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RESUMEN
La investigacion denominada Politicas de Capacitacion y Satisfaccién Laboral
en Trabajadores de la Municipalidad de Huamanga. Ayacucho, 2016. Tiene
como objetivo principal conocer la relacion que existe entre ambas variables.
Es una investigacion correlacional, con un enfoque cuantitativo, no
experimental. La muestra ha estado constituida por 123 trabajadores entre
varones y mujeres cuya condicion laboral se encuentre en el Decreto
Legislativo N° 276. Los encuestados han sido seleccionados al azar, a quienes
se les aplicd, previo consentimiento informado, dos cuestionarios individuales y
de forma an6nima con las variables: Politicas de Capacitacién y Satisfaccion
Laboral. Los instrumentos han sido validados por validez estadistica de
Pearson que arrojan un resultado mayor a 0,21. La prueba de fiabilidad se
realizé por Alpha de Crombach en el Software SPSS 22 cuyos resultados son
mayores a 0,851 y 0,850 respectivamente, por el que presentan, una “fuerte
confiabilidad”. Los resultados de la aplicacion de los instrumentos son
presentados en tablas de contingencia. Asimismo, el andlisis descriptivo de los
datos considera la tabulacion cruzada, mientras que para el caso del analisis
inferencial se ha requerido la aplicacion del estadigrafo Rho Spearman en
datos ordinales. Los resultados obtenidos a partir de la prueba de hipétesis
demuestran que existe una relacion moderada entre las politicas de
capacitacion y la satisfaccion laboral en trabajadores de la Municipalidad de
Huamanga. Ayacucho 2016, pues el coeficiente de correlacion es 0,413 y la

significancia bilateral es de 0,00.

Palabras clave:

Politicas de capacitacion / satisfaccion laboral.



ABSTRACT

The investigation called the Policy of training and job satisfaction among
workers of the municipality of Huamanga. Ayacucho, 2016. Aims at knowing the
relationship between both variables. It is a correlational research with a non-
experimental quantitative approach. It shows has State constituted by 123
workers among men and women whose condition labor is find in the Decree
legislative No. 276. Respondents were selected at random, to people who
applied, prior informed consent, two individual questionnaires and anonymously
with the variables: policy training and job satisfaction. The instruments have
been validated by validity statistics of Pearson that shed a result higher to 0.21.
The test of reliability is carried out by Alpha of Cronbach in the Software SPSS
22 whose results are higher to 0,851 and 0,850 respectively, by which present,
a "strong reliability”. The results of the application of those instruments are
presented in tables of contingency. Also the descriptive analysis of the data
considered cross tabulation, as in the case of the inferential analysis is has
required the application of the Rho Spearman statistician in ordinal data. The
results obtained from the hypothesis testing demonstrate a relationship
moderate between policies of training and job satisfaction among workers of the
municipality of Huamanga. Ayacucho 2016, as the correlation coefficient is
0,413 and the bilateral significance is 0.00.

Key words:

Training policies / job satisfaction.
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1.1 Realidad problematica

El Acuerdo Nacional (2002) en su cuarta politica, propone que el
Estado sea eficiente, transparente y descentralizado, en los servicios que
brinda a la ciudadania y en la promocién del desarrollo integral, razén por la
cual; durante los ultimos afios, el crecimiento de la economia peruana ha
sido significativa, sin embargo, la capacidad del Estado para prestar bienes
y servicios de calidad a través de sus instituciones, presenta altos indices
de insatisfaccion en la ciudadania, pues; segun Ipsos apoyo (2016) “sélo 1
de cada 10 peruanos considera que los funcionarios publicos son

eficientes”.(p.4).

Existen escritores que intentan describir esta realidad, es el caso de

(Levitsky, 2011) quien sefala que nuestro pais es uno de los:

“(...) Estados mas disfuncionales de América Latina. Donde muchas
instituciones estatales no funcionan, y en algunas zonas, ni siquiera
existen. En muchas partes del interior, los servicios publicos no llegan, y
si llegan, son plagados por la corrupcion y la ineficiencia. Los gobiernos
locales y regionales carecen de un minimo de capacidad administrativa.
Y la seguridad y la justicia —funciones basicas del Estado— no son ni
minimamente garantizadas”.(p.1)

Segun el diario Gestion (2014), que publica una encuesta de
Satisfaccién Laboral realizada por SUPERA el 45% de trabajadores del
sector privado no es feliz en su centro de labores, ademas; un 52%

considera que sus ideas y opiniones son “poco valoradas”.

Situacion parecida sucede en sector publico donde el “24% del
personal que labora para el estado se encuentra insatisfecho o muy
insatisfecho con su trabajo” Ipsos Apoyo (2016) sobre las barreras que
enfrenta un funcionario publico en su labor se encuentra el de contar con
Personal ineficiente o Personal poco capacitado con 29%, en esta misma
linea la PCM (2013) asume que una de las causas de esta realidad

nacional tiene que ver con la “lnadecuada politica y gestion de recursos
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humanos y esto se debe a la coexistencia de distintos regimenes laborales

y la falta de un marco legal e institucional”.

Segun SERVIR (2012) en nuestro pais “existen mas de 500 normas
sobre el servicio civil, mas de 102 escalas remunerativas en 82
entidades del Poder Ejecutivo, mas de 400 reglas diferentes que
regulan el pago a los servidores publicos y mas de 198 conceptos de
pago, entre remunerativos y no remunerativos”. (p.90)

A todo esto se suma la nula o precaria presencia de politicas de
capacitacion en las instituciones publicas a consecuencia de la poca
valoracion que las autoridades tienen por la gestion del personal o la
ausencia recursos para el desarrollo de capacidades.

Un adecuada politica de capacitacion mejora la productividad a
consecuencia de una satisfaccion laboral de personal, si por el contrario no
se busca satisfacer al personal los resultados puede afectar su

responsabilidad frente a las funciones delegadas.

Segun SERVIR (2012), es importante reconocer que ‘las personas
constituyen el elemento mas valioso en cualquier organizacion y en la
administracion publica ello no debe ser la excepcion” Sin embargo, a pesar
de la importancia reconocida del rol que deben desempefiar los servidores
publicos, aun no se cuenta con un servicio civil eficaz con una clara
orientacion hacia el ciudadano. La capacitacion o politicas de capacitacion
por tanto; son un proceso educacional de caracter estratégico, orientado a
aumentar los conocimientos, habilidades y destrezas de las personas, para
el logro de los fines y objetivos de una determinada institucion.

El presupuesto por resultados exige a que las instituciones publicas
como la Municipalidad Provincial de Huamanga cuenten con personal
capacitado, motivo por el cual; la necesidad de contar y evaluar las politicas
de capacitacion orientadas a satisfacer conocimientos, capacidades y
habilidades de funcionarios y personal administrativo debe ser una

prioridad, de acuerdo a datos obtenidos de un estudio realizado el afo

12



2015 por la misma institucion, se desprende que “el 90% del personal que
labora refiere que existen bajos niveles de capacitacion al personal”, con el

marco normativo y temas inherentes al cargo en el que desempefiaban.

Como se puede deducir existen politicas de capacitacion, sin
embargo; estos procesos parecen no estar vinculados con las necesidades
de conocimiento y donde probablemente no existe una evaluacion del
impacto de las capacitaciones en la mejora organizacional, es en este
sentido, que la presente investigacion busca determinar la correlacion entre
Politicas de capacitacion con la Satisfaccion Laboral en trabajadores de la

Municipalidad de Huamanga. Ayacucho, 2016.

1.2 Trabajos previos

Dentro de los trabajos previos a nivel internacional se encontro:
Rios, en el afo (2002), en el articulo que lleva por titulo “La capacitacion de
los recursos humanos en los municipios de la Regién Metropolitana de
Buenos Aires: ¢Modernizacion o moda? de la ciudad de Buenos Aires —
Argentina. De tipo descriptivo cualitativo, tiene como muestra 04 municipios
de Buenos Aires, con el objetivo de analizar la gestion de la capacitacién de
los recursos humanos en algunos municipios del cono urbano de Buenos
Aires — Argentina. En la cual la investigadora formula las siguientes
conclusiones: en la actualidad, los municipios del cono urbano de Buenos
Aires, han iniciado el proceso de optimizacion de sus gestiones
incorporando instrumentos y herramientas de gestion separados por areas,
como: actividades de capacitacion, programas de planificacion estratégicas
y proyectos de participacion ciudadana.

Afos mas tarde se tiene que Ramirez y Tang, en el afio (2012) en la
tesis que lleva por titulo “Disefiar estrategias que permitan maximizar la
capacitacion y adiestramiento profesional del personal del Ministerio del
Poder Popular para la Energiay Petroleo en el Departamento de deteccion
de necesidades y adiestramiento, a fin de obtener un mejor rendimiento en
el desempeno de sus labores”, la mencionada investigacion se realiz6 con

una muestra de los directivos y trabajadores de dicho ministerio en la
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ciudad de Caracas -Venezuela. Con la finalidad de establecer Ila
efectividad de las acciones de capacitacion que se han implementado,
después de la aplicacion de las entrevistas estructuradas, juntamente con
una observacion directa, los investigadores concluyen: se ha venido
implementando incorrectamente el manual de adiestramiento dentro de la
organizacién, debido a una mala administracion y escaso presupuesto
asignado, asimismo manifiestan que la capacitacion y el adiestramiento son
fundamentales para el crecimiento y desarrollo de las empresas a nivel de
recursos humanos, ya que sin estos dos factores las empresas o
instituciones comienzan a tener efectos perjudiciales tanto en el ambito
empresarial como en el ambito profesional de cada uno de los individuos

gue la integren.

Asimismo, Alonso Campos (2011) en su trabajo de grado “Impacto
de la capacitacion en los niveles de satisfaccion laboral, aprendizaje,
desempeiio y desarrollo de carrera individual en el personal nacional de las
areas de investigacion del centro internacional de agricultura tropical ciat-
ano 2010” se plantean determinar la relacion de la capacitacion con los
niveles de la satisfaccion laboral, el aprendizaje, el desempefio y el
desarrollo de carrera individual. La investigacién es de tipo transeccional
correlacional, con hipoétesis correlacionales, utiliza el cuestionario como
instrumento de recoleccion de datos, y toma una muestra de 56 sujetos.
Los resultados de las correlaciones indican que existe correlacion directa y
se aprueban las hipétesis de la investigacion entre la capacitacion y las
variables satisfaccidon laboral, aprendizaje y desarrollo de carrera; mientras
gue para la variable desempefio los resultados obtenidos establecieron una

No Correlacion y se acepta la hipotesis nula.

Martell y Sanchez, (2013) en la tesis: “Plan de capacitacion para
mejorar el desempefio de los trabajadores operativos del Gimnasio “Sport
Club” de la ciudad de Truijillo”, de tipo comparativa con una muestra de 80
clientes del gimnasio, utilizando el disefio en sucesion o en linea con un
solo grupo. En la cual los investigadores formulan las siguientes

conclusiones: mediante el andlisis comparativo de los resultados del
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diagnédstico del desempefio laboral de los trabajadores operativos del
gimnasio sport club, se ha demostrado que la implementaciéon de un plan
de capacitacion mejora el desempeiio laboral de los trabajadores del
gimnasio; al analizar los principales beneficios de la implementacion del
plan de capacitacion se tiene que no solo impactan en el &mbito
econémico al mejorar la satisfaccion de los clientes con el desempefio de

los trabajadores, sino también en el desarrollo personal de cada trabajador.

Burgos (2014), en su investigacion “La politica de capacitacion como
un mecanismo para la mejora de su competitividad: analisis del sector
maderero en el distrito de Villa el Salvador — Lima Metropolitana”, de tipo
descriptiva correlacional se centra en las MYPES formales del sector
maderero en el distrito de Villa el Salvador y que se encuentran
debidamente registradas en el Registro Nacional de la Micro y Pequefia
Empresa, se realizd con una muestra de 179 establecimientos en actividad
maderera, utilizando el método de la entrevista directa. En la cual la
investigadora formula las siguientes conclusiones: Existe diversas lineas en
la capacitacion (que no son la principal herramienta de los servicios de
desarrollo empresarial) y que no es suficiente una sola para mejorar la
competitividad de las empresas, ya que una politica de capacitacion debe ir
acompafada de otros servicios que los complementen, los que pueden ser:
acceso a financiamiento, mejoramiento de la calidad de los productos y
articulacion al mercado; otro aspecto importante es que aunque los
trabajadores no perciban la capacitacion como importante para el
incremento de la competitividad, esta demostrado que las empresas que
contaban con trabajadores capacitados obtuvieron los mayores niveles de
ventas que aquellas que no contaban con trabajadores capacitados, se
afirma que la capacitacion esta asociada con mayores niveles de venta y

mayor competitividad.
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1.3 Teorias relacionadas al tema

El ser humano es por naturaleza un ser social, razén por la cual se
integra en grupos sociales u organizaciones, en estos espacios busca ser
reconocido es decir; que se le preste importancia a sus necesidades,
demandas, emociones y deseos personales y no soOlo ser tomado en
cuenta por sus aptitudes.

Esta situacion hace que las organizaciones y/o instituciones pongan
mayor interés en la satisfaccion laboral y la capacitacion que debe tener el
empleado

Para fines y objetivos de la presente investigacion “politicas de
capacitacion y satisfaccién Laboral en trabajadores de la Municipalidad de
Huamanga” tendremos muy en cuenta dos teorias que son: Teoria de las

Relaciones Humanas y la Teoria de la Personalidad.

Teoria de las Relaciones Humanas

Conocida también como la Escuela Humanistica de la administracion
cuyo maximo exponente es Elton Mayo; esta corriente busca corregir a la
Administracién clasica que presentaba ‘“una fuerte tendencia a la
deshumanizacion del trabajo, surgida con la aplicacion de métodos
rigurosos, cientificos y precisos a los cuales los trabajadores debian
someterse forzosamente”. Por el contrario la teoria de las relaciones
humanas sefala que “la eficiencia industrial, es decir, el rendimiento en el
trabajo, no es solamente materia de organizacion y racionalizacién, sino
también un problema de motivacion del trabajador y de satisfaccion de sus
necesidades humanas”. Por tanto ‘la teoria de las Relaciones Humanas, se
origina por las motivaciones, necesidades y el estudio del hombre y su
entorno social dentro de la empresa. Esta teoria postula que el elemento
humano es lo mas importante en la empresa”.

Elton Mayo y sus seguidores brindan aportes de la Teoria

Humanista, luego de diversos estudios:
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- “productividad de una persona no esta determinada tnicamente por sus
capacidades fisicas 0 mentales sino también por las normas sociales y
las expectativas sociales que ella tiene”

- “los trabajadores no reaccionan ante la administracion como individuos
aislados, si no como miembros de grupos”

- ‘“La teoria de las relaciones humanas contraponen el hombre econémico
u hombre maquina al hombre social”

- “El comportamiento obedece a causas que el mismo hombre puede
ignorar; generalmente se origina en las necesidades enmarcadas en

esta tipologia’.

Teoria de la Personalidad

Conocida también como la teoria de las necesidades, su maximo
representante llega a ser Abraham Maslow. Segun este autor “existe
una jerarquia de las necesidades humanas, y defiende que conforme se
satisfacen las necesidades mas basicas, los seres humanos desarrollamos
necesidades y deseos mas elevados. A partir de esta jerarquizacién se

establece lo que se conoce como la Piramide de Maslow.

Esta pirAmide de necesidades presenta un orden de forma
jerarquica, “desde las necesidades mas basicas hasta las necesidades mas
complejas, esta jerarquia esta compuesta por cinco niveles. Las
necesidades bésicas se ubican en la base de la piramide, mientras que las
necesidades mas complejas se encuentran en la parte alta. Las cinco
categorias de necesidades de la PirAmide de Maslow son: fisiolégicas, de
seguridad, de afiliacién, de reconocimiento y de autorrealizaciéon; siendo las
necesidades fisiologicas las de mas bajo nivel, y subiendo niveles en el
orden indicado. Para Maslow ‘las primeras se tienen que satisfacer antes

que las restantes”.
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Politicas de Capacitacién

Sobre la variable politicas de capacitacion no existe un consenso
sobre definicion, sin embargo; se presenta a continuacion aproximaciones al

tema:

Para Martha Alles (2004), la capacitacion “(...), es la transmisioén de
conocimientos y habilidades; es un proceso que debe ser organizado,
planificado, y evaluable”. Ademas sefala que “Un factor primordial que debe
ser considerado, es el grado de compromiso del empleado con la institucion,
el resultado de éste aspecto es el inicio para propiciar cambios

comportamentales y organizacionales, evidentes en cada trabajador”.

Segun Aguinis 'y Kraiger (2009), f“a capacitacion en las
organizaciones (.., no solo produce grandes beneficios para los
colaboradores en la organizacion y en la productividad de los mismos, sino
también en las areas y departamentos de las organizaciones, los equipos de

trabajo y la sociedad”.

Por otro lado Villatoro (2004), sefiala que “la capacitacion forma
parte de la educacidon y formacion integral de las personas, resaltando
también que la capacitacién involucra un aprendizaje, y que el resultado del

aprendizaje es un cambio de conducta”,

Lo anterior significa que los planes y politicas de capacitacion deben
partir del conocimiento de demandas y necesidades identificadas en un
diagndstico, procesadas y consolidadas por la organizacion.

Tipos de Capacitacion

El sistema nacional de la Gestidbn de recursos humanos a través de

SERVIR plantea los siguientes tipos de capacitacion:
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Segun su naturaleza

Capacitacion Inductiva: En este tipo de capacitacion se busca
facilitar la integracion del nuevo personal, en general como a su ambiente de
trabajo, en particular.

Capacitacion Preventiva: Este tipo de capacitaciones estan
orientadas a pronosticar y superar con éxito “los cambios que se producen
en el personal, toda vez que su desempefio puede variar con los afios, sus
destrezas pueden deteriorarse y la tecnologia hacer obsoletos
sus conocimientos”.

Capacitaciéon Correctiva: este tipo de capacitaciones estan
orientadas a “solucionar problemas de desemperio. En tal sentido, su
fuente original de informacion es la Evaluacidon de Desempefio realizada
normal mente enla empresa, pero también los estudios de diagnostico
de necesidades dirigidos a identificarlos y determinar cuéles son factibles de
solucion a través de acciones de capacitacion’.

Capacitacion para el Desarrollo de Carrera: “Estas actividades se
asemejan a la capacitacion preventiva, con la diferencia de que se orientan a
facilitar que los colaboradores puedan ocupar una serie de nuevas o
diferentes posiciones en la empresa, que impliqguen mayores exigencias y

responsabilidades”.

Segun su formalidad.

Capacitacion Informal.- se refiere al conjunto de orientaciones que
se pueden dar en el quehacer diario de determinada institucién, por ejemplo
cuando el Gerente indica a la secretaria en la organizacion de los
documentos, que el duefio de una tienda pueda hacer indicaciones en torno
a la adecuada ubicacion de la mercaderia y el trato a los clientes, estas

consideraciones se toman como una capacitaciéon informal.

Capacitacion Formal.- son aquellas que se programan
anticipadamente y responden a las necesidades de los trabajadores, este

tipo de capacitacion se ofrece en centros de formacion especificas y es dado
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por especialistas, esta planificada y tiene un proceso de duracion definido
dependiendo del tipo de capacitacion. Este tipo de capacitacion puede ser
general (que se puede aplicar a toda la institucion); o especifica (donde el
contenido debe estar enfocado a tareas concretas que generalmente estan

vinculadas al area donde el individuo se desempenia).

Segln su caracter de participacion.
Obligatorio.- en el que la asistencia es obligatoria, por mandato de
la unidad jerarquica, y en el que tienen que patrticipar todos los trabajadores.
No Obligatoria.- donde se realiza una invitacion y son participantes

los interesados en el tema a tratar en la capacitaciéon

Segln quien la ejecuta.

Capacitacion Interna.- es el que esta organizado por la misma
institucion, el cual es dirigido por los algunos trabajadores que son expertos
en el tema de capacitacion.

Capacitacion Externa.- es aquel que se da fuera de la institucion,
ya sea convocado por otras instituciones o entidades superiores; también se
considera externa cuando el que dirige la capacitaciébn no pertenece a la

institucion.

Modalidades de Capacitacion

SERVIR (2011) plantea los siguientes:

Formacion: Su propésito es impartir conocimientos basicos
orientados a proporcionar una vision general y amplia con relacion al
contexto de desenvolvimiento.

Actualizacién: Se orienta a proporcionar conocimientos
y experiencias derivados de recientes avances cientifico — tecnologicos en
una determinada actividad.

Especializacién: Se orienta a la profundizacion y dominio de
conocimientos y experiencias o al desarrollo de habilidades, respecto a

un area determinada de actividad.
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Perfeccionamiento: Se propone completar, ampliar o desarrollar el
nivel de conocimientos y experiencias, a fin de potenciar el desempefio de
funciones técnicas, profesionales, directivas o de gestion.

Complementacion: Su propoésito es reforzar la formacion de un
colaborador que maneja solo parte de los conocimientos o habilidades

demandados por su puesto y requiere alcanzar el nivel que este exige.

Niveles de Capacitacion
Tanto los tipos como las modalidades de la capacitacion se pueden

dar de la siguiente manera:

Nivel Basico: Se orienta a personal que se inicia en el desempefio
de una ocupacién o area especifica en la Empresa. Tiene por objeto
proporcionar informacion, conocimientos y habilidades esenciales requeridos
para el desempefio en la ocupacion.

Nivel Intermedio: Se orienta al personal que requiere profundizar
conocimientos y experiencias en una ocupacion determinada o en
un aspecto de ella. Su objeto es ampliar conocimientos y perfeccionar
habilidades con relacion a las exigencias de especializacion y mejor
desempefio en la ocupacion.

Nivel Avanzado: Se orienta a personal que requiere obtener una
vision integral y profunda sobre un area de actividad o un campo relacionado
con esta. Su objeto es preparar cuadros ocupacionales para el desempefio
de tareas de mayor exigencia y responsabilidad dentro de la empresa.

Ventajas de la capacitacion

Teniendo en cuenta que el factor humano, es el principal factor para
el funcionamiento de una determinada institucién ya sea publica o privada, al
contar con politicas de capacitacion y su adecuada aplicacién se consigue
un mejor rendimiento en los trabajadores.

Es a través de la capacitacion que una determinada institucion
puede potenciar el nivel de sus trabajadores, asimismo los trabajadores

reciben la motivacion para lograr un mejor desempefio de sus funciones, la
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importancia de la capacitacion radica en mejorar los niveles de sus
trabajadores y con esto contribuir a un mejor desempeio de sus funciones,
siempre en relacion a los objetivos de la institucion.

Ya que el objetivo de la capacitacion estd vinculada a las
necesidades de una determinada institucion y las funciones que
desempefian los trabajadores, con la finalidad de mejorar su desempefio lo
gue conlleva a un impacto positivo en el desarrollo de las tareas asignadas.

Algunos de los beneficios de la capacitacion son:

» Ayuda a solucionar problemas que surgen durante una determinada
tarea, lo que ocurre cuando personal no es capacitado o actualizado
en cuanto a las nuevas normativas que van cambiando con el paso de
los afos.

» Mejora el conocimiento de los trabajadores y con esto la imagen de la
institucion.

» Aumenta la confianza de los trabajadores, pues consiguen una
posicion asertiva en sus puestos de trabajo.

» Permite el logro de metas individuales.

Elimina los temores a la inserciébn de nuevas tecnologias y nuevos

conocimientos.

En la presente investigacion para la variable Politicas de
Capacitaciéon se tiene presente definicidén realizada por Martha Alles (2004),
la capacitacion “(...), es la transmision de conocimientos y habilidades; es un

proceso que debe ser organizado, planificado, y evaluable”.

Satisfaccion Laboral

En la variable satisfaccién laboral al igual que la variable de Politicas
de Capacitacion, no existe con consenso sobre su definicion, esto responde
a que cada autor y/o autora procesa una nueva definicion para el desarrollo
de su investigacion. Veamos sin embargo algunos conceptos sobre la

referida variable.
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Segun Robbins “la satisfaccion laboral es el conjunto de actitudes
generales del individuo hacia su trabajo. Quien estd muy satisfecho con su
puesto tiene actitudes positivas hacia éste; quien esta insatisfecho, muestra
en cambio, actitudes negativas. Cuando la gente habla de las actitudes de
los trabajadores casi siempre se refiere a la satisfaccion laboral; de hecho,

es habitual utilizar una u otra expresion indistintamente”

Para Chiang, M., Salazar, M. & Huerta, P. “La satisfaccion en el
trabajo es importante en cualquier tipo de trabajo, no sélo en términos del
bienestar deseable de las personas dondequiera que trabajen, sino también

en términos de productividad y calidad”.

Por su parte Arias Gallegos, W. L., & Justo Velarde, O. Definen la
satisfaccion laboral como “un estado emocional positivo y placentero de la
percepcion subjetiva de las experiencias laborales del sujeto. Al componente
cognitivo de la satisfaccion le denominan bienestar y es el resultado de la
integracion cognitiva que hacen las personas de como les ha ido en
determinadas situaciones y contextos. Una persona tiene alto bienestar si
experimenta satisfaccion con su vida y, por el contrario, una persona con
bajo bienestar se siente insatisfecha”.

Locke en el afio 1976, ya lo definia como “..un estado emocional
positivo o placentero resultante de una percepcion subjetiva de las
experiencias laborales del sujeto”. No se trata de una actitud especifica, sino
de una actitud general resultante de varias actitudes especificas que un

trabajador tiene hacia su trabajo y los factores con él relacionados Atalaya

Segun Schneider, entre las razones que pueden explicar la gran
atencién dedicada a la satisfaccién laboral, se deben considerar: 1) La
satisfaccion en el trabajo es un resultado importante de la vida
organizacional. 2) La satisfaccion ha aparecido en diferentes investigaciones
como un predictor significativo de conductas disfuncionales importantes,

como el absentismo y el cambio de puesto y de organizacion.
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Bobbio, L., y Ramos, W., “sefiala que la satisfaccion laboral es el
resultado de varias actitudes que tiene un trabajador hacia su empleo y la
vida en general. Se espera que el trabajador satisfecho con su puesto tenga
actitudes positivas hacia éste; quien esta insatisfecho, muestra en cambio,
actitudes negativas. La satisfaccion laboral es modificada de manera
importante por factores como la productividad, la motivacién, el clima

organizacional, la actitud positiva del trabajador con el trabajo, etc”.

Para la presente investigacion tomaremos en cuenta lo manifestado
por Palma (46) quien considera que la satisfaccion laboral se define como la
disposicion o tendencia relativamente estable hacia el trabajo, basada en

creencias y valores desarrollados a partir de su experiencia ocupacional

Teoria de la Satisfaccién Laboral de Herzberg citado por Atalaya

La primera teoria de la satisfaccién laboral es la de Frederick
Herzberg, la «Teoria de los Dos Factores», Supone que la satisfaccion o
insatisfaccion del individuo en el trabajo es producto de la relacién con su
empleo y sus actitudes frente al mismo. Estos dos factores son 1)

Intrinsecos y 2) Extrinsecos

Factores Intrinsecos o Motivadores, incluye la relacion empleado
trabajo, realizacion, reconocimiento, la promocién, el trabajo estimulante y la
responsabilidad.

Factores Extrinsecos. Las politicas y la administracion de la
empresa, relaciones interpersonales, sueldo, la supervision y las condiciones

de trabajo.

De modo que «satisfaccién laboral» e «insatisfaccion laboral» se
explican por diferentes factores; la primera por Factores Intrinsecos,
mientras que la segunda, por la carencia de Factores Extrinsecos, pero de
ningun modo una es lo opuesto de la otra. Los factores intrinsecos tendrian

el potencial de llevar a un estado de satisfaccion con el puesto, porque
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pueden satisfacer las «necesidades de desarrollo Psicolégico». De modo
qgue el sujeto se interesara en ampliar sus conocimientos y desarrollar
actividades creativas, afirmando su individualidad, logrando objetivos
alcanzables sélo en puestos con dichas caracteristicas, pero cuando no
ofrece oportunidades de desarrollo psicolégico, experimentara soélo
«ausencia de satisfaccién» Atalaya.

Teoria de las necesidades de Mcclelland citado por Atalaya

Segun David McClelland y el equipo de sus colaboradores ofrecen

una forma muy diferente de concebir las necesidades.

1. Lanecesidad de Logro refleja el afan del individuo por alcanzar
objetivos y demostrar su competencia. Las personas que tienen un
grado elevado de tal necesidad dirigen su energia a terminar una
tarea rapido y bien.

2. La necesidad de afiliacion describe la necesidad de afecto, amor e
interaccién con la sociedad.

3. Lanecesidad de poder refleja el interés por ejercer el control en el
trabajo personal y el de otros. Los monarcas, gobernantes, lideres
politicos y algunos ejecutivos de grandes empresas seguramente

tienen elevada necesidad de poder.

McClelland descubrié que ‘todas las personas tienen cada una de
estas tres necesidades en cierto grado, sin embargo, no hay dos personas
gue las tengan exactamente en las mismas proporciones. Por ejemplo, una
persona tendra una gran necesidad de logro, pero poca necesidad de
afiliacion. Otra podria tener una alta necesidad de afiliacion, pero poca
necesidad de poder. Dessler”.

Con base en las numerosas investigaciones realizadas, se ha
comprobado “que las personas con necesidad de logro sobresalen en las
actividades empresariales como dirigir su propio negocio o una unidad

independiente dentro de una corporacion. Aunque son excelentes en su
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rendimiento personal, generalmente no influyen en otros para que sean

eficientes”. Atalaya

Dimensiones de la Satisfaccion Laboral Palma

1. Significacién de la tarea: Se define como la disposicion al trabajo en
funcién de atribuciones asociadas con el trabajo (sentido de esfuerzo,
realizacion, equidad y/o aporte material)

2. Condiciones de trabajo: Se define como la evaluacion del trabajo en
funcion de la existencia o disponibilidad de elementos o disposiciones
normativas que regulan la actividad laboral.

3. Reconocimiento Personal y/o Social: Se define como la tendencia
evaluativa del trabajo en funcién del reconocimiento propio o de
personas asociadas al trabajo respecto a los logros en el trabajo o por
el impacto de estos en resultados indirectos.

4. Beneficios Econdmicos: Se define como la disposicion al trabajo en
funcién de aspectos remunerativos o incentivos econémicos como

producto del esfuerzo en la tarea asignada.

De acuerdo a bibliografia consulta el Ministerio de Salud para la
evaluacion de la Satisfaccion Laboral tiene presente las siguientes

dimensiones y que son compartidas por la autora:

1. Trabajo Actual: lugar o area donde se le ha designado para cumplir
con su labor asignada, evalta el nivel autonomia, variedad de
habilidades, identificacion y significado del puesto o actividad
realizada, asi como la retroalimentacion recibida.

2. Trabajo en General: labor que demanda todos los conocimientos que
tiene el trabajador y que lo involucra con todo el personal del
establecimiento, también considera aspectos de caracter estructural
general y de organizacion del trabajo en particular.

3. Interaccion con el Jefe Inmediato: Referida a interacciones de los
equipos en términos de lider- colaborador, direccionamiento,

monitoreo y soporte a las actividades.

26



4. Oportunidades de progreso: situaciones que puede aprovechar
para superarse o acceder a otro nivel, expectativas de capacitacion y
desarrollo

5. Remuneraciones e incentivos: pago u otros reconocimientos que se
recibe por tiempo durante el cual debe desarrollar sus labores
asignadas.

6. Interrelacién con sus compaferos de trabajo: personal que labora
en el mismo establecimiento, en cualquier area. Considera las
relaciones interpersonales en el desarrollo de sus labores.

7. Ambiente de Trabajo: Sensacion de pertenencia del trabajador a la
institucién, mecanismos de comunicacién dentro y fuera de la

organizacion, toma de decisiones tanto a nivel individual y grupal

Modelo dinamico de la satisfaccion laboral.

La satisfaccién laboral debe ser interpretada como un producto del
proceso de interaccién entre la persona y su situacién de trabajo, donde
juegan un papel importante variables tales como el control o el poder para
regular dicha interaccién y, por tanto, las posibilidades de influir en la
situacién laboral. De este modo, la persona puede llegar a distintas formas

de satisfaccién laboral. Existen seis formas de satisfaccion laboral.

1. La satisfaccion laboral progresiva. El individuo incrementa su nivel
de aspiraciones con vistas a conseguir cada vez mayores niveles de

satisfaccion.

2. La satisfaccion laboral estabilizada. El individuo mantiene su nivel

de aspiraciones.

3. La satisfaccién laboral resignada. El individuo, reduce su nivel de

aspiraciones para adecuarse a las condiciones de trabajo.

4. La insatisfaccion laboral constructiva. El individuo, siente

insatisfaccion y mantiene su nivel de aspiraciones de buscar formas
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de solucionar y dominar la situacién sobre la base de una suficiente

tolerancia a la frustracion.

5. La insatisfaccion laboral fija. El individuo, mantiene su nivel de
aspiraciones y no intenta dominar la situacion para resolver sus

problemas.

6. La pseudo-satisfaccion laboral. El individuo, siente frustracién y ve
los problemas como no solucionables y mantiene su nivel de

aspiraciones.

Para efectos de la presente investigacion se toma en consideracion
la siguiente definicion Robbins, Stephen (1998)

“La satisfaccion laboral es el conjunto de las actitudes generales del
individuo hacia su trabajo, quien esta muy satisfecho con su puesto
tiene actitudes positivas hacia este; quien esta insatisfecho muestra
en cambio actitudes negativas. Los empleados tienden a preferir
puestos que les brinden oportunidades de aplicar sus habilidades y
capacidades y ofrezcan una variedad de tareas, libertad vy
retroalimentacion sobre que tan bien lo estdn haciendo,
caracteristicas que hacen que el trabajo posea estimulos

intelectuales”

1.4 Formulacién del problema

Pregunta General
¢,Cudl es la relacion entre las politicas de capacitacion y satisfaccion laboral en

trabajadores de la municipalidad de Huamanga. Ayacucho, 2016?

Preguntas Especificas

1. ¢,Cudl es la relacion entre las politicas de capacitacion con el trabajo
actual en trabajadores de la municipalidad de Huamanga. Ayacucho,
20167
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2. ¢, Cual es la relacion entre las politicas de capacitacion y la interaccién
con el jefe inmediato en trabajadores de la municipalidad de Huamanga.
Ayacucho, 20167

3. ,Cuél es la relacion entre las politicas capacitacion con las
oportunidades de trabajo en trabajadores de la municipalidad de
Huamanga. Ayacucho, 20167?

4, ¢,Cudl es la relaciéon entre las politicas de capacitacion con el ambiente
de trabajo en trabajadores de la municipalidad de Huamanga. Ayacucho,
20167

1.5 Justificacién del estudio

Por conveniencia

La presente investigacibn es conveniente porque se proyecta
descubrir la relacion de variables entre las politicas de capacitacion y la
satisfaccion laboral en los trabajadores de la Municipalidad Provincial de

Huamanga.

Por su relevancia social

Considerando que los resultados y conclusiones de la investigacion
permitiran a las autoridades de la Municipalidad Provincial por medio de
sus respectivas areas de trabajo a realizar adecuadas y mejores politicas
de capacitacion que respondan a un diagnostico de necesidades de
capacitacion y busquen mejorar la satisfaccion laboral de sus trabajadores
y por consecuencia mejorar los niveles de productividad institucional,
traducidos en un adecuado servicio a la ciudadania y la sociedad en su

conjunto.

Por sus Implicancias practicas

Como ya se ha manifestado la investigacion nos permitira conocer la

relacion entre las variables, politicas de capacitacién y satisfaccién laboral
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insumo que servird para desarrollar alternativas de solucion, las mismas

gue pueden ser plasmados en investigaciones experimentales.

Por su Valor tedérico
Los resultados de la investigacion favorecen el aumento del
conocimiento y al ser un trabajo sistematizado podra ser incluido en el

campo de la disciplina cientifica y favorecer posteriores investigaciones.

Por su Utilidad metodolégica

Puesto que nos permitirhd conocer desde una investigacion cientifica
la relacién que existe entre las politicas de capacitacién y la satisfaccion
laboral de los trabajadores de la Municipalidad de Huamanga, Ayacucho -

2016. A través de los instrumentos aplicados para el recojo de informacion

1.6 Hipotesis

Hipotesis General

Las Politicas de capacitacion se relacionan significativamente con la
Satisfacciéon Laboral en trabajadores de la municipalidad de Huamanga.
Ayacucho, 2016.

Hipodtesis Especificas

1. Las Politicas de capacitacion se relacionan significativamente con el
trabajo actual en trabajadores de la municipalidad de Huamanga.
Ayacucho, 2016.

2. Las Politicas de capacitacion se relacionan significativamente con la
interaccion con el jefe inmediato en trabajadores de la municipalidad de
Huamanga. Ayacucho, 2016.

3. Las Politicas de capacitacién se relacionan significativamente con la
oportunidad de progreso en trabajadores de la municipalidad de

Huamanga. Ayacucho, 2016.
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4. Las Politicas de capacitacion se relacionan significativamente con el
ambiente de trabajo en trabajadores de la municipalidad de Huamanga.
Ayacucho, 2016.

1.7 Objetivos

Objetivo general
Conocer la relacién entre las Politicas de capacitacion con la Satisfaccion

Laboral en trabajadores de la municipalidad de Huamanga. Ayacucho, 2016.

Objetivos especificos

1. Conocer la relacién entre las politicas de capacitacion y el trabajo actual
en trabajadores de la municipalidad de Huamanga. Ayacucho, 2016.

2. Conocer la relacion entre las politicas de capacitacion y la interaccion
con el jefe inmediato en trabajadores de la municipalidad de Huamanga.
Ayacucho, 2016.

3. Conocer la relacion entre las politicas de capacitacion y las
oportunidades de trabajo en trabajadores de la municipalidad de
Huamanga. Ayacucho, 2016.

4. Conocer la relacion entre las politicas de capacitacion y el ambiente de
trabajo en trabajadores de la municipalidad de Huamanga. Ayacucho,
2016.

31



. METODO



La investigacion presenta un enfoque cuantitativo y es transversal. El
método a utilizar es el inductivo deductivo y el tipo de estudio es el no

experimental conocida también como ex post facto.
2.1 Disefio de investigacion
En cuanto al disefio es el correlacional, puesto que el objetivo es

determinar el grado de relacién que existe entre las variables politicas de

capacitacion y satisfaccion laboral.

Donde:

: Muestra de Trabajadores de la Municipalidad
: Variable 1

: Variable 2

: Relacion de Variables

< X Z

-

2.2 Variables, Operacionalizacion
Variable 1
Politicas de Capacitacion

Variable 2

Satisfaccion Laboral
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2.3 Poblacién y Muestra

2.1.1. Poblacion

La poblacién llega a ser el conjunto de elementos que presentan

caracteristicas comunes. (Levin, 2012, p. 157).

La presente investigacion considera como poblacion objeto de
estudio a 181 trabajadores de la Municipalidad Provincial de Huamanga —
Ayacucho 2016, entre varones y mujeres, cuya condicion laboral se

encuentra en el Decreto Legislativo N° 276.

Tabla 1
Categoria y condicion laboral de trabajadores en la Municipalidad
Provincial de Huamanga segun Decreto Legislativo N° 276

Condicion laboral

Decreto Legislativo N° 276

Categoria de Ocupacion Total M H

Nombrado Contratado
Total M H Total
Funcionarios y/o Directivos 47 14 33 47 14 33 0 O O

Empleados: Profesionales 18 5 13 18 5 13 0 O O
Empleados: Técnicos 56 14 42 56 14 42 0 0 O
Empleados: Auxiliares 35 5 30 15 1 14 20 4 16
Obreros: De Limpieza 24 0 24 24 0 24 0 O
Obreros: Otros O 0 O 0O 0 O 0O O
Personal de Vigilancia O 0 O 0O 0 O 0O O
Total de Personal 181 38 143 159 34 125 22 4

Fuente: Elaboracion propia
2.1.1. Muestra

Para efectos de la presente investigacion la muestra para la

estimaciéon de la proporcién poblacional estd compuesto por 123 personas
entre varones y mujeres que laboran en las diferentes oficinas y/o unidades
de la Municipalidad Provincial de Huamanga. Ayacucho, 2016 cuya

condicion laboral se encuentre en el Decreto Legislativo N° 276.
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N*(a,*05)°
1+(e2*(N-1)

Donde:
@. = Valor del nivel de confianza (varianza)
€ = Margen de error

N = Tamafio Poblacién (universo)

Teniendo en cuenta a Morales (2012), en la presente investigacion: el nivel de

confianza es de 95%, con un margen de error de 0,5% y una poblacion de 181,

del cual 123 sujetos llegan a ser la muestra total.

2.4 Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos, validez y

confiabilidad

2.1.1. Técnicas
Para efectos de la presente investigacion y en cumplimiento de los
objetivos se hace uso de encuestas para ambas variables. La encuesta, es
aquella que permite dar respuestas a problemas en términos descriptivos
como la relacion de variable, tras la recogida sistematica de informacion,
segun un disefio previamente establecido que asegure el rigor de la

informacion obtenida. (Tamayo 2008).

2.1.1. Instrumentos
Para la presente investigacion, el instrumento a utilizar en cada una

de las variables, serd; el cuestionario de encuesta.

El cuestionario, es un recurso del cual se vale el investigador para
acercarse a los fendbmenos y extraer la informacién mas objetiva posible de
ellos. (Pefia, 2016, p. 156).

2.1.2. Validez
Segun Hernandez, et al.,, 2006, p. 310 “todo instrumento de
recoleccion de datos debe reunir requisitos esenciales como la fiabilidad y

confiabilidad”; en ese sentido, la validacion de los instrumentos de
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recoleccion de datos de la presente investigacion, se realiz6 a través de la
valoracion de juicio de expertos y validez estadistica de Pearson, que a
continuacion se presenta.
En la presente tabla mostramos la Validez de la instrumentacion en
datos ordinales.
Tabla 2:
Validez estadistica del Instrumento de la variable Politicas de

Capacitacion

VALIDEZ ESTADISTICA DEL INSTRUMENTO DE MEDICION "POLITICAS DE

CAPACITACION"

Itame

SUJETO P5 P6 P7 P8

U
o

N N PN B WPEFE W W N

© 0o ~N O U N WNPR
NN PR NNRPRPN®N
NN PRPNEPRPRPRPNWN
N FP P NMNNMNNODNNNN
N P R RNMNNMNNODNNNN
P NP NREPNRENNDDN
NN PR NMNNMNRENNN
NN AW WNPRP WP
NN PFP NNMNNPRPRP ®N
N W R WNNEN®N

[
o

Prueba De
Validez

0,84 0,68 044 0,44 058 085 037 0,74 0,78 080 0,78

Tabla 3
Validez estadistica del Instrumento variables satisfaccion Laboral

VALIDEZ ESTADISTICA DEL INSTRUMENTO DE MEDICION "SATISFACCION LABORAL"

Iltems
SUJETO P1 P2 P3 P4 P5 P6 P7 P8 P9 P10 P11 P12 P13 TOTAL
31
38
31
22
32
39
34
25
25
30

N
N
w
w

© 00N O O WDN PP

3
3
3
2
3
3
3
1
3
1

0,51 0,59 047 0,31 0,81 0,90 0,78 0,83 0,61 0,50 0,57 0,40 0,55

N DN W WDNNPEPE WNDN
W R WNWWDNWWDN
N P PN W WWWDNdD®W
N N EFP N WDNPFP P WNDN
N P NN WDNEFEPEDNWNDN
N P NN WDNPFPWWW
W NP WWWEFEDNWNDN
W N W W WNEFEPE WWDN
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=
o

Prueba
Validez
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Interpretacion

Como se puede apreciar, la validez estadistica de los instrumentos de
recojo de informacién de las variables Politicas de Capacitacion (11 items) y
Satisfaccién Laboral (13 items) son favorables de acuerdo al Estadistico de
Pearson que sefala, que los items de cada variable son mayores a 0,21. Estos
resultados nos permiten concluir que los instrumentos estadisticamente son

validos.

2.1.3. Confiabilidad

Para evitar el sesgo y otros inconvenientes, los instrumentos fueron
sometidos a una prueba de fiabilidad. Vara (2008) define la fiabilidad por
consistencia “Se refiere al nivel en que los diferentes items o preguntas de un

escala estan relacionados entre si”.

Tabla 4:

Valores de confiabilidad estadistica de las Variables Politicas de Capacitacion y
satisfaccion laboral

No es confiable -1a0
Confiabilidad baja 0.01a0.49
Confiabilidad moderada 0.50a0.75
Confiabilidad fuerte 0.76 a0.89
Confiabilidad alta 0.90a1l

De acuerdo al coeficiente Alfa de Cronbach la escala de valores del

instrumento es lo siguiente:
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Tabla 5:
Estadistica de fiabilidad de las Variables Politicas de Capacitacion y
satisfaccion laboral

Estadisticas de fiabilidad del instrumento Politicas de

Resumen de procesamiento Estadisticas de
de casos fiabilidad
N % Alfa de N de
Valido 10 100
Casos  Excluido 0 0 0,851 11
Total 10 100
Estadisticas de fiabilidad del instrumento Satisfaccién
Resumen de procesamiento Estadisticas de
de casos fiabilidad
N % Alfa de N de
Valido 10 100
Casos  Excluido 0 0 0,85 13
Total 10 100

Fuente: Elaboracién propia

El coeficiente de indice de Alfa de Cronbach obtenido para las
variables Politicas de Capacitacion (11 items) y Satisfaccion Laboral (13 items)
es de 0.852 y 0.850, respectivamente y de acuerdo a la tabla de valores de
confiabilidad estadistica presentada en la tabla N° 4 estos resultados nos
permiten concluir que los instrumentos, presentan una “Fuerte confiabilidad” y

gue pueden ser utilizados en posteriores investigaciones.

2.5 Métodos de anéalisis de datos

En la presente investigacion el procesamiento de los datos obtenidos
se realiza mediante el Software Estadistico SPSS versién 22.0. Los resultados
se presentan en cuadros, tablas de contingencia. La discusiéon de los
resultados se hard mediante la confrontacion de los mismos con las
conclusiones de las Tesis citadas en los “antecedentes” y con los

planteamientos del “marco tedrico”.
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2.6 Aspectos éticos

El presente estudio de investigacion, se ejecuta con autorizacion de la
Municipalidad Provincial de Huamanga, por tanto; considera los principios de
confiabilidad y consentimiento informado por su estructuracién y andlisis. Por
otro lado, asegura la reserva de la informacion recabada. Los textos utilizados
en esta investigacion son citados segun las normas APA sexta version y la
plataforma virtual TURNITIN
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1.  RESULTADOS



3.1. Prueba Inferencial

Tabla 6:

Distribucion de datos segun resultados de la prueba de normalidad

PRUEBAS DE NORMALIDAD

Kolmogorov - Smirnov?

Estadistico gl
Politicas de
o ,379 123 ,000
Capacitacion
Satisfaccién Laboral ,363 123 ,000

a. Correccion de significacién de Lilliefors
Fuente: Elaboracion propia

Descripcion:

Segun la tabla N° 6 para determinar la prueba de normalidad se ha
utilizado el Test de Kolmogorov — Smirnov con una muestra total de 123, el
andlisis estadistico corresponde a la aplicacién de pruebas no paramétricas,
considerando que de los datos obtenidos se puede observar que la
significancia bilateral de las variables Politicas de Capacitacion (11 items) y
satisfaccion laboral (13 items) son menores a 0,05; por lo tanto podemos
afirmar que los datos no configuran distribucion normal. Lo anterior nos permite

hacer uso del estadigrafo Rho de Spearman.

Decision:

Considerando que la significancia bilateral de las variables politicas
de capacitacion y satisfaccion laboral son menores 0,05, esto determina la
utilizacion de una prueba no paramétrica en la investigacion correlacional
teniendo en cuenta que el objetivo de la investigacion es medir la relacion entre

ambas variables descritas.
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3.2. Tablas Cruzadas y Pruebas de la Hipétesis General

3.2.1. Tabla Cruzaday Prueba de Hipotesis General

Tabla 7:
Politicas de Capacitacién y la Satisfaccién Laboral en trabajadores de la
municipalidad de Huamanga. Ayacucho 2016

Satisfaccion Laboral

" Indiferente  De Acuerdo it

Nunca N® 6 2 8

% 4,9% 1,6% 6,5%

Pocas Veces N® 46 36 82

Politicas de % 37,4% 29,3% 66,7%
Capacitacion  Muchas N° 4 27 31
Veces % 3,3% 22,0% 25,2%

Siempre N® 0 2 2

% 0,0% 1,6% 1,6%

123

100,0%

R =0,413 P< 0.05
Fuente: Elaboracion propia

Descripcion:

De acuerdo a la tabla N° 7, de una muestra total de 123 sujetos encuestados,
gue determina la relacion entre las politicas de capacitacion y la satisfaccion
laboral en trabajadores de la Municipalidad de Huamanga -Ayacucho, 2016.
Se observa que el 66,7% de los trabajadores reciben politicas de capacitacion
“Pocas veces”, de los cuales el 37,4% presenta satisfaccion laboral
“‘Indiferente” y el 29,3 % esta “De acuerdo”. Por otro lado se puede apreciar
que el 25,2 % de los trabajadores considera recibir politicas de capacitacion
“‘Muchas veces”, de este total, el 22,0 % de los trabajadores presenta
satisfaccion laboral en “De acuerdo”, mientras que el 3,3 % se encuentra
‘Indiferente”. Finalmente en relacion a la variable satisfaccion laboral
cuantitativamente podemos observar que el 54,5% de encuestados manifesto

estar “De Acuerdo”.

Por lo tanto, si el 66,7 % de los trabajadores afirman que reciben politicas de
capacitaciéon “Pocas Veces”, entonces se puede colegir una satisfaccion laboral

en “de acuerdo”.
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Prueba de hipotesis general

Hipotesis Nula (Ho)

Las Politicas de capacitacion NO se relacionan significativamente con la
Satisfaccion Laboral en trabajadores de la municipalidad de Huamanga.
Ayacucho, 2016.

Hipotesis alterna (Ha)

Las Politicas de capacitacion se relacionan significativamente con la
Satisfaccion Laboral en trabajadores de la municipalidad de Huamanga.
Ayacucho, 2016

Tabla 8:
Tabla de valores Rho de Spearman

Tabla de valores Rho de Spearman
Correlacion negativa baja -0,2a-0,39
Correlacion negativa muy baja -0,01a-0,19
Correlacion nula 0
Correlacion positiva muy baja 0,01a0,19
Correlacion positiva baja 0,2a0,39
Correlacion positiva moderada 0,4 a0,69
Correlacion positiva alta 0,7a0,89
Correlacion positiva muy alta 0,9a0,99

Fuente: Elaboracion propia

Tabla 9:

Correlacion entre las Politicas de Capacitacion y la Satisfaccion Laboral en
trabajadores de la municipalidad de Huamanga. Ayacucho 2016

Correlaciones

Politicas de Satisfaccion

NAananitaniAn I ahAral

Coeficiente de correlacion 1,000 413"
Politicas de . .
Capacitacion Sig. (bilateral) . ,000
Spearman Coeficiente de correlacion 413" 1,000
Satisfaccion .. .
Laboral Sig. (bilateral) ,000
N 123 123

**_La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (2 colas).
Fuente: Elaboracion propia
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Decision:

De acuerdo a la tabla N° 9 el estadigrafo Rho de Spearman, se demuestra que
el coeficiente de relacion es de 0,413. Por tanto, existe una “Correlacion
positiva moderada”, por otro lado siendo el grado significancia bilateral igual a
0,000 < 0,05 aceptamos la hipotesis alterna que dice: Las Politicas de
capacitacion se relacionan significativamente con la Satisfaccion Laboral en
trabajadores de la municipalidad de Huamanga. Ayacucho, 2016.

Conclusién:

Las Politicas de capacitacion se relacionan significativamente con la
Satisfaccion Laboral en trabajadores de la municipalidad de Huamanga.
Ayacucho, 2016.
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3.2.2. Tabla Cruzaday Prueba de Hipotesis Especifica 1

Tabla 10:

Politicas de Capacitacion y el Trabajo Actual en trabajadores de la
municipalidad de Huamanga. Ayacucho 2016

Trabajo Actual

B = | . Indiferente _ e TEE
Desacuerdo Acuerdo

N©° 0 8 0 8
Nunca o, 0,0% 6,5% 0,0%  65%
Pocas N° 1 54 27 82
Politicas de Veces % ,8% 43,9% 22,0% 66,7%
Capacitacibn Muchas N° 0 8 23 31
Veces % 0,0% 6,5% 18,7% 25,2%
Siempre ° 0 0 2 2
% 0,0% 0,0% 1,6% 1,6%

52 123

42,3% 100,0%

R = 0,443 P< 0.05
Fuente: Elaboracion propia

Descripcion:

De acuerdo a la tabla N° 10, de una muestra total de 123 sujetos
encuestados, que determina la relacion entre las politicas de capacitacion y
trabajo actual en trabajadores de la Municipalidad de Huamanga -Ayacucho,
2016. Se observa que 66,7% de los trabajadores reciben politicas de
capacitacién “Pocas veces”, de los cuales el 43,9% presenta trabajo actual
“Indiferente”, el 22,0 % esta “De acuerdo” y el 8% esta “En Desacuerdo”. Por
otro lado se puede apreciar que el 25,2 % de los trabajadores considera recibir
politicas de capacitacion “Muchas veces”, de este total, el 18,7 % de los
trabajadores presenta trabajo actual en “De acuerdo”, mientras que el 6,5 % se
encuentra “Indiferente”, mientras el 6.5% de los trabajadores recibe politicas de
capacitacion “Nunca” y es indiferente. Finalmente en relacion a la variable
trabajo actual cuantitativamente podemos observar que el 56,9% de
encuestados manifest6 estar “Indiferente”.

Por lo tanto, si el 66,7 % de los trabajadores afirman que reciben
politicas de capacitacion “Pocas Veces”, entonces se puede colegir un trabajo

actual en “indiferente”.
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Prueba de la hipo6tesis especifica 01

Hipotesis Nula (Ho)

Las politicas de capacitacion NO se relacionan significativamente con el trabajo

actual en los trabajadores de la Municipalidad de Huamanga - Ayacucho 2016.
Hipotesis alterna (Ha)

Las politicas de capacitacion se relacionan significativamente con el trabajo

actual en los trabajadores de la Municipalidad de Huamanga - Ayacucho 2016.

Tabla 11:
Correlacion entre las Politicas de Capacitacion y el trabajo Actual en
trabajadores de la municipalidad de Huamanga. Ayacucho 2016

Correlaciones

Politicas de Trabajo
Capacitacion Actual
- Coef|C|e_n,te de 1,000 443"
Politicas de  correlacion
Capacitaciéon  Sig. (bilateral) . ,000
Rho de N 123 123
Spearman ((::Oor(reggiinéts de 443" 1,000
T jo Actual _. .
rabajo Actua Sig. (bilateral) ,000 .
N 123 123

** La correlacién es significativa en el nivel 0,01 (2 colas).
Fuente: Elaboracién propia

Decisioén:

En la Tabla 11 el estadigrafo Rho de Spearman, demuestra que el coeficiente
de relacién es de 0,443. Por tanto, existe una “Correlacién positiva moderada”,
por otro lado siendo el grado significancia bilateral igual a 0,000 < 0,05
aceptamos la hipotesis alterna que dice: Las Politicas de capacitacion se

relacionan significativamente con el Trabajo Actual en trabajadores de la
municipalidad de Huamanga. Ayacucho, 2016.

Conclusion: Las Politicas de capacitacion se relacionan significativamente con
el Trabajo Actual en trabajadores de la municipalidad de Huamanga.
Ayacucho, 2016.
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3.2.3. Tabla Cruzaday Prueba de Hipotesis Especifica 2

Tabla 12:

Correlacion entre las Politicas de Capacitacion y la Interaccién con Jefe en
trabajadores de la municipalidad de Huamanga. Ayacucho 2016

Interaccion con Jefe

=l Indiferente e
Desacuerdo Acuerdo

Nunca N©° 2 4 2 8

% 1,6% 3,3% 1,6% 6,5%

Pocas N©° 9 32 41 82

Politicas de  Veces % 7,3% 26,0% 33,3% 66,7%
Capacitacibn Muchas N° 0 7 24 31
Veces % 0,0% 5,7% 19,5% 25,2%

Siempre ’ 0 0 2 2

% 0,0% 0,0% 1,6% 1,6%

56,1%  100,0%

R =0, 325 P< 0.05

Fuente: Elaboracion propia

Descripcion:

De acuerdo a la tabla 12, de una muestra total de 123 sujetos
encuestados, que determina la relacion entre las politicas de capacitacion e
interaccion con el jefe en trabajadores de la Municipalidad de Huamanga -
Ayacucho, 2016. Se observa que 66,7% de los trabajadores reciben politicas
de capacitacién “Pocas veces”, de los cuales el 33,3% presenta una interaccion
con el jefe “De acuerdo”, el 26,0% manifiesta que es “Indiferente” y el 7,3%
esta “En Descuerdo”. Por otro lado se puede apreciar que el 25,2 % de los
trabajadores considera recibir politicas de capacitacion “Muchas veces”, de
este total, el 19,5 % de los trabajadores presenta interaccion con el jefe en “De
Acuerdo”, mientras que el 5,7 % se encuentra “Indiferente” en cambio el 6,5%
de los trabajadores reciben politicas de capacitacion en “Nunca”, teniendo que
el 3,3% se encuentra en interaccion con el jefe en “Indiferente” y un 1,6% “En
desacuerdo” y “De Acuerdo”. Finalmente en relacion a la variable satisfaccion
laboral cuantitativamente podemos observar que el 56,1% de encuestados

manifestd estar “De Acuerdo’.
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Por lo tanto, si el 66,7% de los trabajadores afirman que reciben politicas
de capacitacion “Pocas Veces”, entonces se puede colegir una interaccion con

el jefe en “De Acuerdo”.
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Prueba de la Hip6tesis Especifica 02

Hipotesis Nula (Ho)

Las Politicas de capacitacion NO se relacionan significativamente con la
interaccion con el jefe inmediato en trabajadores de la municipalidad de

Huamanga. Ayacucho, 2016.
Hipotesis alterna (Ha)

Las Politicas de capacitacion se relacionan significativamente con la interaccion
con el jefe inmediato en trabajadores de la municipalidad de Huamanga.
Ayacucho, 2016.

Tabla 13:
Correlacion entre las Politicas de Capacitacion y la Interaccion con el Jefe en
trabajadores de la municipalidad de Huamanga. Ayacucho 2016

Correlaciones

Politicas de Interaccion con
Capacitacion Jefe

Politicas de C_oefici_ente de 1.000 325"
Capacitacién Sia. (bilateral) . .000
Rho de N 123 123
Spearman | araccion con  COeficiente de 325" 1,000
Jefe Sia. (bilateral .000 .
N 123 123

**_La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (2 colas).
Fuente: Elaboracion propia

Decision:

De acuerdo a la tabla 13 el estadigrafo Rho de Spearman, se demuestra
gue el coeficiente de relacion es de 0,325. Por tanto, existe una “Correlacion
positiva baja”, por otro lado siendo el grado significancia bilateral igual a 0,000
< 0,05 aceptamos la hipétesis alterna que dice: Las Politicas de capacitacion
se relacionan significativamente con la interaccion con el jefe inmediato en

trabajadores de la municipalidad de Huamanga. Ayacucho, 2016.
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Conclusion: Las Politicas de capacitacion se relacionan
significativamente con la interaccion con el jefe inmediato en trabajadores de la

municipalidad de Huamanga. Ayacucho, 2016.
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3.2.4. Tabla Cruzaday Prueba de Hipotesis Especifica 3

Tabla 14:

Politicas de Capacitaciéon y la Oportunidad de Progreso en trabajadores de la
municipalidad de Huamanga. Ayacucho 2016

Oportunidad de Progreso

En . De Total
Desacuerdo Indiferente Acuerdo

Nunca N® 0 4 4 8

% 0,0% 3,3% 3,3% 6,5%

Pocas N° 24 36 22 82

Politicas de Veces % 19,5% 29,3% 17,9% 66,7%
Capacitacion  Muchas N° 1 18 12 31
Veces % ,8% 14,6% 9,8% 25,2%

Siempre N® 0 0 2 2

% 0,0% 0,0% 1,6% 1,6%

25 40 123

20,3% 32,5%  100,0%

R =0, 149 P> 0.05
Fuente: Elaboracién propia

Descripcion:

De acuerdo a la tabla 14, de una muestra total de 123 sujetos
encuestados, que determina la relacion entre las politicas de capacitacion y la
oportunidad de progreso en trabajadores de la Municipalidad de Huamanga -
Ayacucho, 2016. Se observa que 66,7% de los trabajadores reciben politicas
de capacitacion “Pocas veces”, de los cuales el 29,3% presenta oportunidad de
trabajo “Indiferente”, el 19,5 % estda “En Desacuerdo” y el 17,9% se ubica en
‘De Acuerdo”. Por otro lado se puede apreciar que el 25,2 % de los
trabajadores considera recibir politicas de capacitacion “Muchas veces”, de
este total, el 14,6 % de los trabajadores presenta oportunidad de progreso en
“Indiferente”, mientras que el 9,8 % se encuentra en “De Acuerdo”, en cuanto al
6,5% de las politicas de capacitacion se encuentra en “Nunca”, de los cuales el
3,3% en oportunidad de progreso se ubica en “Indiferente” y “De Acuerdo”.
Finalmente en relacion a la variable oportunidad de progreso cuantitativamente
podemos observar que el 47,2% de encuestados manifestd estar “Indiferente”.

Por lo tanto, si el 66,7 % de los trabajadores afirman que reciben
politicas de capacitacion “Pocas Veces”, entonces se puede colegir una

oportunidad de progreso en “Indiferente”.
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Prueba de hipétesis especifica 03
Hipotesis Nula (Ho)

Las Politicas de capacitacion NO se relacionan significativamente con la
Oportunidad de Progreso en trabajadores de la municipalidad de Huamanga.
Ayacucho, 2016.

Hipotesis alterna (Ha)

Las Politicas de capacitacion se relacionan significativamente con la
Oportunidad de Progreso en trabajadores de la municipalidad de Huamanga.
Ayacucho, 2016.

Tabla 15:
Correlacion entre las Politicas de Capacitaciéon y la Oportunidad de Progreso
en trabajadores de la municipalidad de Huamanga. Ayacucho 2016

Correlaciones

Politicas de  Oportunidad
Capacitacibn  de Progreso

Politicas de Coeficiente de 1.000 149
Capacitacion Sia. (bilateral) . ,100

Rho de P N 123 123
Spearman Oportunidad C_oefici_ente de ,149 1,000
de Progreso Sia. (bilateral) 100 )

N 123 123

Fuente: Elaboracion propia
Decision:

De acuerdo a la tabla N° 15 el estadigrafo Rho de Spearman, se
demuestra que coeficiente de relacion es de 0,149. Por tanto, existe una
“Correlacion positiva muy baja”, por otro lado siendo el grado significancia
bilateral igual a 0,100 < 0,05 rechazamos la hipoétesis alterna que dice: Las
Politicas de capacitacion se relacionan significativamente con la Oportunidad
de Progreso en trabajadores de la municipalidad de Huamanga. Ayacucho,
2016.
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Conclusion: Las Politicas de capacitacion no se relacionan significativamente
con la Oportunidad de Progreso en trabajadores de la municipalidad de

Huamanga. Ayacucho, 2016.

3.2.5. Tabla Cruzaday Prueba de Hipodtesis Especifica 4

Tabla 16

Correlacion entre las Politicas de Capacitacion y el Ambiente de Trabajo en
trabajadores de la municipalidad de Huamanga. Ayacucho 2016

Nunca N® 0 6 2 8

% 0,0% 4,9% 1,6% 6,5%

Pocas N©° 4 28 50 82

Politicas de  Veces % 3,3% 22,8% 40,7% 66,7%
Capacitacion Muchas N° 0 4 27 31
Veces % 0,0% 3.3% 22,0% 25,2%

Siempre N® 0 0 2 2

% 0,0% 0,0% 1,6% 1,6%

R =0, 328 P< 0.05
Fuente: Elaboracion propia

Descripcion:

De acuerdo a la tabla N° 16, de una muestra total de 123 sujetos
encuestados, que determina la relacion entre las politicas de capacitacion y el
ambiente de trabajo en trabajadores de la Municipalidad de Huamanga -
Ayacucho, 2016. Se observa que 66,7% de los trabajadores reciben politicas
de capacitacion “Pocas veces”, de los cuales el 40,7% percibe el ambiente de
trabajo en “De Acuerdo’, el 22,8 % es “Indiferente” y el 3,3% se encuentra “En
Desacuerdo”. Por otro lado se puede apreciar que el 25,2 % de los
trabajadores considera recibir politicas de capacitacién “Muchas veces”, de
este total, el 22,0 % de los trabajadores percibe un ambiente de trabajo en “De
acuerdo”, mientras que el 3,3 % se encuentra “Indiferente”. Finalmente en
relacion a la variable satisfaccion laboral cuantitativamente podemos observar

gue el 65,9% de encuestados manifesto estar “De Acuerdo”.
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Por lo tanto, si el 66,7 % de los trabajadores afirman que reciben
politicas de capacitacion “Pocas Veces”, entonces se puede colegir un

ambiente de trabajo en “de acuerdo”.
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Prueba de hipo6tesis especifica 04
Hipotesis Nula (Ho)

Las Politicas de capacitacion NO se relacionan significativamente con el
Ambiente de Trabajo en trabajadores de la municipalidad de Huamanga.
Ayacucho, 2016.

Hipotesis alterna (Ha)

Las Politicas de capacitacion se relacionan significativamente con el Ambiente
de Trabajo en trabajadores de la municipalidad de Huamanga. Ayacucho,
2016.

Tabla 17:
Correlacion entre las Politicas de Capacitacion y el trabajo Actual en
trabajadores de la municipalidad de Huamanga. Ayacucho 2016

Politicas de Ambiente de

Politicas de C.oef|C|-ente de 1.000 328
Capacitacion Sia. (bilateral . .000
Rho de P 123 123
Spearman Ambiente de C.oefici.ente de .328 1.000

. Sia. (bilateral) .000
Trabajo
Decision:

De acuerdo a la tabla 17, el estadigrafo Rho de Spearman, se demuestra que
coeficiente de relacion es de 0,328. Por tanto, existe una “Correlacion positiva
baja”, por otro lado siendo el grado significancia bilateral igual a 0,000 < 0,05
aceptamos la hipoétesis alterna que dice: Las Politicas de capacitacion se
relacionan significativamente con el Ambiente de Trabajo en trabajadores de la
municipalidad de Huamanga. Ayacucho, 2016.

Conclusion: Las Politicas de capacitacion se relacionan significativamente con

el Ambiente de Trabajo en trabajadores de la municipalidad de Huamanga.
Ayacucho, 2016.
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IV. DISCUSION



En la presente investigacion “Politicas de capacitacidn y satisfaccion
laboral en trabajadores de la municipalidad de Huamanga. Ayacucho, 2016”
Para la variable Politicas de Capacitacion se ha tenido presente la definicion
realizada por Martha Alles (2004), quién por politica capacitacion sefiala que
“...), es la transmisidon de conocimientos y habilidades; es un proceso que

debe ser organizado, planificado, y evaluable”.

Por otro lado, para la variable satisfaccion laboral se ha tomado en
consideracion la definicion realizada por Robbins, (1998) quien sefiala que
“es el conjunto de las actitudes generales del individuo hacia su trabajo,
quien estd muy satisfecho con su puesto tiene actitudes positivas hacia este;
quien esta insatisfecho muestra en cambio actitudes negativas. Los
empleados tienden a preferir puestos que les brinden oportunidades de
aplicar sus habilidades y capacidades y ofrezcan una variedad de tareas,
libertad y retroalimentacion sobre que tan bien lo estan haciendo,
caracteristicas que hacen que el trabajo posea estimulos intelectuales”

Segun Aguinis y Kraiger (2009), “a capacitacion en las
organizaciones (..), no solo produce grandes beneficios para los
colaboradores en la organizacion y en la productividad de los mismos, sino
también en las areas y departamentos de las organizaciones, los equipos de

trabajo y la sociedad’.

Bobbio, L., y Ramos, W., “sefiala que la satisfaccion laboral es el
resultado de varias actitudes que tiene un trabajador hacia su empleo y la
vida en general. Se espera que el trabajador satisfecho con su puesto tenga
actitudes positivas hacia éste; quien esta insatisfecho, muestra en cambio,
actitudes negativas. La satisfaccion laboral es modificada de manera
importante por factores como la productividad, la motivacion, el clima

organizacional, la actitud positiva del trabajador con el trabajo, etc”.

Son estas circunstancias que conllevan a realizar la presente

investigacion y cuyo propdsito ha sido, conocer la relacion que existe entre
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las variables politicas de capacitacidon y satisfaccion laboral en trabajadores
de la municipalidad de huamanga, a continuacién se analizan los resultados

obtenidos.

Con relacién a la hipétesis general, de acuerdo a los resultados
obtenidos se concluye que de acuerdo al coeficiente Rho de Spearman la
relacién es de 0,413, por tanto; existe una “Correlacién positiva moderada”.
Ademas el grado significancia bilateral es igual a 0,000, lo que nos permite
rechazar la hipotesis nula y aceptar la hipotesis alterna que indica: las
Politicas de capacitacidn se relacionan significativamente con la Satisfaccion
Laboral en trabajadores de la municipalidad de Huamanga. Ayacucho, 2016.
Este resultado coincide con la investigacion de Alonso Campos (2011) quien
en su trabajo de grado “Impacto de la capacitacion en los niveles de
satisfaccion laboral, aprendizaje, desempefio y desarrollo de carrera
individual en el personal nacional de las areas de investigacion del centro
internacional de agricultura tropical ciat- afio 2010” concluye que los
resultados de las correlaciones indican que existe correlacién directa y se
aprueban las hipotesis de la investigacion entre la capacitacion y las
variables satisfaccion laboral, aprendizaje y desarrollo de carrera; mientras
que para la variable desempeiio los resultados obtenidos establecieron una

No Correlacion y se acepta la hipotesis nula.

Al realizar la discusion sobre la hipétesis general, de acuerdo a los
resultados obtenidos por el coeficiente de Rho de Spearman la relacion es
de 0,413, por tanto existe una “Correlacion Positiva moderada”. Ademas el
grado de significancia bilateral es igual a 0,000; lo que nos permitié rechazar
la hipotesis nula y aceptar la hipodtesis alterna que nos indica: Las politicas
de Capacitacion se relacionan significativamente con la Satisfaccién Laboral
en trabajadores de la municipalidad de Huamanga. Ayacucho, 2016. Este
resultado coincide con la investigacion de Burgos (2014) en la tesis que lleva
por titulo “La politica de capacitacion como un mecanismo para la mejora de
su competitividad: analisis del sector maderero en el distrito de Villa el

Salvador — Lima Metropolitana”, en el que se llega a las siguientes
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conclusiones: Existe diversas lineas en la capacitacion (que no son la
principal herramienta de los servicios de desarrollo empresarial) y que no es
suficiente una sola para mejorar la competitividad de las empresas, ya que
una politica de capacitacion debe ir acompafiada de otros servicios que los
complementen, los que pueden ser: acceso a financiamiento, mejoramiento

de la calidad de los productos y articulacién al mercado.

Por otro lado, con referencia a las hipétesis especificas, el resultado
de la hipotesis uno, segun el estadigrafo Rho de Spearman, existe una
correlacion “positiva moderada” este resultado nos permite ver el nivel de
relacibn entre las politicas de capacitacion y el trabajo actual en
trabajadores de la Municipalidad de Huamanga. Ayacucho, 2016; asimismo
en cuanto a la hipotesis especifica dos, segun el estadigrafo arriba en
mencion el resultado sefiala que existe un correlacion “positiva muy baja”,
que nos permite evaluar la relacion entre las politicas de capacitacion y la
interaccion con el jefe inmediato entre los trabajadores de la Municipalidad

de Huamanga. Ayacucho, 2016.

En la hipétesis especifica tres, de acuerdo al Rho de Spearman el
resultado obtenido es una “Correlacién positiva muy baja”, que nos permite
evaluar la relacion entre en las politicas de capacitacion no se relacionan
significativamente con la oportunidad de progreso en trabajadores de la
Municipalidad de Huamanga. Ayacucho, 2016. Este resultado coincide con la
investigacion de Burgos (2014) en la tesis que lleva por titulo “La politica de
capacitacion como un mecanismo para la mejora de su competitividad:
andlisis del sector maderero en el distrito de Villa el Salvador — Lima
Metropolitana”, en el que menciona otro aspecto importante es que aunque
los trabajadores no perciban la capacitacibn como importante para el
incremento de la competitividad, estd demostrado que las empresas que
contaban con trabajadores capacitados obtuvieron los mayores niveles de
ventas que aquellas que no contaban con trabajadores capacitados..

Asimismo en la presente investigacion observamos que las politicas de
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capacitaciébn no se relacionan significativamente con la oportunidad de

progresos en los trabajadores de la municipalidad de Huamanga.

Finalmente la ultima hipotesis especifica arroja como resultado una
“Correlacion positiva baja”, que nos permite evaluar que la relacién entre las
politicas de capacitacion se relacionan significativamente con el ambiente de

trabajo en trabajadores de la Municipalidad de Huamanga. Ayacucho, 2016.

En conclusion, en el presente trabajo de investigacion ayuda al
conocimiento real de una problematica que esta presente en los/as
trabajadores de la Municipalidad de Huamanga, por ello servirA como
antecedente para futuras investigaciones que permitan resolver los

problemas que se dan en una Institucion.
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V. CONCLUSIONES



. Las Politicas de capacitacion se relacionan significativamente con la
satisfaccion laboral en trabajadores de la municipalidad de Huamanga.
Ayacucho, 2016. De acuerdo al estadigrafo de Rho de Spearman, se
demuestra que el coeficiente de relacion es de 0,413. Por tanto, existe una
“Correlacion positiva moderada”, considerando ademas que el grado

significancia bilateral es igual a 0,000. (Ver Tabla 9)

. Las Politicas de capacitacidon se relacionan significativamente con el trabajo
actual en trabajadores de la municipalidad de Huamanga. Ayacucho, 2016.
De acuerdo al estadigrafo de Rho de Spearman, se demuestra que el
coeficiente de relacion es de 0,443. Por tanto, existe una “Correlacion
positiva moderada”. Considerando ademas que el grado de significancia
bilateral es igual a 0,000. (Ver Tabla 11)

. Las Politicas de capacitacion se relacionan significativamente con la
interaccion con el jefe inmediato en trabajadores de la municipalidad de
Huamanga. Ayacucho, 2016. De acuerdo al estadigrafo de Rho de
Spearman, se demuestra que el coeficiente de relacion es de 0,325. Por
tanto, existe una “Correlacién positiva baja” Se considerada ademas que el

grado significancia bilateral es igual a 0,000. (Ver Tabla 13)

. Las Politicas de capacitacion no se relacionan significativamente con la
oportunidad de progreso en trabajadores de la municipalidad de
Huamanga. Ayacucho, 2016. De acuerdo al estadigrafo de Rho de
Spearman, se demuestra que coeficiente de relacion es de 0,149. Por tanto,
existe una “Correlacion positiva muy baja”. Ademas se considera que el

grado significancia bilateral igual a 0,100. (Ver Tabla 15)

. Las Politicas de capacitacion se relacionan significativamente con el
ambiente de trabajo en trabajadores de la municipalidad de Huamanga.
Ayacucho, 2016. De acuerdo al estadigrafo de Rho de Spearman, se
demuestra que coeficiente de relacion es de 0,328. Por tanto, existe una
“Correlacion positiva baja”, se considera ademas que el grado significancia
bilateral es igual a 0,000. (Ver Tabla 17)
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VI. RECOMENDACIONES



A la Alta Direccion de la Municipalidad Provincial de Huamanga,
desarrollar un plan quinquenal de Desarrollo del Personal, a través
de un trabajo coordinado con la unidad organica de Recursos
Humanos y acciones patrticipativas y concertadas con el personal que

labora en la referida institucion.

A las y los responsables de los Organos de Segunda Linea,
promover y desarrollar acciones concretas en el conocimiento de
funciones generales, especificas y técnicas operativas para personal
a cargo, teniendo en cuenta las normas y los instrumentos de gestion

interna.

Al Sindicato de Trabajadores de la Municipalidad Provincial de
Huamanga (SITRAMUN), buscar mayores oportunidades de
capacitacion para el personal nombrado y contratado en dialogo con
la Alta Direccion de la Municipalidad.

Alas y los estudiantes de la Escuela de Pos Grado de la Universidad
Cesar Vallejo a desarrollar investigaciones con muestras
representativas que permitan obtener resultados completos en
relacidon a las variables Politicas de Capacitacion y Satisfaccion

Laboral.

Al personal que labora en la Municipalidad Provincial de Huamanga
buscar la mejora continua de sus funciones para una mejor atencién

a la ciudadania.
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VIII.  ANEXOS



ANEXO 1

ACTA DE APROBACION DE ORIGINALIDAD

DE LOS TRABAJOS ACADEMICOS DE LA UCV

Yo, Mg. Farfan Bellido, René revisor del trabajo académico titulado: “Politicas de Capacitacién

y Satisfaccion Laboral en Trabajadores de la Municipalidad de Huamanga. Ayacucho, 2016.”

De la estudiante, Lic. Ayala Ledesma, Jacqueline, he constatado por medio del uso de la

herramienta TURNITIN lo siguiente:

Que, el citado trabajo académico tiene un indice de similitud de 77 % ,verificable en el reporte
de originalidad del programa Turnitin, grado de coincidencia minimo que convierte trabajo en
aceptable y no constituye plagio, en tanto cumple con todas las normas del uso de citas y

referencias establecidas por la Universidad Cesar Vallejo.

Ayacucho, 24 enero del 2017

Mg. Farfan Bellido, René

DNI 41702029




ANEXO 2

DECLARACION JURADA

Yo, Ayala Ledesma, Jacqueline, estudiante del programa Maestria en Gestion
Publica, de la Universidad Cesar Vallejo, sede filial Ayacucho; declaro que el
trabajo académico titulado  “Politicas de Capacitacidon y Satisfaccién
Laboral en Trabajadores de la Municipalidad de Huamanga. Ayacucho,
2016”.

Presentada en 89 folios para la obtencién de grado académico de magister en
Gestion Publica.

Por lo tanto declaro lo siguiente:

He mencionado todas las fuentes empleadas en el presente trabajo de
investigacion, identificado correctamente toda cita textual o de
parafrasis proveniente de otras fuentes, de acuerdo con lo establecido
por las normas de elaboracién de trabajos académicos.

No he utilizado ninguna otra fuente distinta de aquellas expresamente
sefaladas en este trabajo.

Este trabajo de investigacion no ha sido previamente presentado,
completa ni parcialmente para la obtencion de otro grado académico.
Soy consciente de mi trabajo puede ser revisado electronicamente e
busqueda de plagios.

De encontrar uso de material ajeno sin el debido reconocimiento de su
fuente o autor, me someto a las sanciones que determinan el
procedimiento disciplinario.

Ayacucho, Enero del 2017

e ) M
Lic. Ayala Lege—gma, Jacqueline

DNI: 43523690




ANEXO N° 03

MATRIZ DE CONSISTENCIA

2 VARIABLES E - :
PROBLEMA OBJETIVOS HIPOTESIS INDICADORES METODOLOGIA
PROBLEMA GENERAL OBJETIVO GENERAL HIPOTESIS GENERAL VARIABLE Enfoque: Cuantitativo
INDEPENDIENTE | Tipo: No Experimental
¢, Cual es la relacion entre las | Conocer la relacién entre las | Las Politicas de Nivel: Basico
politicas de capacitacion y la | Politicas de capacitacion con | capacitacion se relacionan | Variable 1 Disefio: Correlacional
satisfaccion laboral en | la Satisfaccion Laboral en | significativamente con la | POLITICAS Poblacion: 181
trabajadores de la | trabajadores de la | Satisfaccion  Laboral en | DECAPACITACIO | trabajadores de la

municipalidad de Huamanga.
Ayacucho, 20167

municipalidad de Huamanga.
Ayacucho, 2016.

trabajadores de la
municipalidad de
Huamanga. Ayacucho,
2016.

PROBLEMAS ESPECIFICOS

¢,Cual es la relacion entre las
politicas de capacitacion con el
Trabajo Actual en trabajadores
de la municipalidad de
Huamanga. Ayacucho, 20167

¢ Cual es la relacion entre las
politicas de capacitacién y la
Interaccibn con el Jefe
Inmediato en trabajadores de
la municipalidad de
Huamanga. Ayacucho, 20167

¢ Cual es la relacién entre las

OBJETIVOS ESPECIFICOS

Conocer la relacion entre las
politicas de capacitacién y el
trabajo actual en trabajadores
de la municipalidad de
Huamanga. Ayacucho, 2016.

Conocer la relacion entre las
politicas de capacitacion y la
interaccion con el jefe
inmediato en trabajadores de
la municipalidad de
Huamanga. Ayacucho, 2016.

Conocer la relacion entre las

HIPOTESIS ESPECIFICAS

Las Politicas de
capacitacion se relacionan

significativamente con el
Trabajo Actual en
trabajadores de la
municipalidad de
Huamanga. Ayacucho,
2016.

Las Politicas de
capacitacion se relacionan
significativamente con la
interaccion con el jefe

N
Indicadores:

- Diagnastico

- Programacion

- Planeacion
Estratégica

- Evaluacion y
Desempeiio

VARIABLE
DEPENDIENTE

Variable 2 )
SATISFACCION
LABORAL

Indicadores:

Municipalidad Provincial
de Huamanga,
departamento de
Ayacucho.

Muestra: Esta formada
por 132 trabajadores de
la Municipalidad
Provincial de Huamanga.
Ayacucho.

Técnicas e
instrumentos de
recoleccién de datos:

Técnica: Se utilizara la
técnica de la Encuesta
Instrumento:
Cuestionario sobre
politicas de Capacitacion.
Cuestionario sobre
satisfaccion laboral.




politicas capacitaciéon con las
Oportunidades de Trabajo en
trabajadores de la
municipalidad de Huamanga.
Ayacucho, 20167?

¢ Cual es la relacién entre las
politicas de capacitacion con
el Ambiente de Trabajo en
trabajadores de la
municipalidad de Huamanga.
Ayacucho, 20167

politicas de capacitacion y las
Oportunidades de Trabajo en
trabajadores de la
municipalidad de Huamanga.
Ayacucho, 2016.

Conocer la relacion entre las
politicas de capacitacion y el
ambiente de trabajo en
trabajadores de la
municipalidad de Huamanga.
Ayacucho, 2016.

iInmediato en trabajadores
de la municipalidad de

Huamanga. Ayacucho,
2016.
Las Politicas de

capacitacion se relacionan
significativamente con la
Oportunidad de Progreso en

trabajadores de la
municipalidad de
Huamanga. Ayacucho,
2016.

Las Politicas de

capacitacion se relacionan
significativamente con el
Ambiente de Trabajo en

trabajadores de la
municipalidad de
Huamanga. Ayacucho,

2016.

- Trabajo actual
- Interaccién

con
jefe inmediato

- Oportunidades

de Trabajo

- Ambiente de

Trabajo




UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

El‘ ESCUELA DE POSGRADO

ANEXO N° 04

INSTRUMENTOS DE RECOLECCION DE DATOS PARA LAS VARIABLES
1Y2

CUESTIONARIO
POLITICAS DE CAPACITACION Y SATISFACCION LABORAL

A través de los siguientes cuestionarios se busca recoger la opinidn del Personal Administrativo de la Municipalidad
Provincial de Huamanga sobre las Politicas de Capacitacidn y Satisfacciéon Laboral, con la finalidad de procesar dicha
informacidn que permita realizar recomendaciones para promover iniciativas que busquen mejorar la aplicacion de las
politicas de capacitacién, favorecer la satisfaccion laboral y mejorar la calidad en la prestacién de servicios a la
ciudadania, asi como facilitar los medios y condiciones de trabajo idoneos en los respectivos puestos de trabajo.

Este cuestionario es completamente confidencial; es nuestro deseo el que puedas responder con absoluta libertad y
con la mayor veracidad posible a las diferentes preguntas que se le hace, los resultados de la informacién se utilizaran
Unicamente con fines estadisticos y en apego a la legislacion vigente de proteccion de datos personales (Ley N2 29733).

Para fines de esta investigacion, se entiende por:

PERSONAL ADMINISTRATIVO.- Todo ciudadano/a que presta servicios en la Municipalidad Provincial de Huamanga con
nombramiento o contrato de trabajo, con las formalidades de la ley, en jornada legal y sujeto a retribucién en periodos
regulares.

POLITICAS DE CAPACITACION.- Son aquellos procesos y actos que buscan el desarrollo profesional y técnico de las
personas al servicio del Estado, cuyo fin es contribuir a la mejora de la calidad de los servicios y actividades del Estado.

SATISFACCION LABORAL.- Es un conjunto de sentimientos y emociones favorables o desfavorables con el cual las
personas consideran su trabajo. Es una actitud afectiva, una sensacién de relativo agrado o desagrado por: su trabajo
actual, interaccién con el jefe inmediato, oportunidades de progreso y el ambiente de trabajo

Agradezco sinceramente tu apoyo en el éxito de la encuesta y de la investigacion.

MUCHAS GRACIAS POR TU COLABORACION

DATOS GENERALES

DATOS GENERALES SITUACION LABORAL
- - CATEGORIA DE
ESTADO CIVIL GRADO DE INSTRUCCION CONDICION LABORAL OCUPACION
soltera/o Primaria Decreto Legislativo N° 276 ancpnarlos ylo
Nombrado Directivos
Casada/o Secundaria Decreto Legislativo N° 276 Empleados:
_ _ - Contratado Profesionales

Separado Superlor no universitario Decreto Legislativo N° 728 Empleados: Técnicos

incompleto
Conviviente Superior no universitario Contrato Administrativo de Empleados: Auxiliares

completo Servicios - CAS
Divorciada/o Superior universitario Locacién de servicios Obreros: De Limpieza

incompleto
Viudo/a Superior universitario Otros Otros

completo




ESCUELA DE POSGRADO

CUESTIONARIO
POLITICAS DE CAPACITACION

INSTRUCCIONES

La encuesta se desarrolla en dos cuestionarios, la primera responde a la variable
Politicas de Capacitacién y la segunda a la Satisfaccién Laboral. Le pido que pueda
rellenar cada cuadro (con un X) en funcién de la respuesta que crea conveniente.

Donde: Nunca =1 Pocas Veces =2 Muchas veces =3y Siempre =4
POLITICAS DE CAPACITACION
ESCALA
. %) L
n
N° ITEM 6 2 & % & g
Z DO 0O (s
D Puws Wl
DIAGNOSTICO.- Busca conocer si la identificacion de dificultades y necesidades de capacitacion del

personal en relacion a los planes de capacitacién son patrticipativos.

La Municipalidad a través de la unidad organica de RR.HH propicia la

1 participacion del trabajadores/as en el disefio, ejecucion y evaluacion de un plan
de capacitacion del personal administrativo.
) La Municipalidad a través de la unidad organica de RR.HH toma en

consideracion los aportes y/o sugerencias del personal para el desarrollo de
capacitaciones.

PROGRAMACION.- Determina los medios y temas de capacitaciébn responde

nec

esidades de capacitacién encontradas en el diagnostico

n solucionar las

3 |La Municipalidad Propicia capacitaciones en conocimientos y habilidades
generales ( Gestion Municipal, Plan Estratégico Institucional, Plan Operativo

4 |La Municipalidad Propicia capacitaciones en conocimientos y habilidades
especificas (Sobre el drgano y/o unidad organica a la que pertenece en el ROF)
La Municipalidad Propicia capacitaciones en conocimientos y habilidades técnico

5 (- operativas propias a mis funciones especificas y/o al cargo que desempefio en
la institucion (proceso de induccién).

5 La Municipalidad Propicia capacitaciones en conocimientos y habilidades

actitudinales del personal (Trabajo en equipo, relaciones interpersonales,
comunicacion, liderazgo, etc)

PLANEACION ESTRATEGICA.- Hace referencia a la metodologia de capacitaciones y la calidad de

capacitadores/as.

7 |En general la modalidad, tiempo, lugar y temas de capacitacion favorecen el
desarrollo de conocimientos, habilidades y actitudes del personal.

8 Las capacitaciones que realiza la municipalidad orientadas al desarrollo de
conocimientos y habilidades, estan cargo de personal especializado externo

g |Las capacitaciones que realiza la municipalidad orientadas al desarrollo de

conocimientos y habilidades, estdn cargo de personal especializado interno

EVALUACION Y DESEMPENO.- Alude no sélo a medir los conocimientos adquiridos, sino; verificar si
existen cambios de comportamiento producidos y si los resultados obtenidos son los esperados por la a

con

secuencia de las capacitaciones.

10

En general el personal de la Municipalidad aprende los conocimientos impartidos
en las capacitaciones

11

En general el personal de la municipalidad aplica en la practica los conocimientos
adquiridos en las capacitaciones
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FICHA TECNICA 1

INSTRUMENTO Cuestionario para medir Politicas de capacitacion
AUTORES Ayala Ledesma, Jacqueline

ANO 2016

PAIS Peru

LUGAR DE APLICACION | Municipalidad Provincial de Huamanga

OBJETIVO Valorar las Politicas de Capacitacion
e Diagnéstico

DIMENSIONES e Programacion
e Planeamiento
e Evaluacion y Desempefio

ADAPTADO -

i Para la validez del instrumento se considero el calculo de
VALIDEZ ESTADISTICA Pearson, bajo el modelo estadistico de item total. Los resultados
de cada item arrojan un valor mayor a 0.21.

INDICE DE | La confiabilidad del instrumento ha sido calculada por Alpha de
CONFIABILIDAD Cronbach en el software SPSS 20 y registra un valor de 0,856.

El instrumento se estructura de la siguiente manera:

ASPECTOS A EVALUAR Variable Politicas de capacitacién (11 items)

Dimensioén |: Diagnéstico (2 items)
Dimensioén ll: Programacion (4 items)

e Dimension lll: Planeacién (3 items)
e Dimension IV: Evaluacion y Desempefio (2 items)
e Nunca 1
e Pocas Veces 2
CALIFICACION e Muchas Veces 3
e Siempre 4




ESCUELA DE POSGRADO

CUESTIONARIO

SATISFACCION LABORAL

INSTRUCCIONES

Esta encuesta responde a la variable Satisfaccion Laboral. Le pido que pueda rellenar
cada cuadro (con un X) en funcion de la respuesta que crea conveniente. Donde: En
desacuerdo =1, Indiferente = 2, De acuerdo = 3.

SATISFACCION LABORAL

ESCALA
. w P 0
No° iTEM - v Q
2909 Inw w
ga) w
UG8 |oF 03
L @) O
o Z <
TRABAJO ACTUAL: Satisfaccion con el lugar o area donde se le ha designado para cumplir

ciertas funciones.

1 | Los objetivos y responsabilidades de mi puesto de trabajo son
claros, por tanto sé lo que se espera de mi.

2 | Tengo un conocimiento claro y transparente de las politicas y
normas de personal de la institucién.

3 | En mi trabajo, siento que puedo poner en juego y desarrollar
mis habilidades

4 | Las funciones que realizo en mi puesto de trabajo responden
a mi especialidad profesional

5 |La institucibn me proporciona los recursos necesarios,

herramientas e instrumentos suficientes para tener un buen

INTERACCION CON EL JEFE INMEDIATO: Hace referencia a la
trabajo en el area en términos de lider- colaborador, direccionamie

interaccion del equipos de

nto, monitoreo y soporte a

1 divnelenel
6 | El Directivo y/o Jefe de mi area soluciona los problemas de
manera creativa y buscan constantemente la innovacion y la
7 | El Directivo y/o Jefe de mi area permite que exprese
opiniones para una mejor toma de decisiones.
g8 |Creo que los trabajadores son tratados bien,

independientemente del cargo que ocupan.

OPORTUNIDADES DE PROGRESO: Las condiciones del area de trabajo y las politicas de
capaC|taC|on pueden servwle para superarse o acceder a otro nivel, expectativas de

Tengo suf|C|ente oportunidad para recibir capacitacién que

9 permita el desarrollo de mis conocimientos, habilidades y
actitudes para el logro de las metas y objetivos.
10 | Tengo suficiente oportunidad para recibir capacitacion que

permita mi desarrollo humano.

AMBIENTE DE TRABAJO: Busca conocer la identidad y/o sensacion de pertenencia del
personal hacia la institucion, mecanismos de comunicacion dentro y fuera de la organizacion,
toma de decisiones tanto a nivel individual y grupal.

11

En general, el personal estd dispuesto a ayudarse
mutuamente para el logro de metas y objetivos institucionales,
aunque esto signifique un mayor esfuerzo.

12

El nombre y prestigio de la Institucion es gratificante para mi.

13

En términos Generales me siento satisfecho con mi centro
laboral
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El‘ ESCUELA DE POSGRADO

FICHA TECNICA 2

INSTRUMENTO Cuestionario para medir Satisfaccion Laboral
AUTORES Direccion General de Salud de las Personas
ANO 2002
PAIS Peru
LUGAR DE L o
APLICACION Municipalidad Provincial de Huamanga
OBJETIVO Valorar la Satisfaccion Laboral
e Trabajo Actual
DIMENSIONES e Interaccion con el Jefe
e Oportunidad de Progreso
¢ Ambiente de Trabajo
ADAPTADO Jacqueline Ayala Ledesma
Para la validez del instrumento se consideré el calculo de
VALIDEZ ) . .
. Pearson, bajo el modelo estadistico de item total. Los
ESTADISTICA . .
resultados de cada item arrojan un valor mayor a 0.21.
iNDICE DE La confiabilidad del instrumento ha sido calculada por

Alpha de Cronbach en el software SPSS 20 y registra un

CONFIABILIDAD valor de 0,850

El instrumento se estructura de la siguiente manera:

Variable Politicas de capacitacién (13 items)
ASPECTOS A

EVALUAR Dimension I: Trabajo Actual (5 items)

Dimensioén IlI: Interaccion con el Jefe (3 items)
Dimensioén Ill: Oportunidad de Progreso (2 items)
Dimension IV: Ambiente de Trabajo (3 items)

e Endesacuerdo 1

CALIFICACION e Indiferente 2
e De Acuerdo 3
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ANEXO 05

VALIDEZ DE LOS INSTRUMENTOS
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ESTADISTICOS DE CONFIABILIDAD PARA LA VARIABLE 1Y 2

Para evitar el sesgo y otros inconvenientes, los instrumentos fueron sometidos
a una prueba de fiabilidad. Vara (2008) define la fiabilidad por consistencia “Se

refiere al nivel en que los diferentes items o preguntas de un escala estan

relacionados entre si”.

Valores de confiabilidad estadistica de las Variables Politicas de

Capacitacion y satisfaccién laboral

No es confiable -1 ado
Confiabilidad baja 0.01 a 0.49
Confiabilidad 0.50 a 0.75
Confiabilidad 0.76 a 0.89
Confiabilidad alta 090 a1l

Estadistica de fiabilidad de las Variables Politicas de Capacitaciéony

satisfaccion laboral

N| % Alfa de N de
Valido | 10| 100
Casos Exclui 0 0 0,851 11
Total |10| 100

N | % Alfa de N de
Valido | 10| 100
Casos Exclui 0 0 0,85 13
Total |10/ 100

El coeficiente de indice de Alfa de Cronbach obtenido para las variables
Politicas de Capacitacion (11 items) y Satisfaccion Laboral (13 items) es de

0.852 y 0.850, respectivamente lo que nos permite concluir que los

instrumentos, presentan una “Fuerte confiabilidad”
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ESTADISTICOS DE PRUEBA DE NORMALIDAD PARA LA VARIABLE 1Y 2

Politicas de 379 123 000 741 123 000

Capacitacion

Satisfacciéon Laboral 363 123 ,000 ,633 123 ,000
DESCRIPCION:

Segun la tabla para determinar la prueba de normalidad se ha utilizado el Test
de Kolmogorov — Smirnov con una muestra total de 123, el analisis estadistico
corresponde a la aplicacién de pruebas no paramétricas, considerando que de
los datos obtenidos se puede observar que la significancia bilateral de las
variables Politicas de Capacitacion (11 items) y satisfaccion laboral (13 items)
son menores a 0,05; por lo tanto podemos afirmar que los datos no configuran
distribucién normal. Lo anterior nos permite hacer uso del estadigrafo Rho de
Spearman. La prueba de normalidad de Shapiro-Wilk no aplica en la presente
investigacion considerando que la muestra es mayor a 50 sujetos.



m ESCUELA DE POSGRADO
UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO
ANEXO 06

CONSTANCIA QUE ACREDITE LA REALIZACION DEL ESTUDIO

AYACUCHO “CAPITAL DE LA EMANCIPACION HISPANOAMERICANA” :

; o e
MUNICIPALIDAD PROVINCIAL DE HUAMANGA @g .
-Creada por ley N° 24682 - oe

Mas humana

“Afio del Biien Servicio al ciiidadano”
Ayachho, 1777de enér(; Ae 2017.
CARTA N 05 - 2016-MPH zA. e
SENORA:

JACQUELINE AYALA LEDESMA
Ciudad.-

ASUNTO: AUTORIZACIG
TESISMA(QRU‘HVC)AL

’«\DD

%asentada con fecha 12
Vecmo, este/Despacho

institucién V% pot q“
Capacitacién y Satisfa

/w )

I'ortal Mumclpal N° 44 - Plaza de Armas - Ayacucho
_ . www.munihuamanga.gob.pe" Sl
Teléfonc (066) 312587 / Fax: (066) 315872
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ANEXO N° 07

EVIDENCIAS FOTOGRAFICAS




