 8 Centro il Ordinal “ Entrada
13 VP13 MNumérico 8 0 MNinguna Ninguna 8 Centro 1l Ordinal “w Entrada
14 ViP14 Numérico 8 0 Ninguna Ninguna 8 Centro £l Ordinal " Entrada
15 VP15 Numérico 8 0 Ninguna Ninguna 8 Centro ol Ordinal ™ Entrada
16 VP16 Numérico 8 0 Minguna Ninguna 8 Centro il Ordinal “ Entrada
17 VP17 MNumérico 8 0 MNinguna Ninguna 8 Centro 1l Ordinal “w Entrada
18 ViP18 Numérico 8 0 Ninguna Ninguna 8 Centro £l Ordinal " Entrada
19 VD1 Numérico 8 0 Ninguna Ninguna 8 Centro & Escala ™ Entrada
20 V1D2 Numérico 8 0 Minguna Ninguna 8 Centro & Escala “ Entrada
21 V1iD3 MNumérico 8 0 MNinguna Ninguna 8 Centro & Escala “w Entrada
V1iD4 Numérico 8 0 Ninguna Ninguna 8 Centro & Escala " Entrada
V1Da Numérico 8 0 Ninguna Ninguna 8 Centro & Escala ™ Entrada
VARO1 Numérico 8 0 Minguna Ninguna 8 Centro & Escala “ Entrada
Ar LWLT. ¥ Bl 3 [H [ = M il N o
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Anexo 7: Juicio de Expertos

Carta de presentacion
Sefor(alita): Oacer Clases € o
Presente

Asunto: Valdacion de nstrumentos a través de juicio de expento.

Es muy grato dirigkme a usted para expresarke saludos cordiales y asi
mismo, hacer de su conocimiento que, siendo estudiante de Maestria en Gastion
Plblica de ta Universidad César Valiejo, en 13 sede Lima Norte. promocion 2022-
2, y slendo requisito la vakdacion de los instrumentos con los cuales recogere la
informacidn necesaria para poder desarrollar mi investigacion, gracias a fa cusi
optaré el grado académico de Maesiro.

El titulo de mi proyecto de investigacitn es ‘Gestian del Talento Humano y
Satisfaccion Laboral de los Trabsjadores Nombrados de una Municipalidad de
Lima Sur, 2022", siendo imprescindible contar con 18 aprobacion de cocenles
especializados para poder aplicar los instrumentos an mencitn, he considerado
conveniente recumir a usted, ante su connotada experienca en temas de gestion
piblica e investigacdn cientifica.

El expadiente de validacion, adjunto &l presente, contiene:

- Cana de presanacion.

. Definiclones concaptuales de las variables y dimensiones
. Malriz de operacionalzacién de 1as variables.

. Cerifcado de validez de contenido de 105 nstrumentos,

Reilerando mis sentimientos de respeto y consikleracion me despido de
usted, no sin antes agradecerie par la atencitn que dispense a la presente.

Atentamente,

Betty Gamarra Lavano
DNI 07887002



T USY
Definicién concoptual do las varlables y dimensiones

Variable 1: Gestion dol Talento Humano

La gestion dol takento humane se define como o proceso que permile dirgir,
ncoeporar trabajadores y retener a los misrnos mediante motwacionales positivas,
se destaca a los traba@dores con mojor desempeno dentro del puesto del trabajo

(Seskute, 2018)

Dimonsiones de Ia variable
Dimension 1: Gestion de las normas

La Gestdn es smportante &n una insttucion que brinda sarvicos de salud, donde
a pesar de los avances tecnoldgicos 85 imposibie sustituir a un personal de salud
por aiguna maguing, Una adecuada gestion del talento humano permite mejorar
las relaciones interpersonales laborales, fortalece el clima organizaconal y mas
mportante mejora s cakdad de vida del rabajador en |a mayoria de aspacios
humanas (MINSA, 2021)

Dimension 2: Gestion de aprovechamiento de los conocimientos y
experiencias

La gestdn del talento humane consste en el use de lécnicas para promover e
desempenc eficiente del captal de una empresa, las técnicas deben siguen os
pasos de planeackin, eeganizacién, desaroffo, ceardinacién y control, Al ser una
herramienta y 1écnica valiosa para las geshones actualas s& loma importancia a
selgcconar el modelo de implementacon, el cual puede variar de acuerdo al tipo
de mstitucitn donde s& va aplicar. (MINSA, 2021)

Dimension 3: Gestion de procesos y motivacion

La motivacsdn se convena an un elementa imporianta, antré olros, que permtira
canabzar e estuerzo la energia y la conducta en general del rabajador hacia el
090 0 obpalvos que nleresan 4 las organizacones y a ka misma persona. Por
esta razan, los sdmimnstradores 0 gerentes deberian intergsarse en recwrnr a
aspectos relaconadoys con la motivackin, para coadyuvar a la consecucion de sus

obyetrvos | Gesliopuls)
Dimension 4: Gestion de aprovechamiento

Weber caracienza a la organizackin eficlente como un sistema social que ha
ordenado racionalmente sus tareas y funciones, estableciendo medianie esta



ocrgenacidn sus limees, enendsdndoss como, “una relacidn socal que estd
cerrada o imitada a la admisidn de exiranos por medo de reglas, donde su orden
es impuesio por 18 accitn de individuos especificos. cuya fluncon reguler es ésta,
Ia do fungir como jefe o cabeza y por 1o general liene un parsonal administratve”
(Weber en Hal, 1866)

Dimensién 5: Gestion de procesos condiciones saludables

Aplicar medidas que favorezcan un ambiente comode y la relacion interpersonal
en o trabajo, ol decreto supremo N* 003.2010 indica las fundones de ias cfcinas
de gestidn de recursos humanos 1as cuales son proponer, coordinas, implementar,
difundir y evaluar fas diferentes politicas Institucionales, 1as cuales deben ser
acatadas por todas las entdades del (MINSA 2019)

Variable 2: Satisfaccidn Laboral

Se refiere al blanestar que sente el trabajador al realzar sus funcones denlro de
un trabajo, teniendo en cuenta también ef comportamiento del empleado hacs el
mismo trabajo, este jucio derva de las caracteristicas de puasto y la apreciacion
que le dé el empleado (Saavedra, 2020)

Dimensiones de la variable Satisfaccion Laboral

Dimensién 1: Significacién de la tarea

Bracho nos indica que & satisfaccidn laboral es la respuesta afectiva gue rasulta
entre 135 expectativas del rabajador y las condicones del Irabap percbidas, cada
trabaador tene axpoctativas distinlas de acuwardo a caracteristicas ndividuales,
segin |a feoria se debe dar priondad a los deseos del lrabaador Ios cuales varian
de persaona 8 persena, se refaciona tambain con 1a teoria de Koontz queen agrega
que la satsfaccon del deses como fuente para generar meadianie comparacion de
ia expectativa de la realidad con ia reafidad misma ia sensacion de satisfaccon o

insatisfaccidn de acuerdo al resultado (Arévalo, 2020)

Dimensién 2: Condicion del Trabajo

La adaptacan del irabajo 65 importante, se reldcona con 1as compatencias y
capacidades presenies en el frabagdor y &a comparacin con [as recompensas y
nacesidades individuales, Involucra mucho el sstema oe recompensas y las
competencias reguerdas para realzar el trabajo, & comparacion antre la
satisfaccidn con el trabajo y las necesdades reswellas brindan resultados
satisfaclorios (Menno, 2021).
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Dimension 3: Reconocimiento Personal

La teoria de motivacional de Herzberg indica que la actitud que tengs &
trabajador frente al irabsjo que realice derva de dos tpos de motivacones: Los
factores motivaciones {infrinsecas) y los factores de higiene (extrinsecas) Los
factores intrinsacos surpen de condiciones dependientes del trabajo como 1al, los
factores Incluyentes son. Logro, reconocimiento. satisfaccidn en of trabajo,

responsabilidad y crecimionto

Dimensién 4: Beneficio Econdmico

Locke planteo s teoria de la discrepanca gue indica gue la satisfaccion laboral
nace de ks valores personales del trabajador, =i se orginal al momento de
realizar las funciones del trabajo el empleado se sentird satisfecho. Plantea 3
elementos primordiales: [a dimensidn con fas dimensiones del rabajo, descripcion
de las dimensiones y relevanca de dimensiones. De esa manera fas
caracteristicas Individuales del trabasjador y lss caraclersticas del trabajo
condicionan la satsefaccion, clasifico ks satisfaccon en 3 puntos: satisfaccién con
el trabajo, satsfaccion con e salano y satisfacckdn con las promocicnes (Ruiz,
2018).



Operacionalizacion de la variable Gestion del talento humano
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Matriz de operacionalizacion de variables

Variable |  Definicion Definicifin Dimensiones Indicadores | Ttems Escalas de Niveles
Conceptunl operncionnl medicién | v rango
Gestidn Es ¢l de Copacidad d¢ !

" X
del tadenio | téemicas parm | mantener o < b pabcos ';' Ordinal 'J’:" !
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~ eadi 4 ~ Regular
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capital de una | partir de un A veces 4
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tenicas deben | eficientedel | Gestidn de * Siempre I
siguen los recurso aprovechamients | C"'?‘.':m l; (3 |
pasos de humano, Esta . Estraegia para
plancacion, | variable cvabios | ¢ Escala de
organizacidn. | consta de [ Likent
desmrolie: ey Gestibn de Rewibucxs |
coordinacion | dimensiones | procesns de meectana o
¥ coatrol mativacion < Instrumento 1
medichn "
satslacone
« Vakwes 2
Gestion de
pee personales 3
n uh:::kun Prachapara |14
prey medir i3
hiderargn | 16
Gostldn de I8
procesa )
condiciones = Actividodes ;
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Operacionalizacién de la variable Satisfaccién laboral

Matriz de operacionalizacion de variables

\'nriable Defimicion Detinicion DNmensiones | Imidicadores | Items | Escalas de | Niveles

Conceptund operacional medicidn ¥
gange |

Satstacewn | s el biencstm | I'rescma Siphificacim de | -Sgnificacia Ordimal
laborad que siente o infucnciacn | Btarca o !

wabaiadoral | varios :

realizar s apecion 1 "” fech

ey tiendounode | congeadet | Cendickndal | 5 | oy

deatro de un lies priscipales whajo. teabajo, 6

e, la relacidn ? Enatnfochy

teniendo en direta von ln 8 2)

cucnta amibicn | productividad, 9

. iny : Recenocisionio :‘l' 3 N

3 el o
::nponmnmtu con ly R it {
cmpleado comducta persons! . infecha
hacia el mismo | clegics per ¢l i” 3

trahaio, et omplcado con

jwicio deriva de | respecto al Muy

las rabajo, Henelcw wisfecho
carsteristicns. | amqoe CoOnimico ~Benefico ]
depuestoy ki | tambicn ese corermicn

apreciaion gue | ligadoa la Escala de
le dé el motivacion, Likert
cmpledo

(Sanvodra,

20200,




Certificado de validez de contenido del instrumento que mide la Gestién del talento humano

Dimonsiones/items

Perlinencia’

Relevancia®

Dimension 1: Gestion de las normas

1

¢Con qué frecuenca & Municipahdad pudlca 13s vacantes de ¥abajo en el pancl de
informacidn al usuano?

<Con que frecuencia 13 Munipahdad ubliza una tablas de especilicacones 08 108 1pos 08
remunerasones Basada en k3 sauacion laboaral del empleado?

2
3
4

,_Conq_:n frecuenca & municipalidad uiliza un manual de perfd y descrnipoion de puesio o8
trabag

< Con qué frecuenca la murcipakdad proporciona al nueva ampleads cursas de induccon
pars la ejecucdn de las tareas?

Dimensién 2: Gestion de Aprovechamiento de los conocimientes y experiencias

¢Con que frecuenca la muncpatdad realza replcas de los cursos de capacdacdn en
bien de Jos trabajadores?

C0on qué frecuencia 1a municipalidad Dusca Srategias para evaiuar of cumplimiento de
ohietvas de capastacion?

7

¢Con qué frecuencia la municpalidad comempla un diagnostica de necesidades de
competencias en el proceso de formacon y desamoilo?

e

¢Con que frecuencia la muniopahidad brnda 8 06 empleados condicianes laborales
optimas para megor desenvolviendo?

Dimension 3: Gestion de Procesos y motivacion

NO

monmefrmnoohmmpalmdwdmohmm
| lomanco en cuenta el desarrolio de sus

10

gunmmahmwmm&ammmumnhumw
perscnal?

"

¢0mmnwmlnmmcmamuwmmypmlm

T

Dimension 4: Gestion de Procesos de sprovechamiento

NO

n

gmmmnmmu consigera 105 valores del trabagader para consderar
como candidato al ascenso?

12

¢Conwemmbmmmndedmmmnm¢tdwenmdd
cancidato 3 un puesto de trabajo?

13

<Con qué frecuencia 18 mumcpabidad efeciua prucbas PSICOMEINCasS 0@ Wabajo en
equpa?
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14 I ¢Con qué frecuencia la muniaipaldad fa municipalidad mide & capacidad polencial del g > -
canddalo 8 un puesto vacante para celormnar su INgreso a las Insiduciones? ) - — -
15 P,Con qué frecuenca |3 municipaidad 1oma en cuenta 0s ¢ oono;miems habisdodes y| e -
aciudes del candidato que contempla a lo seliatado por el puesio -
| Demensidn 5: Gestion de Procesos condiciones saludablos si_ [no| si [ No | sl | NO £
16 ,,Con qué frecuenca 1a municpalidad realiza actvidades para favarecer las relaciones / "o 1] Ve
nlerpersonales? a
17 ¢Con qué lmwcubmmwmmtmmalmmdom - / e
prestaciones de ley? =R —
Observaciones (precisar sl hay suficiencia):
s
Opinion de aplicabilidad: Aplicable | | Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]
COS3
Apellidos y nombres del juez validador. Dr./ Mg Oscas_Clares,  (\avez DNt 62 05 33
Especialidad del validador: o _ Calds  PulMe -

Lima, 01 de Julio de 2022,

' Pertinencia: El item corresponde al concepto tedrico formulado.
? Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o dimensidn especifica del constructo

* Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es conciso, exacto y directo.
Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los tems planteados son suficientes para medir a dimensidn,

o~

Firma dol experto informante



Certificado de validez de contenido del instrumento que mide las Satisfaccién laboral

Dimensionesftems Pertinencia’ | Refevancia® | Claridad® Sugerencias
Dimension 1: Signficacion de ia tarea Si No No No
¢ Como se siente con la tarea que reskza en 18minos dé valoe como cualquiar olra?
Como se ssante con |3 labores que realiza dentro da 1a instilucién?
¢ Coma se swente con fa importancia que e da su jefe al trabajo que reakea?
mension 2 Condicidn del trabajo
LComo se signte con |a distnbucdn fisica del ambiene de ratao?
¢ Como se siente con el condort y comaddad del ambiente donde Fabnja?
+£Como se slene con el horarip Bdora!l plandicado en la municpabdad?
mension J: Reconocimiento Personal
LCamo se sente con ef Waba;o Mmebsdo par pare de la muricipalidad?

L Coma se sente con el 1ralo que reclie por parte de su jele inmediata?
Dimensidn 4; Beneficlo Econémico

9 | (Como se siente con ka remuneracon que recibe en relsaca al rabap que realza?

\|2

WIN |-

NO NO

;e s

NO NO

w~

NO NO

\u\\g_\\\g\\\
Mal o sfel v s [el N s e
RCIRVEN AN AT 71 RN AN

o

Observaciones (precisar si hay suficiencia):

Opinion de aplicabilidad: Aplicable [}~  Aplicable después de corregir [ | No aplicable | |
Apellidos y nombres del juez validador. Dri Mg (Drcar (buses Cluza
ONi_Ye ool 53

Especialidad del validador: ! ! 3 &\4—— Po G /rm

Lima, 01 de Julio de 2022.



'Portinontia £ Bem comeaponce Bl corcepto lodtico foomutado
? Aelevancia €] Berm o3 apropado para represestar al components o Smensidn especilca

del constructo
? Claridad Se eraende mn dlcutad alguna el enuncado del dem, =3 conoeo, exadio y

anecto

Nota Sefizienca, so dce sufcanca Cuands 1ot ilems planieados son suhicpales pam
medy a drmensdn

Firma del

nformante



CEsan Varasan

Carta de presentacion

Sefora)(ita): (sicvowut Rode Gopwon
E[GSOMG

Asunto: Validacion de instrumentos a través de juicio de experto,

Es muy grato dirigirme a usted para expresarle saludos cordiales y asl
mismo, hacer de su conocimiento que, siendo estudiante de Maestria en Gestion
Piblica de la Universidad César Vallejo, en la sede Lima Norte, promocion 2022-
2, y siendo requisito la validacién de los instrumentos con los cuales recogere |a
informacién necesaria para poder desarrollar mi investigacion, gracias a la cual
optaré el grado académico de Maestro.

E! titulo de mi proyecto de investigacion es “Gestion del Talento Humano y
Satisfaccién Laboral de los Trabajadores Nombrados de una Municipalidad de
Lima Sur, 2022", siendo imprescindible contar con la aprobacion de docentes
especializados para poder aplicar los instrumentos en mencion, he considerado

conveniente recurrir a usted, ante su connotada experiencia en temas de gestion
publica e investigacion cientifica.

El expediente de validacion, adjunto al presente, contiene:

- Carta de presentacion.

- Definiciones conceptuales de las varables y dimensiones.
- Matnz de operacionalizacion de las vanables.

- Certificado de validez de contenido de los instrumentos.

Reiterando mis sentimientos de respeto y consideracion me despido de
usted, no sin antes agradecerle por la atencién que dispense a la presente.

Atentamente,

Betty Gamarra Levano

DNI 07887002



Certificado de validez de contenido del instrumento que mide la Gestién del talento humano

[ omersonesens [Porioec’ | peierseis | G | Simevecs
_Dimension 1: Gestion de tas normas [ 8i [ | si [ M| si | W
,u‘WMvwhwwmmm«mmmdwu /l — .
| | mtormacen al usuane? , < i
2 ‘Cmumbwmmwmamammoe P 7 /
.._.Wbandnﬂhuwhmglm9 | | .
~3 ¢w“muwmmwawrwama Z | 7 S
tabag?
[. (Con Gue hecuenca [ Muncpaiasd proporaona  Puevs eTEead3 Crscs 08 mausoen | | 77 >
L 5an ls excucon de i3 tareas”? | :
nggg@a_mhmmaumwum | S  NO SI N0 S WO
£ <Con oue becuencs 13 MUNORENEad AITA MEDIcaS 08 S C/SCS 08 CACASScan &0 - ; 7
l__*w,geuw | | P 4
| & ;WMQWHWWMMMMde 7 | s o
chenves S !
‘omumumwmamwuma 71 /
333 en ¢ Proceso 9e formanin y desamalio?
g (Con Que trecuencd B munoDaicat BNCa 3 oS TDRAcoS Condeanes laboraies / 7
L Spremas para mepce Gesenvalvansa”? i €
_Dimension 3° Gestion de Procesos y mativacion | 8l N0 SI N = NO
c LCan Gue ecuenca B MUNCDaNI3T Posrmona 3l ETEEE30 1 reTbuSn moneara S e >
IOTENGD 80 Cuenla ¢ Gesarolic de sus finoones? |
" ‘CmumumumawmmwMMhmu 7~ / 7
11 ‘#u:wuwamwm-nsymna / P
Omensitn 4 Gestion de Procesos de aprovechamiento ————— Si N0 Si_ W 8§ W
" | ¢ Con que fecuenca a munogaicas mm-wnwmmm
e mnacan al ascensa? .7 ’ -
,2“Cu\uuwummmcammum¢u
SINCAINT A U PLESIO O raban? >

1 ¢Cong.gﬁmmomomm Plcomencas o8 vIbas en |
£ LA :




14 ‘¢Conwehemmmummwadhmwudadndoumwndmmdﬂ
CaNMdato_a un puesto vacante para determinar su ngreso a las nsbhicionos?

15 | <COn que frecuencia fa muncipalidad loma en cuenta los conoomienios, habAdades y

acttudes del candidato que contempia a I soliciade por al puesto?

A\

Dimensién 5: Gestion de Procesos condiciones saludables

NO

16 | ¢CON que Frecuanca ia muncEAlcAd realiza ctvidades para lavorecer 18 relacNes
1 7

47 | <Con que frecuencia 18 municpatdad brinda iMormacién a 105 vabajadores de las

NS (e N A

5
NN N\
3

AN L

Observaciones (precisar si hay suficiencia);

Opinion de aplicabilidad:  Aplicable b1

Aplicable después de corregir [ ]

No aplicable [ ]

Apellidos Vnombmaeuuuumor.oum_ﬁwm oile “;fgzmu

Especialidad del validador: __ H9  Hesltde Piblica

ONI: 0632 SIS E

Pertinencia: El item corresponde al concepto tedrico formuiado.

Lima, 01 de Julio de 2022,

? Relevancia: El ltem es apropiado para representar al componente o dimension especifica del construcio

? Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es conciso, Bxacto y directo,

Nota: Suficencia, se dice suficiencia cuando los items planteados son suficientes para medic a dimensiéa.

serch
P e epris s




Certificado de validez de contenido del instrumento que mide las Satisfaccion laboral

Dimensiones/items Pertinencia’ | Relevancia?
Dimension 1: Significacién de 1a tarea No
1 | cCoOmo se sieme con ka tarea qgomhaenl&mimdnvﬂwmumvum?
2 | Como se siente con la abores que realiza dertro de la instducitn?
3 | (Cémo se siente con la smpontancia que le da su jefe al trabajo que realiza?
Dimensién 2: Condicién del trabajo
4 | Coma se siente con 1 detribucitn fisica del ambiente de trabajo?
5 | ¢ Como se siente con ol condon y comodidad del ambiente donde Irabaja?
6 | 4¢Como se siente con ef horanio laboral planificada en la municipaidad?
Dimensidn 3; Reconocimiento Personal
7 | ¢Como se siente con el trabajo recibido por pane de 13 muricipaidad?

8 | (Como se siente con el trato que reciba par pane de su jefe inmodiato?
Dimensién 4: Beneficio Econdmico

9 | ;Como se siente con la remuneracian que recibe #n relacidn al rabago que realiza?

g

Sugerencias

NO

\el\ N4 e

Neln Nel\ I\ ven [\ \|e|g

Nl N N NNl N | e

Nl \| Yol ™\

Observaciones (precisar si hay suficiencia):
Opinién de aplicabilidad: Aplicable [ Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]
Apellidos y nombres del juez validador. Dr./ Mg, 4“‘0"00 ﬂ/ik ‘-—%cm

DNI:_ 86135952

Especialidad del validador: o\‘(g ﬁdlfi- ri?' b \fg.

Lima, 01 de Jutlo de 2022,



'Pertinencia El item corresponde al concepto tednco formulado
? Relevancia: E! ilem es apropiado para representar al componente o dimensidn especifica

del constructo
? Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es conciso, exacto y

direclo.

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados son suficentes para
medir a dimensién

Firma del experto informante




CHNAn Valir

Carta de presentacion

Senor(a)(ita): o/"‘f‘ Gu Jes 7{:?'-0:-0
Presente

Asunto: Validacion de instrumentos a través de juicio de experto,

Es muy grato dirigirme a usted para expresarle saludos cordiales y asi
mismo. hacer de su conocimiento que, siendo estudiante de Maestria en Gestion
Publica de la Universidad César Vallejo, en la sede Lima Norte, promocion 2022-
2, y siendo requisito la validacion de los instrumentos con los cuales recogere la
informacion necesaria para poder desarrollar mi investigacién, gracias a 1a cual
optaré el grado académico de Maestro.

El titulo de mi proyecto de investigacién es “Gestion del Talento Humano y
Satisfaccion Laboral de los Trabajadores Nombrados de una Municipalidad de
Lima Sur, 2022", siendo imprescindible contar con la aprobacion de docentes
especializados para poder aplicar los instrumentos en mencién, he considerado

conveniente recurrir a usted, ante su connotada experiencia en temas de gestion
publica e investigacion cientifica.

El expediente de validacion, adjunto al presente, contiene:

- Carta de presentacion.

- Definiciones conceptuales de las variables y dimensiones.
- Matriz de operacionalizacién de las variables.

- Certificado de validez de contenido de los instrumentos.

Reiterando mis sentimientos de respeto y consideracion me despido de
usted, no sin antes agradecerle por la atencion que dispense a la presente.

Atentamente,

Betty Gamarra Levano

DNI1 07887002



Certificado de validez de contenido del instrumento que mide la Gestion del talento humano

Dimensiones(items

Relevancia?

Claridad’

Sugerencias

Dimension 1: Gestién de las normas

No

1

¢Con qué frecuenca la Municipaidad publica las vacanies de trabaja en el panel de
informacién al usuario?

2

+Con que frecuencia la Municpalidad utdza una lablas de especificaciones de Jos 1ipos de
remuneraciones basada en 1a situacion laboral de! empleado?

3

¢Con %:e frecuencia la mumicipaidad utiliza un manual de perfil y descrpcion de puesto de
trabaje’

4

«Con que frecuencia la municipalidad proporciona al nuevo empleado cursos ge iNducsion
para 1 ejecucion de las lareas?

Dim

ension 2: Gestién de Aprovechamiento de los conocimientos y experiencias

NO

sl NO

¢Con qué frecuencia 1a muncipaldad reabiza réplicas de 105 cursos de capaciacion en
bien de los trabajadores?

¢Con qué frecuencia la municipalidad busca estrategias para evakar el cumglimiento de
objetivos de capacitacidn?

¢Con quée frecuencia la municipaidad conlempla un dagnostico de necesdades de
competencias en el proceso de formacion y desarrollo?

¢Con que frecuencia la municpalidad brinda a los empleados condiciones laborales
aplimas para mejor desenvolviendo?

ensién 3: Gestion de Procesos y motivacion

NO

NO

5
6
7
g
Dim
9

¢Con que frecuencia la muniopalidad proporcona al empleado la relribucion monetara
tomando en cuenta ¢l desarrello de sus funciones?

10

¢Con que frecuencia la muncipaidad uliliza un insltumento que mida la salisfaccion del
personal?

1"

¢Con qué frecuencia la municipaidad entrega eslimuics laborales y personales a los
empieados?

Dimension 4: Gestion de Procesos de aprovechamiento

"

is;

NO

como candidato al ascenso?

+Con que frecuencia la muniopalidad considera 1os valores del Irabajador para considerar |

12

¢Cen que frecuenca la muniopalidad efectéa pruebas para medic ol hderazgo del
candidalo a un puesto de trabajo?

13

¢Con gut frecuencia la municipalidad efecla pruebas psicométricas de irabago en

\\\%,\\\e\\\\a\\\\ﬂ




14 | ¢Con queé frecuencia la municipalidad la municipalidad mide la capacikiad potencial del
candigato_a un puesto vacanie para determinar su ngreso a las inslituciones?

¢Con qué frecuencia 18 municipalicad foma en cuenta los conocimientas, habddades y

15

AV {1 A
NN g N |
3
NN N
3

actitudes del candidato que contempla a ko solicitado por o puesta?
Dimensién 5: Gestidn de Procesos condiciones saludables NO
18 ¢Con qué Fecuenca b municipaiidad realiza aclividades para favorecer 1as relacones
interpersonales?
17 ¢Con qué frecuencia la municipalidad brnda informacion a ks Irabajacores de las
prestaciones de ley?
Observaciones (precisar si hay suficiencia):
Opinién de aplicabilidad: Aplicable [ }- Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ )
Apellidos y nombres del juez validador. Dr./ Mg— -2 "?“”‘!“” Hetlias Nl 21 6T EC Y

Especialidad del validador: M é o | (Cm!adam(

Lima, 01 de Julio de 2022,

' Pertinencia: El tem corresponde al concepto tedrico formulado.
* Relevancia: £l item es apropiado para representar al componente o dimension especifica del constructo
? Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es conciso, exacto y directo.

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados son suficientes para medir a dimension.

Firma dei oxpﬁs informante




Certificado de validez de contenido del instrumento que mide las Satisfaccion laboral

Dimensionesfitems Pertinencia' | Relevancia®’ | Claridad® Sugerencias

Dimensién 1: Significacién de la tarea Si No Si No Si No

1 | .Cémo se siente con la tarea que realza en tarminos de valor como cualquier ofra? 7 i 7

2 | Como se siente con ka labores que realiza dentro de la insttucién? s < 7

3 | ¢Cémo se siente con la imponancia que le da su jefe al trabajo que realiza? & e S
Dimensién 2: Condicién del trabajo si [NOo| S | NO| 81 | NO
4 | ,Cémo se siente con la distribucion fisica del ambiente de trabajo? A - <

§ | ¢(Como se siente con el confort y comodidad del ambiente donde trabaja? 7 < s

6 | 4eComo se siente con e! horario laboral planificado en la municipalidad? / > v
Dimension 3; Reconocimiento Personal sl | nOo | si | NO| SI | NO
7 | ;Cémo se siente con el Irabajo recibido por parte de [a municipalidad? = - i

8 | ;Cdémo se siente con el trate que recibe por parte de su jefa inmediato? / < 4
Dimension 4: Beneficlo Econémico si [ NO| si | NO| SI | NO
9 [ (Como se siente con ia remuneracion que recive en relacién al rabajo que realiza? / / /
Observaciones (precisar si hay suficiencia):

Opinién de aplicabilidad: Aplicable [ «]/ Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]

Apellidos y nombres del juez validador. Dr./ Mg )iu gwﬁo :&L-‘M?

DNI: “42le6ed
Especialidad del validador: b(f,} L b ca:’[asauﬁ

Lima, 01 de Julio de 2022.



'Pertinencia El item corresponde al conceplo teonco formulado
! Relevancia Elitem es apropiado para representar al componente o dimension especifica

del conslructo
* Claridad Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item. es conciso, eracto y

dwecto

Nota Suficiencia, se dice suficiencia cuando los ltems planteados son sulicientes para
medir a dmension

(awrffess!
Firma dBi ﬁpoﬂ&lnfcrmanle



Anexo 8: Consentimiento informado

Consentimients Informado para participar en ue extudio de investigacicn

- PARTICTPANTES Mavor de 18 aios -

Investisadar: Gamarra Levano Betty Felipa

Tirudo dal Provecto: Gestion del Talento Hizmano v Satizfaccion Laboral de Loz Trabajadores
Nombrados de wsa Mumicipalidad de Lima Suar, 2022

Por favor, complets sste formularip dezpues de kaber leado la Informacion vo escuchado usa
explicacion sobre [z investizacion.

Gracias por considerar participar en sste provecto. Las personas que ofganizan esta mwestigacion
deben learle o explicarles los detalles del trabajo ds brvestizacion que s= sefalam en el presents
consentiniento informade, para que wsted pueda aceptar participar. En cazo de tener alzuea pregimta
que surja de = lechara o [2 explicacion que le hayan dado, per favor fommulessla al investizador antes
de decidir 2 dzzea participar. Se le dara uka copia de exfe Fonmularip de Conzenfismisnbo, pam gue
pueda revizarlo ¥ referirze 2 2l en cualquier momento

Propasito: -

El proposito da esxte protocalo de investizacion ssra

1. Identificar 1a relacion entre Gestion del Talento Humane v Satisfaccion Labaral de los
Tmbajadors: MNombrados de ma Mimidpalidad de Lima Sur, 2027

Procedimientos: _
El estudip copstara de (12 fases, 1 usted desea v el personal del estudio gue lo contacta as lo indica,
pidra participar en todas las f2ses del astodio o salo en 2lgma de ella:

+ Laprimera fase gzl estudio comrespondera a la aplicacion de 1a encuesta Percepcion dz Gestion
del talearto bamama: _ _
Mo == tomara mformacion comespondients 3 nombrs, mumers de pasaposts o cualgaier otra
referencia que permita identificar al pacizmte
El tiempo de k= actividad sera de 30 min
La segurda fase comesponds a 1z aplicacion de la encuesta satizfaccion laboral de los
trahajadores v estara sstructurado de la sizuiente forma:
Mo == tomara infiemacion comespondients 3 nombrs, pumers de pasaposte o cualguier otz

referencia que permita identificar al paciente
El ti=mpo de [2 actividad sera de 30 min

Riszmo:
La participacion en 2] presents trabajo de imrestizacion po efrece mingun riesgo 2 1a s2lud o personal

Costos & incentives:



Usted no debera pagar nada por pamicipar en &l estudio. [malmente, no recibird ningin incentive

SConomice ol madicamenios a cambio de su particpacion

Cunﬁdmuahdad
Todas las actividade: de recoleccion de musstra & infonmacion s2 Levaran 2 czbo ez logares
privades, convenentes para los participantes del exfudio, definidos beje 2cuerde entre paciemtes
& imvestizador. Drurante el dezarrollo de colacta de informacion ¥ posterior 21 2 realizacion de L2
imvestizacion, ne comtendra mdicadors: personales, de acuerdo 2 [2 ley 29733 de proteccion de
datoz persomales v 3u reglamento aprobado mediante Deceto Supremo 39° 0053-2013-T05. En
todo momento sa resguardan su intimidad ¥ confidencialidad de sus datos

Uzo faturo de 1a informacion obtenida:
E=ta de acuerdo en que ol eguipo de mvestigacion pueds nzar confidencizimente sus dato: de
mummgmeMEnﬂmnon entiendo que o s=r2 posible identificarme en
ningana publicacion o reporie. 3I( L Nog ).
- Eltiempe de ressuzardo de |z informacion serz ds 1w magimo de cinco agos.

Derechos del participante:
Su pamicipacian en este eshadio es completamerte voluntaria,

- Usted pusds negarse a participar en cualguier pame de] esnedio o retimrse en el momesto qus lo
desee, 3 temer que dar ningona explicacion

- E=a de acwerdo con la prabacion dz lz enfrevista 50{ ); Mo ). Eocaso de respoader “Ho™,
usted exta de armerdo com que s escriba bo relamdo durante la engevista SI{ ;Mo ). En
20 de responder "No”, el paciente B0 podra participar en el estodio, por no cootribulr con 2
sistemnatizacion de k2 experiencia vincilada 2l tema da imvestizacion

- El perzomal guoe lideriza la imvestizacion ze Compromete 3 proporcicmaris mformacian
acnmlizada obre el products o procedimientn en ivestipacion

Declaracitn del Parcicipance:
Yo, (Mombre v
Apellidos).

+ Heleido (o slguien me ha keado) 1a informacion brindads en este documento.

« Me han imformads scerces de loz ohjetives de este estodio log
procedimientos, los riesgos, bo quese espers de mi v mis derechos.

= He podido bacer preguntas sobre el estudic v todas las mterrogantes
han sido respondidas adecnadamente. Considers que comprendo tods La
informacion propercionada acerca de estz ensayo chmica.

+ Comprends que mi participacion ex veluntaria.

Comprendo que puedo retivarme del estudio uando guiera, sin tener que dar
explicaciones v sinque esto afecte mi atencion medica.

Al firmar exte docomento, Yo acepto ]lll'tl.ﬂp.lr en este estudio de investizacion
dentifica. No estov resunciands amingun derecha.

Entiendo gque recibire une copia firmads v con fecha de esie docomenta,
Nomhres ¥ Apsllido: del TIjedn de invescigacitn:

Firms * Fecha * [ hoells digical




ﬁ UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

ESCUELA DE POSGRADO
MAESTRIA EN GESTION PUBLICA

Declaratoria de Autenticidad del Asesor

Yo, FLORES SOTELO WILLIAN SEBASTIAN, docente de la ESCUELA DE POSGRADO
MAESTRIA EN GESTION PUBLICA de la UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO SAC - LIMA
NORTE, asesor de Tesis titulada: "Gestion de talento humano y satisfacciéon laboral de los
trabajadores de una Municipalidad de Lima Sur, 2022", cuyo autor es GAMARRA
LEVANO BETTY FELIPA, constato que la investigacion tiene un indice de similitud de
22.00%, verificable en el reporte de originalidad del programa Turnitin, el cual ha sido
realizado sin filtros, ni exclusiones.

He revisado dicho reporte y concluyo que cada una de las coincidencias detectadas no
constituyen plagio. A mi leal saber y entender la Tesis cumple con todas las normas para
el uso de citas y 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 informacion aportada, por lo
cual me someto a lo dispuesto en las normas académicas vigentes de la Universidad
César Vallejo.

LIMA, 09 de Agosto del 2022

Apellidos y Nombres del Asesor: Firma
FLORES SOTELO WILLIAN SEBASTIAN Firmado electrénicamente
DNI: 06175729 por: WFLORESSO el 17-
ORCID: 0000-0003-3505-0676 08-2022 20:35:57
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