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Resumen

La investigacion tuvo como objetivo principal determinar la relacion entre la
gestion del talento humano y la calidad laboral en la Municipalidad Distrital de
Puente Piedra,2020. El estudio se basé en las teorias de las relaciones
humanas vy bifactorial. La metodologia empleada en la tesis, fue de tipo aplicada,
con enfoque cuantitativo, método hipotético deductivo, de nivel descriptivo
correlacional y disefio no experimental de corte transversal. La poblacion y la
muestra censal estuvo conformada por 70 colaboradores administrativos de la
institucioén. Se aplic6 como instrumento un cuestionario de 21 preguntas para la
recoleccion de datos con una fiabilidad de Alfa de Cronbach de 0,938 nivel
excelente. los cuales fueron procesados a través del programa estadistico Spss
Statistics V. 26. Se obtuvo como resultado principal un coeficiente de
correlacion Rho de Spearman de 0.646, determinando una correlacion positiva
moderada, con un nivel de significancia de 0.000, con el cual se rechaza la
hipétesis nula y se acepta la hipétesis alterna formulada. Por lo tanto, se
concluye que existe relacion significativa entre gestion del talento humano y la

calidad laboral.

Palabras clave: Gestion del talento humano, calidad laboral, gestion.
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Abstract

The main objective of the research was to determine the relationship between the
management of human talent and job quality in the District Municipality of Puente
Piedra, 2020. The study was based on the theories of human and bifactorial
relationships. The methodology used in the thesis was applied, with a quantitative
approach, a hypothetical deductive method, a descriptive correlational level and a
non-experimental cross-sectional design. The population and the census sample
consisted of 70 administrative collaborators of the institution. A 21-question
guestionnaire was applied as an instrument for data collection with a reliability of
Cronbach's Alpha of 0.938, excellent level. which were processed through the
statistical program Spss Statistics V. 26. A Spearman’'s Rho correlation coefficient
of 0.646 was obtained as the main result, determining a moderate positive
correlation, with a significance level of 0.000, with which the null hypothesis is
rejected and the alternative hypothesis formulated is accepted. concludes that there
Is a significant relationship between human talent management and job quality.

Keywords: Human talent management, job quality, management.
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.  INTRODUCCION

En este siglo XXI, la dindmica de las organizaciones y los cambios
permanentes ligados a la globalizacién exige que las empresas cuenten con un
capital humano estratégico, competitivo, que tenga la capacidad de resolver
problemas y la disposicion de contribuir a la mejora de resultados, desarrollo y
crecimiento organizacional. Asi mismo, las practicas de gestidon humana permiten
desarrollar el potencial de los trabajadores, conocimientos, habilidades e incentivan
su desempefio y satisfaccién laboral. Ademas, una gestion eficiente contribuye a
desarrollar una mejor calidad de vida laboral, ya que el trabajador se siente seguro,
motivado y comprometido para realizar sus funciones en su campo laboral. Por otro
lado, en la actualidad el &mbito empresarial esta tomando un giro total con la nueva
enfermedad que se esta expandiendo a nivel mundial, por lo que el empleador debe
proporcionar todo lo necesario para que el colaborador realice su labor plenamente.

En el @mbito internacional, el diario Politics &Government Week de Atlanta
(2019) estudio desarrollado por la Universidad de Ciencia y Tecnologia en las
empresas de la ciudad de Kochin, India, indic6 que la administracion de talento
humano es la clave fundamental del éxito en el mundo organizacional. Ya que el
valor talentoso creado por el recurso humano, su compromiso y contribucién ha
desarrollado una estrategia competitiva en la economia globalizada que busca
retener a empleados talentosos. Por otro lado, la pagina principal de la OIT (2019),
realizé un informe con la agencia europea de investigacion (Eurofound), sobre la
calidad laboral que existe en el mundo. De acuerdo, a su investigacion en 41 paises
a nivel mundial, llegaron a ciertas conclusiones: en EE.UU, Uruguay, Turquia y El
Salvador, tienden a realizar trabajos muy fuertes y con un tiempo muy limitado, el
50% de los trabajadores encuestados afirmaron que tienen a exponerse a altas
temperaturas, en todos los paises el sexo femenino gana menos que los varones,
el 12% aclard que ser objeto de maltrato verbal y mas, sin embargo, se recalca que
la calidad de trabajo puede mejorar si disminuyen las exigencias que sobrepasan
el limite y también si se obtiene un clima laboral positivo con una mirada al bienestar

de los colaboradores.



Por otro lado, en Latinoamérica en la Revista Innovar; Vera y Blanco (2019)
luego del estudio realizado en las Pymes de Barranquilla, Bogota mencionaron que
existen carencias en cuanto a la gestion estratégica del talento humano. Asi mismo,
la evoluciéon econdmica del mercado exige que las organizaciones cuenten con un
factor humano competente y talentoso, alineado a los objetivos de la empresa. Ya
gue justamente son las personas el motor de las empresas, con habilidades
innovadoras, capaces de crear y cambiar el panorama organizacional. Al respecto,
Molina, Pérez Lizarra y Larrafiaga (2018) en la revista 3C Empresa, analizaron la
calidad de vida laboral y la competitividad en compafias turisticas, especialmente
en hotelerias de Mazatlan, México. Para el estudio se seleccioné una empresa de
hospedaje, donde se tuvo una muestra de 58 colaboradores. Después de aplicado
el cuestionario y de analizar todos los resultados, llegaron a la conclusion que el
nivel sobre la calidad laboral fue alto, los trabajadores notan que esta organizacion
consigue satisfacer todas las necesidades que abarca tanto el desarrollo

profesional, satisfaccion, ambiente laboral y buenos beneficios econdmicos.

En el ambito nacional, segun Flores (2019) en su articulo indic6é que el
servicio hotelero es la actividad predominante en la regién Puno, donde la gestién
humana es un area fundamental para el prestigio de las compafias hoteleras, ya
gue representan una ventaja sostenible y competitiva. Las empresas punefas se
centran en reclutar y seleccionar colaboradores talentosos, ya que de ellos depende
la direccion y el desarrollo organizacional. Tras los resultados obtenidos en el
estudio, se lleg6 a la conclusion que la gestion de personas es el eje principal, el
nacleo, de toda organizacion, descartando la idea erronea que dependia de los
recursos econdmicos y financieros. Segun la pagina oficial del IPE, en un articulo
publicado por el diario Comercio, Macera (2018) el Peru tiene problemas al respecto
en la calidad laboral, ya que, el trabajo formal y la calidad descendieron en el 2017.
También se tomo en cuenta que hay un crecimiento de empresas pequefas, las
cuales no dan un excelente trabajo de calidad, por lo que, un experto comenté que,
para generar un cambio de la situacion se necesita mejorar las reformas laborales

gue fomenten la formalizacion y capacitacion de los colaboradores.



En el ambito local, la Municipalidad Distrital de Puente Piedra es una
entidad del sector publico que tiene como finalidad satisfacer las necesidades del
ciudadano, brindandole un desarrollo social, econémico y cultural. Sin embargo, se
identificé ciertos problemas en los colaboradores, la falta de capacitacion constante
perjudica en el desemperfio eficiente, existe una deficiente comunicacion entre las
areas administrativas, ademas la falta de reconocimiento genera insatisfaccion. Por
otro lado, el entorno fisico donde realizan sus labores es inadecuado, asi mismo,
existe un exceso de trabajo con tiempo limitado lo cual provoca inconvenientes con
las tareas laborales, la ausencia remunerativa por tiempo extra laborado. Por esta
razon se pretende realizar la investigacion denominada: Gestion del talento humano

y calidad laboral en la Municipalidad Distrital de Puente Piedra,2020.

Al respecto, Quiroz y Torres (2020), indicaron en su articulo de investigacion
gue la gestion humana esta directamente relacionada con el logro de las metas
institucionales, las habilidades, destrezas, mecanismos tecnolégicos, el ambiente
laboral 6ptimo y las competencias laborales de los profesores de las entidades
educativas de Ventanilla. Por consiguiente, es fundamental gestionar la educacion,
ya que el personal docente con sus habilidades, capacidades intelectuales y
comportamientos integros brindan un servicio de calidad desempefandose de
manera eficiente. Por otro lado, Loli, Danielli, Navarro y Cerdén (2018), en la revista
de Investigacion en Piscologia de la UNMSM, estudiaron la calidad de trabajo y
soporte organizacional de los profesionales de entidades privadas y publicas de
Lima. Al respecto, se obtuvo la conclusién en la cual se interpreta que un buen
porcentaje de encuestados que afirman estar insatisfechos con la calidad laboral
gue se les ofrece por parte de las organizaciones, lo cual estaria repercutiendo

gravemente en el desempefio y también rendimiento.

La investigacion abordé la problematica orientada en ¢De qué manera se
relaciona la gestion del talento humano y la calidad laboral en la Municipalidad
Distrital de Puente Piedra, 2020? Por otro lado, los problemas especificos son
(a)¢Como se relaciona las habilidades y las condiciones laborales en la
Municipalidad Distrital de Puente Piedra,2020?, (b)¢Como se relaciona la
motivacion y la identidad corporativa en la Municipalidad Distrital de Puente

Piedra,20207?; y (c)¢,Como se relaciona el desempefio y la satisfacciébn en la



Municipalidad Distrital de Puente Piedra,20207?

La investigacion se justifica tedricamente, para ello se bas6é en la
comparacion de diferentes teorias las cuales sistematizan diversos conocimientos
aportantes al estudio y generan argumentos académicos. Por consiguiente, la
Teoria Z, postulada por William G. Ouchi tiene como propdsito determinar que la
clave para desarrollar una ventaja competitiva y diferencial en el mundo empresarial
es la gestion del talento humano, centrando al colaborador como motor principal, el
cual debe ser involucrado en las decisiones corporativas y metas institucionales, a
través de la participacién y desarrollo de talentos. Ademas, permite crear una
relacién entre el factor humano y su ambiente de trabajo, direccionando al equipo
para la consecucion de resultados. Asimismo, se refuerza esta base de informacion
con la siguiente teoria bifactorial realizada por Frederick Herzberg, que tiene como
propdésito, analizar la calidad laboral del personal con dos factores, los
motivacionales, estos son aspectos internos de cada colaborador (reconocimiento,
logro, etc.) mientras que los de higiene abarcan los aspectos externos del trabajo,
se puede mencionar que esto lo definen los gerentes de la compafia (sueldo,
ambiente fisico, etc.). Ambos factores participan de manera directa, con esto, se
pretende estudiar el comportamiento de ellos en relacion con su satisfaccion. Por
otro lado, la justificacion metodolégica, se manifestd a través de dos variables,
para la cual se elabor6 un instrumento de medicion de 21 preguntas. Se utilizé un
enfoque cuantitativo de tipo aplicada, ya que busca dar solucién a un problema de
la realidad. El nivel fue correlacional con disefio no experimental - transversal. Asi
mismo, los datos reunidos, fueron obtenidos mediante fuentes académicas como
libros, repositorios y revistas cientificas las cuales brindaron un conocimiento arduo
para la investigacién y servira para estudios futuros. La justificacion practica, tuvo
como proposito implementar estrategias de mejora respecto a la administracion
adecuada del personal gerencial, aplicando medidas de cambio que permitan
aumentar la calidad de vida en el trabajo y desarrollar habilidades humanas. Siendo
el elemento humano el nucleo fundamental, ya que, con ello, la empresa lograra
llevar una buena gestion, marcando la diferencia en las demas instituciones
municipales. Por consiguiente, los resultados del estudio se pusieron a disposicion

de la entidad publica, para las decisiones permitentes.



Asi mismo, la justificacion econdmica, pretendioé contribuir al crecimiento
del conocimiento, a traves de la inversion economica del talento humano, ya que
tendra grandes retornos y beneficios econdmicos positivos para el pais y las
entidades empresariales. Asi mismo, factor humano deber ser aprovechado y
valorado como la principal ventaja competitiva, para esto es necesario que el
personal se sienta a gusto y seguro en su centro laboral, permitiéndoles desarrollar
eficientemente sus tareas y a su vez enfrentar los retos de la actualidad. Por
consiguiente, esta inversion tendra una ganancia a corto y largo plazo. Por ultimo,
la justificacidén social radicd en brindar un gran aporte a la sociedad empresarial,
permitiéndoles competir mundialmente. Ya que, se enfocd en el elemento mas
valioso de la organizacion que es, la gestion del personal, con la intencion de
mejorar la calidad de vida laboral y ofrecer oportunidades de crecimiento. Este
aspecto, es primordial en la actualidad, para que las empresas se desarrollen
eficientemente y administren de manera correcta el talento humano generando un

beneficio a nivel social.

La investigacion plante6 como objetivo general a determinar la relacion
entre la gestion del talento humano y la calidad laboral en la Municipalidad Distrital
de Puente Piedra,2020. Por otra parte, los objetivos especificos son (a) Determinar
la relacion entre las habilidades y las condiciones laborales en la Municipalidad
Distrital de Puente Piedra,2020., (b) Determinar la relacion entre la motivacién y la
identidad corporativa en la Municipalidad Distrital de Puente Piedra,2020. y
(c)Determinar la relacion entre el desempefio y la satisfaccién en la Municipalidad
Distrital de Puente Piedra,2020.

Por dltimo, la investigacion propuso como hipotesis general si existe
relacion significativa entre la gestion del talento humano y la calidad laboral en la
Municipalidad Distrital de Puente Piedra,2020. Asi mismo, las hipotesis especificas
son (a) Existe relacién significativa entre las habilidades y las condiciones laborales
en la Municipalidad Distrital de Puente Piedra,2020., (b) Existe relacion significativa
entre la motivacion y la identidad corporativa en la Municipalidad Distrital de Puente
Piedra,2020. y (c) Existe relacion significativa entre el desempefio y la satisfaccion
en la Municipalidad Distrital de Puente Piedra,2020.



ll.  MARCO TEORICO

Referente a, los estudios internacionales, Cruz (2018) en su investigacion
sobre la calidad laboral y el recurso humano, estudio referente a la relacion que
existe entre ellas y la organizacion. Analizé varios articulos cientificos que ya
habian sido publicados, entre todos ellos, abordd la informacion de 36 estudios
colombianos. Se puede resaltar los siguientes resultados; hay varias variables con
las cuales se puede relacionar la CVL y son el coaching, equidad, liderazgo,
responsabilidad y productividad, que a lo largo del tiempo se han tomado como las
principales en el éxito actual de las empresas. Otro resultado importante que refleja
el estudio es que tanto el liderazgo como el coaching son herramientas
indispensables que impulsan el crecimiento de la competitividad centrada en el
talento humano. Por dltimo, se puede asociar en temas de actitudes y emociones,
por ejemplo, la motivacion, la satisfaccion y compromiso laboral. En el estudio se
llegé a la conclusién, que el campo de CVL es muy reciente por lo que se debe
seguir investigando mas de sus elementos y también sobre los paradigmas que

van en desarrollo con el recurso humano.

Recinos (2013) en su estudio realizado propuso determinar el vinculo entre
la motivacion e identidad corporativa de los trabajadores guatemaltecos de una
compafia textil. Los resultados obtenidos tras el procesamiento de datos indicaron
gue el 86% del personal mostré6 una motivacion alta. Asi mismo, el 50 % indicé
una identificacion laboral alta. Por otro lado, la correlacion obtenida entre dichas
variables fue de 0.269 (7.23%), lo cual demuestra que existe una correlacion
positiva baja. Finalmente se llegd a la conclusion que no existe relacion

significativa entre si, a nivel de la significancia (0.05).

Silva, Niama, Carrera, Rodriguez & Villalva (2018) propusieron evaluar la
implementacion de la gestion de personas en el Gobierno de Riobamba. Por ello,
se tomd una muestra de 205 entre trabajadores y jefes. Los resultados del estudio
mostraron que existe una insatisfaccion, ya que no se involucra al personal en el
proyecto de las actividades, ademas indicaron que no conocen la filosofia de la

empresa, no tuvieron una capacitacidbn previa en su cargo, no existe una



comunicacion efectiva entre jefe y trabajador. Asi mismo las condiciones laborales
no son optimas ya que no cuentan con los implementos necesarios para
desempeiarse eficientemente y por otro lado no es reconocido su talento.
Finalmente, se llegd a la conclusion que existe una precariedad en la gestion del
gobierno Ecuatoriano, no se evidencia un adecuado desarrollo del talento humano,
ya que solo estan enfocados en cumplimiento de las metas de la organizacion
dejando de lado la participacién y calidad de vida de los trabajadores.

Iglesias, Rosero y Castafieda (2018) en su investigacion realizada en las
pequefas y medianas empresas de Barranquilla, Colombia del sector alimentario,
analizé los factores de la gestion humana que aportan a la innovacion empresarial.
La unidad de analisis estuvo enfocada en 5 lideres administrativos de dichas
empresas. Los resultados alcanzados demuestran que existe una deficiencia entre
la administracion del personal y la capacidad innovadora, lo cual no genera valor
para las organizaciones. Asi mismo se evidencia que hay un rechazo al cambio
tecnologico y organizacional. Se concluyé que los factores como poca relacion
entre empleador y empleados, ser eficaces y no eficientes, falta de capacitacion
del factor humano y ausencia de proyectos de innovacién impactan en el
rendimiento de las Pymes. Finalmente se recomendo crear una alianza estratégica
entre el sector empresarial, el talento humano y el sector publico que favorezcan

el desarrollo humano-tecnolégico.

Bell, Espin y Espin (2015) en su estudio, plantearon analizar cuales son los
motivos que limitan alcanzar un desempefio O6ptimo del capital humano en las
instituciones del estado de Ecuador. Puesto que, administrar de manera eficiente
el factor humano y brindar una mejor calidad de empleo se ha convertido en un
gran reto para las entidades publicas. Los resultados, segun el censo aplicado
indican que un buen porcentaje de los servidores muestran insatisfaccion en la
labor que realizan. Es por ello, que se llego a la conclusion que los organismos
deben reestructurar la gestién tradicional del personal, para crear una valor
diferenciado y competitivo, dejar el temor y arriesgarse a la innovacion,
desarrollando sus capacidades intelectuales, potencialidades e involucrando a la
gente. De esta manera, se lograra que el personal del sector publico mejore su

rendimiento y compromiso para la consecucion de los objetivos.



Majad (2016) en su investigacion realizada manifestd que el desarrollo de
la gestion humana es gradual en las instituciones educativas de Venezuela. Se
tomo una muestra de 431 docentes. Luego del procesamiento de datos, se obtuvo
como resultado que el 51.9% de los colaboradores afirmaron que no valoran sus
conocimientos, generando insatisfaccion. Asi mismo indicaron que no se les brinda
oportunidades de desarrollo y existe un bajo compromiso laboral. Por otro lado, la
gestiéon de recursos humanos no tiene un impacto significativo en el desempefio,
existe poca identidad corporativa. Finalmente, se concluyé que la administracion
del talento humano en el sector educativo es deficiente, y se propone crear un
prototipo que encamine el desarrollo de las habilidades humanas con el objetivo

institucional.

Morilla, Borrego, Orgambidez y Vasquez (2019) tuvieron como finalidad
estudiar aspectos psicosociales y la calidad de trabajo en profesionales en el
ambito social. Se tuvo una muestra constituida de 488 colaboradores de distintas
empresas como Centros de Servicio Social a las personas de la tercera edad,
fundaciones y mas en Espafia, la mayoria de esta muestra eran mujeres que
equivalian al 83.60%. Como resultado se pudo percibir, que todos los individuos
estdn mas comprometidos y dedicadas a su labor, sin tomar mucho en cuenta el
agotamiento que les puede proporcionar el trabajo. En conclusion, este estudio
refleja que todos los colaboradores de este ambito tienen pasion por lo que hacen
y lo méas importante, se sienten empoderados, ya que, las compafias en las cuales
realizan sus tareas les brindan oportunidades, apoyo y acceso a todos los
recursos.

Espadero (2016) indic6é que el fin de su trabajo era encontrar la relacion
entre las dos variables que son el desempefio y la satisfaccion, esto se investigo
en el area de direccion financiera en una entidad publica como lo es la
Municipalidad de Santa Lucia. Segun sus resultados se observo que el 53%
manifestd que existia un desempefio muy bueno, por otro lado, el 70% indico estar
satisfechos en la compafiia. En conclusion, entre dichos temas no existe una
relacion, ya que, su nivel de significancia es de 0.125, con esto se identificé que
para los trabajadores no es necesario tener un adecuado desempefio para generar

una satisfaccion laboral que sea plena.



Villar (2015), en su investigacion “Condiciones y calidad laboral en los
profesionales del ambito de la salud” en Espafa. Tuvo como finalidad determinar
la eficacia y resiliencia que pueda existir entre la primera y segunda variable, a su
vez, verificar el nivel de calidad laboral de esa poblacion. La muestra de estudio
fue de 374 profesionales, que luego de ser recogidos los cuestionarios, se lleg6 al
resultado, la calidad, vigor y compromiso se relacionan positivamente, poniendo
en excepcion al agotamiento, a pesar de que las personas trabajan con una
elevada tension y pocos recursos disponibles. Sin embargo, la conclusion que
define al trabajo es que los auxiliares presentan una mayor CVL que los
enfermeros y médicos, y también que la autoeficacia y resiliencia son temas

psicosociales que ayudan bastante a la proteccion de salud y CVL.

Al respecto De La Torre (2015), en su estudio pretendia verificar la calidad
laboral y ciertos factores que asocian a trabajadores que tienen una ocupacién en
los puntos de encuentro de las familias de la ciudad de Castilla y Ledn que queda
en Espafia. Se tuvo un total de 56 personas como muestra, que eran parte del
personal de administracién. Como resultado se obtuvo que las personas se sienten
satisfechas con su labor, a pesar de que el 33.9% de ellos realicen otro trabajo de
contexto distinto, el 12.7% recuerda haber acudido a un profesional del ambito de
salud por problemas de estrés o ansiedad en lo largo de su vida laboral, a su vez,
el 41.1% afirma tener un nivel medio de CVL, seguido de un nivel alto de 3.9%. Se
llegd a la conclusion, estos profesionales tienen una alta vinculacién y compromiso
con su labor, en esto repercute la motivacion y las expectativas que tienen sobre
sus tareas, asimismo, la satisfaccion de poder ayudar a toda familia a solucionar
sus problemas y conflictos. Sin embargo, se verificd ciertos factores como el
horario, remuneracion y la dinamica interna de trabajo, que esto se tendria que
mejorar.

Peydro (2015) en su tesis plantea como objetivo estudiar la calidad tanto en
el aspecto laboral, salud y vida de enfermeras y médicos del Hospital General que
gueda en la ciudad de Alicante-Espafia. Su muestra fue de 522 participantes. Tras
el analisis de las respuestas, se tuvo como resultado, que el 71.1% de los
encuestados percibian una buena satisfaccion en sus tareas, por otro lado, el 97%

afirman tener una CVL buena, mientras que un 3,1% menciona tener una calidad



de vida laboral mala, asi también, en indices de sus participaciones, opiniones y
capacitaciones ha tenido un 70% de buena aceptaciéon. Lo negativo va por tema
de remuneracion donde el 62% afirma tener recibir una remuneracion mal pagada.
Como conclusion, se afirma que los profesionales tienen distintas formas de
percibir la calidad de vida en el trabajo, ya que, dependiendo de cémo suben las
edades va bajando el nivel de CVL, la tercera parte de ellos estan satisfechos en
todos los aspectos, aunque lleven una vida agitada, siendo las mujeres las mas

estresadas.

Segun Vidotti, Martins, Galdino, Ribeiro & Robazzi (2019) en su articulo
tuvieron como objetivo analizar el sindrome de burnout y cual seria su relacion con
la calidad y estrés laboral, en el trabajo de las enfermeras en un hospital del sur
de Brasil. Se tuvo como muestra 502 empleados, los cuales manifestaron en los
resultados, que el 20.3% se encontraban comprometidos con sus trabajos, el
20.7% estaban agotados, el 16.3% son personas ineficaces, y lo mas importante
el 20.9% y 7% con indicios de tener el sindrome por agotamiento. Asi también,
hay algunos de ellos que llevan doble jornada por lo que genera una carga intensa
gue estaria propiciando agotamiento. Se concluye, que el personal de enfermeria
mas del 58.7% reflejaron sentirse cansados, también manifestaron que el apoyo y
las relaciones sociales estaban cada dia deterioradas, por lo que aumenta el
estrés, llegando asi a tener una baja calidad laboral.

En relacién con, los antecedentes nacionales, Zelada (2017) en su
investigacion realizada en el distrito de SMP, su finalidad fue determinar la
conexion entre la gestion de talento humano y la calidad de trabajo en los
colaboradores de la Ugel 02. Se aplico un cuestionario a 80 empleados, las cuales
dieron como resultado que el 55% de los encuestados manifestaron que el proceso
de reclutamiento es bajo, el 33.8% percibe una deficiente capacitacion, ademas el
61.3% muestra insatisfaccion, ya que no se les recompensa, Asi mismo, 41.2 %
percibe una evaluacion de desempefio moderada, a su vez el 43.8% manifestaron
gue no distinguen una buena gestion del talento humano. Por otro lado, el 40%
afirmo6 que la calidad de vida en su centro de trabajo es baja. La investigacion,

llegd a la conclusion que si existe un vinculo significativo entre las dos variables
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mencionadas. Asi mismo se recomendd involucrar al factor humano en la
planeacion estratégica de la organizacion y desarrollar medidas de prevencion
frente a los agentes de peligro que dafien la calidad laboral y comodidad de los
colaboradores.

Suero (2015) en su investigacién realizada en una organizacién de
asesoramiento empresarial en la ciudad de Chiclayo, buscé la relacion entre las
habilidades y las condiciones de trabajo. Con respecto a sus resultados, se
observé que el 61.5% esta satisfecho con las condiciones laborales donde
desarrolla sus actividades dentro de la compafia, por otro lado, el 65%
presentaron un nivel regular sobre sus habilidades. Asi mismo, el coeficiente de
Rho de Spearman fue de 0.581, correlacion positiva moderada, con un CD de
33.8%. Finalmente, este estudio concluy6 que si existe una relacion significativa
entre dichas variables, ya que, el p- valor fue de 0.001, siendo menor a la SigT=
0.05.

Condori (2018) plante¢ identificar la relacion entre la gestion de recursos
humanos y rendimiento de los colaboradores de la Direccion Regional de
transportes y comunicaciones- Puno. Se aplicO como instrumento un cuestionario
a 46 trabajadores, donde se concluyo que las variables se relacionan directamente
obteniendo un porcentaje de 34.8%, lo cual indica que la administraciéon de
recursos humanos es regular perjudicando asi el desempefio del personal. Por
ende, se evidencia que la gestion humana es fundamental en las organizaciones
ya que mejora el desempefio laboral cumpliendo eficientemente sus actividades y
obligaciones. Asi mismo, el capital humano estd dotado de habilidades y

conocimientos capaces de direccionar y poner en movimiento a la empresa.

Por otro lado, Osorio y Zaravia (2017) en su investigacion realizada
propuso determinar el vinculo entre la gestiébn humana y la calidad de servicio en
el personal administrativo de la gerencia regional de Huancavelica. Para ello se
tom6 como muestra a 50 colaboradores, obteniendo como resultado una baja
satisfaccion entre la calidad y la administracion de talento humano., ya que un 28
% de los trabajadores manifestaron que a veces se les consideran sus habilidades,
ademas no cuentan con una eficiente evaluacion de desempefio. Sin embargo, se

concluyo que, si existe una relacion positiva media, entre las dos variables. Asi
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mismo, se recomendo desarrollar un plan de mejora donde el personal capacitado
cumpla con las necesidades de los usuarios, por ende, brinde un servicio de

calidad.

Chambilla (2017), se centré en estudiar la relacién existente entre calidad
de vida y productividad laboriosa en cierta empresa Gruas y Negociaciones del
Sur. Tuvo como muestra a 38 colaboradores que pertenecian al area de
operaciones. De acuerdo, al proceso de investigacion, resulta que el 50% de los
encuestados afirman que existe un nivel moderado de calidad de trabajo, por otro
lado, el 52.6% manifiesta que hay una productividad moderada. Ante esto, la
conclusion fue afirmativa, porque a pesar de que esta empresa necesita un
reajuste en ciertos temas de higiene laboral, condiciones favorables de trabajo,
asistencia médica y disminucién de ruidos muy fuertes que perjudican en el
desempeiio, se sefiala que, entre las dos variables, si existe una relacion

moderada.

Encomenderos (2017), tuvo como andlisis identificar todos los factores a
nivel laboral e individual que repercuten en la calidad de los trabajadores de un
Hospital. Su muestra fue de 108 personales administrativos. En los resultados, se
obtuvo que el personal trabajaba mas de las 8 horas diarias, realizaban tareas a
un ritmo rapido, donde manejaban demasiada informacién y el tiempo de entrega
era corto, permanecian demasiado tiempo sentados atendiendo y lo mas relevante
es que no tenian un buen equipamiento mobiliario factible y necesario para sus
labores. Es por ello, que se lleg6 al final del estudio con una idea clara, esta
organizacion no estaria cumpliendo con todo lo estipulado en el contrato, ya que,
la mayoria de los colaboradores se sienten agobiados, principalmente la mayoria
de las tareas son muy cargadas, por lo tanto, el 80% de ellos tienden a laborar en

sus domicilios sin un pago extra.

Rodriguez (2015), en su investigacion realizada en un centro de estudio
superior de Lima Metropolitana, propuso implementar un patron estratégico para
el area del talento humano enfocado en competencias, que tenga como objetivo

principal involucrar todos los procesos y cumplimiento de metas institucionales,
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basado en resultados. Para dicha investigacion se indagd fuentes y paginas de
internet de las 10 mejores universidades a nivel internacional, como referencia de
sus modelos estratégicos. Se optdé por desarrollar un benchmarking. Los
resultados obtenidos enfocaron que la clave estratégica de dichas universidades
esta enfocada en la gerencia de gestion humana, ya que ellos son los encargados
de administrar personas desarrollando sus habilidades, conocimientos vy
competencias para lograr un buen desempefio. Se concluy6 que este modelo es
una excelente estrategia para el ambito empresarial, ya que busca crear un valor
diferenciado, basado en la administracion adecuada del elemento humano por

competencias.

Con respecto, al enfoque tedrico de la primera variable, gestion del talento
humano, este estudio es abordado por Porret (2010) fundamenta respecto a la
Teoria Z desarrollada por el profesor japonés William G. Ouchi, quien postulé que
la base para las empresas en el futuro se centra en la administracion del talento
humano, creando un valor diferenciado y competitivo en el mercado globalizado.
Asi mismo, recalca que las empresas japonesas se centran en dos pilares
fundamentales, el principal, los colaboradores, quienes son involucrados en la toma
de decisiones y en los resultados de la organizacion. Esto permite crear un vinculo
de familiaridad (empleador-trabajador), en la cual todos en equipo vayan en la
misma direccién logrando los objetivos institucionales. La empresa trabaja en
funcion del factor humano a través de la participacion, cooperacion y direcciéon
favoreciendo un buen ambiente laboral. Por otro lado, el segundo pilar es brindar
al trabajador un empleo estable y perenne. Esta perspectiva surge de la
comparacion entre las empresas japonesas y norteamericanas, en la que concluye

qgue los japoneses son mejores directores industriales.

Segun Betancur y Gallego (2015) argumentan sobre los hallazgos de Elton
Mayo, quien postulé la Teoria de las relaciones humanas. Esta teoria estuvo
enfocada en el recurso humano y sus habilidades como un elemento vital y
competitivo para las organizaciones. Ademas, busca la relacién de las personas
con su ambiente de trabajo y motivar que ellos se sientan creadores de su propio

trabajo. Asi mismo, este enfoque planted incluir procesos de participacion,
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comunicacién efectiva, la motivacién, el liderazgo, desarrollar grupos sociales y
fomentar el trabajo en equipo para una mejor eficiencia. Por otro lado, busco

eliminar las relaciones jerarquicas y la insatisfaccion laboral.

Por otro lado, Schultz (como se cit6 en Pérez y Castillo, 2016) menciona
por primera vez el término capital humano, el cual plantea la Teoria del capital
humano en los afios 60. Esta teoria detall6 que los factores productivos para
mejorar la riqgueza, esta basada en el cultivo de las capacidades intelectuales y las
habilidades. Asi mismo, definié que el factor humano posee atributos significativos
gue permiten desarrollar tareas eficientes, y que la inversion humana es calculada
por su rendimiento. Por otro lado, el mejoramiento de las capacidades contribuye

a la productividad laboral y aumento de la rentabilidad.

Al respecto, Acosta et al. (2018) sostiene que la administracion del talento
humano es considerada un activo intangible, que puede ser cuantificado y
controlado. Ya que son ellos, los generadores del valor agregado, permitiendo
marcar la diferencia frente a la competencia. Asi mismo, desarrollan conocimientos,
innovacién, productividad, rentabilidad y competitividad en beneficio para ellos

mismos Yy la organizacion.

Segun Alvarado y Barba (2016) menciona que la GTH es el conjunto de
funciones y actividades realizadas por el colaborador inteligente, capaz de
solucionar problemas laborales a través de sus habilidades, valores,
conocimientos, experiencias, aptitudes talentosas y competencias, encaminadas

por la motivacion, vocacion y disposicién para un excelente rendimiento.

Por otro lado, Chiavenato (como se citd en Rojas y Vilchez, 2018) indica
gue la gestiébn humana es un conglomerado de normas y destrezas imprescindibles
para la conduccién del factor humano, y tiene un vinculo con la parte gerencial. Asi
mismo, dentro de esta gestion estd involucrada los procedimientos de
reclutamiento, la capacitacion laboral, el andlisis del rendimiento laboral y las

formas de incentivos.

Prieto (2013) indica que GTH, anteriormente denominado gestion de
RR.HH surge a partir de Revolucién industrial entre la segunda mitad del S. XVIII

e inicios del S. XIX ; por lo cual, no se puede estimar una materia nueva. Sin
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embargo, la determinacion teodrica surge desde el afio 1927, gracias a los aportes
del tedrico social e industrial Elton Mayo quien incorpora el vocablo RR.HH, lo cual
cobrara una gran importancia en los afios 70 y principios de los 80 a través de las
diferentes aportaciones de tedricos estadounidenses. Asi mismo, menciona que
hay organizaciones que tienen un conocimiento errado sobre su personal, ya que
consideran que su personal puede recibir un trato como recursos productivos o
también instrumentos, a esto se le llamé en un tiempo administracién de recursos
humanos. Sin embargo, esto concedié a un nuevo enfoque denominada gestion
del talento humano, donde en la actualidad el personal debe ser considerado por
lo que entrega a la empresa, como son sus esfuerzos, sus desempefos, ser vistos
como colaboradores llenos de conocimientos, habilidades y mas que todo

considerarlos como socios de la empresa y formando parte importante del éxito.

Calidad laboral. Segun Alcover, Moriano, Osca y Topa (2012) para la
segunda variable en el contexto te6rico mencionan la teoria de equidad, que fue
implementada por Adams, el cual determind que el personal de toda empresa
estara motivado si es que encuentra una igualdad o equilibrio entre lo que ellos
aportan (trabajo, conocimiento, experiencia, esfuerzo, etc.) y lo que reciben por ello
(seguridad, reconocimiento, salario, estatus, etc.). Pero, a su vez, existe un
elemento crucial, que es, la comparacion social, es decir que el empleado compara
lo que recibe con otros compafieros de trabajo, para ver si todos perciben por igual,

es asi, como también sentiran justicia y satisfaccion.

Al respecto, Acosta (2011) argumenta sobre la teoria bifactorial, que fue
creada por Frederick Herzberg, estudi6 todo referente a la satisfaccion y el
descontento de los colaboradores. Determin6 que las personas no son
insatisfechas, si no, que les falta satisfaccion en el trabajo. El plante6 2 factores
importantes, el primero que es el factor higiene que trata de describir el contexto en
el cual el colaborador desarrolla sus tareas y en las condiciones que las hace, las
cuales pueden ser sueldo, ambiente fisico, seguridad, crecimiento, etc., si estos se
encuentran mal relacionados con el colaborador va a generar insatisfaccion. El
segundo factor es la motivacién, que son halladas directamente en sus tareas, el
contenido de sus labores, por ejemplo, responsabilidad, reconocimiento,

autonomia, etc., por lo tanto, toda empresa deberd trabajar en estos dos
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planteamientos o direcciones.

Segun Montoya (2019) menciona la teoria de la felicidad, ha sido planteada
por Alarcén, que define que la felicidad es una manera de expresar un estado bueno
de a&nimo y satisfaccion. Esta felicidad puede generarse por varios factores que
pueden ser tangibles, estados emocionales, sociales, etc. A la vez, él habla de
cuatro factores, optimismo, satisfaccion, desarrollo personal y la alegria de vivir.
Con esto podemos determinar, que en los Ultimos afios esto se esta volviendo una
tendencia, la felicidad y el estado de animo de cada colaborador ayudara bastante

en la productividad de la empresa.

Maccoby (como se cité en Montoya,2019) define la calidad de trabajo, como
una serie de pactos entre los directores y el grupo de sindicatos, con el fin de apoyar
ciertas actividades que ayuden a la integracién y participacion de todos los

colaboradores.

Pozay Prior, (como se cité en Montoya,2019) menciona que la CVL es una
forma en la cual se crea la experiencia de trabajo en el entorno laboral, interfieren
en ellas las condiciones objetivas (seguridad, salud, etc.) como las subjetivas que
describen en cémo las ve el trabajador.

Por otro lado, Udiz (2019) indica que la calidad de trabajo es una expresion
multidimensional, que se esta desarrollando al pasar el tiempo, es por ello, que en
palabras basicas lo define como la relacidbn que pueda haber entre todas las
personas que laboran con sus puestos de tarea. Menciona que hay ciertas
dimensiones que interfieren con la calidad laboral, como lo es, los salarios, jornada
de trabajo, seguridad, formacion y relaciones interpersonales.

En el aporte conceptual, con respecto a la variable 1: gestion del talento
humano, segun De Cenzo (como se citoé en Flores, 2016) menciona que la GTH son
funciones importantes desarrolladas por el elemento humano para la consecucion
de las metas institucionales. Estas actividades se basan en fomentar sus
habilidades, motivar a las personas a desarrollar sus tareas y conseguir un alto
desemperio laboral. Asi mismo, comprende tres dimensiones, las cuales son (1)

Habilidades. Al respecto, Hiriyappa (2018) sostiene que las habilidades humanas
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son conductas que permiten a los individuos de la empresa laborar eficientemente.
Estas aptitudes implican interactuar con el mundo que nos rodea permitiendo
desarrollar una comunicacién adecuada, que los colaboradores sean empaticos, y
desarrollen capacidades de ensefianza. (2) Motivacién. Segun, Tracy (2016) indica
gue la motivacién son los factores que orientan la conducta humana para el
cumplimiento de objetivos especificos, es un sentimiento sobre el trabajo. Ademas,
se encarga de estimular y dirigir los comportamientos. Asi mismo existen tres
factores motivacionales esenciales que repercuten en el animo del colaborador,
estas son, recompensa, refuerzo y reconocimiento, también llamadas las tres R. y
(3) Desempernio. Alles (2019) menciona que el desempefio es un conglomerado de
resultados y acciones propias del empleado, desarrollados en un periodo de tiempo.
Asu vez, el desempefio laboral es el producto de un conjunto de factores las cuales
se asocian en cuatro pilares fundamentales: los conocimientos aprendidos, la

experiencia, las competencias y los valores organizacionales.

Por otro lado, mencionamos a los indicadores de la primera variable, (1)
Empatia. Segun, Davis (como se cité en Matalinares et al., 2019) afirma que la
empatia es una habilidad que implica percibir los sentimientos, actitudes y
pensamientos de los demas, es decir, significa tomar el papel de la otra persona
dejando de lado nuestra propia perspectiva. (2) Comunicacion. Al respecto,
Buargoub (2019) define que la comunicacidon es un proceso que nos permite
relacionarnos socialmente. Ademds, implica compartir ideas, emociones,
sentimientos, vivencias, transmitir opiniones, pensamientos e intercambiar
informacion entre dos o mas personas.(3) Ensefianza. Segun la Real Academia
(como se citdé en Feria y Zufiga, 2016) sefiala que la ensefianza es la accién
ejecutada por un individuo lo cual implica instruir, preparar, guiar, educar, entrenar
a una persona o grupo determinado. Asi mismo, es un proceso de formacion.

Consecuentemente (4) Recompensa. Guimaraes, Siegrist y Martins (como
se cité en Neta & De Araujo, 2018) mencionan que la recompensa es un estimulo
econdémico- emocional, tales como, el sueldo, el afecto y las oportunidades
laborales. Por consiguiente, estos elementos deben cumplir las expectativas del
colaborador. (5) Reconocimiento. Segun Rivera (2016), sefala que el

reconocimiento puede ser entendida como el elogio, agradecimiento recibido por
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parte de la organizacion en funcién al desempefio de sus actividades laborales. La
cual puede ser traducida en términos de satisfaccion y reputacion profesional. (6)
Refuerzo. Segun Tracy (2016) menciona que el refuerzo esta asociado al estimulo
en consecuencia a una conducta positiva, que al ser fortalecido provoca la

repeticion del comportamiento generando beneficios personales y laborales.

Asi mismo, (7) Conocimiento. Argote y Miron-Spektor (como se cité en
Ferreira & Odelius, 2018) afirman que el conocimiento es un conjunto de hechos,
valores e informacién almacenada que, al ser mezclada con la razén, analisis y la
imaginacion desarrolla transformaciones en el pensamiento y comportamiento
humano. (8) Experiencia Profesional. Ladréon (2019) afirma que la experiencia
laboral es la mezcla de conocimientos tanto tedricos como practicos que una
persona ha adquirido a través de la realizacién de una actividad en un tiempo
determinado. Por lo tanto, es un elemento fundamental en la preparacion
profesional y aprendizaje personal. (9) Competencias. Por otro lado, Fleury y
Fleury (como se cité en Kuzma, Doliveira & Silva, 2017) sostienen que el significado
de competencia, al relacionarse con el trabajo alcanza aspectos individuales y
organizacionales. Al analizar las competencias individuales se vinculan con la
formacion personal y el desarrollo, puesto que, las competencias son habilidades,
destrezas, conocimientos y aptitudes que posee un individuo. Por otro lado,
respecto a la perspectiva organizacional se relaciona con la estrategia,
competitividad y negocio. y (10) Valores personales. Al respecto, Bergam, Benzer,
Kabis, Bhupatkar y Panina (como se cité en Krapic’, Kardum & Baric”, 2018)
sefialan que los valores personales representan los objetivos promovidos por el
individuo. Estos a su vez, evalluan el grado de cumplimiento laboral y el logro de los

resultados, contribuyendo con la lealtad organizacional.

Con respecto a nuestra variable 2: calidad laboral, el autor Alarcén (como
se citd en Montoya,2019) define que la CVL es un desarrollo programado y
cambiante, que ayuda a toda organizacion a implementar condiciones laborales
propicias para el buen cumplimiento de las tareas, asi también generar que las
personas aumenten su potencialidad para llegar a unos altos niveles de

satisfaccion. A su vez, todo esto puede fortalecer la relacion entre todos y la
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identificacién de todo colaborador con su entidad de trabajo. A su vez, se considera
las siguientes dimensiones (1) Condiciones laborales, Neffa (2015) menciona que
son todos los aspectos que interfiere en el proceso de las labores de cada
colaborador. En esta secuencia se encuentran ciertos puntos que determinan en si
las buenas o malas condiciones, entre ellos se encuentra, el ambiente fisico, la
jornada de trabajo, seguridad laboral y el buen servicio social que se brinde por
parte de la compafia hacia los trabajadores. (2) Identidad corporativa, Cano
(2019) conceptualiza que es un elemento interno, que se refiere a la personalidad
de los colaboradores con la organizacion, esta integraciéon hace que cada uno de
ellos tenga claro la filosofia y ética de la empresa, a su vez, se incluye que ellos
puedan desarrollar sus actividades de manera profesional y con compromiso. (3)
Satisfaccién, Garcia (como se citd en Reyes, 2016) define que es un sentimiento
positivo, en el que participan muchas variables y dimensiones que parten de las
caracteristicas del colaborador y del trabajo. Asi también, se toma en cuenta que,
dentro del nivel de satisfaccion, contribuyen de manera directa la autonomia, la
autorrealizacion y las buenas relaciones interpersonales.

Asi mismo, se tiene los siguientes indicadores de la segunda variable, (1)
Ambiente fisico. Segun Ortiz, Ortiz, Coronell, Hamburger y Orozco (2019) refieren
gue es el escenario donde el personal de la compafia realiza sus funciones,
incrementando la productividad, este lugar debe estimular la dinamica de las
labores, para que ellos tengan una adecuada percepcion de sus trabajos, sin
sentirse agotados o estresados. (2) Seguridad. Al respecto Sanchez & Cobas
(2014) aseguran que la seguridad en el trabajo es todo derecho que le pertenece
obligadamente al colaborador, por lo tanto, el empleador esta sujeto a entregar los
implementos necesarios que garantice que el personal labore en un espacio con
buenas condiciones y esté protegido. (3) Jornada. Segun Alves (como se citd en
Oliveira & Oliveira, 2018) definen que es la accién implementada en el trabajo, en
un tiempo determinado, donde todas las tareas son necesarias para el desarrollo
de la organizacion. (4) Bienestar social. Al respecto Miguel (2017) manifiesta que
es la obligacion de toda organizacién y lideres de brindar un estado bueno,
saludable y productivo al colaborador, ya que, ellos realizan labores de manera
diaria. Todo esto esta relacionado a aspectos como la flexibilidad, salud, el sistema

de tareas y demas.
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Seguidamente, (5) Filosofia empresarial. Segun Marifio, Oscar & Morales
(2016) indican que es un instrumento, que tiene como fin el poder expresar la
politica organizacional a toda la empresa, tanto al propio personal como a los
clientes. Los colaboradores también deben tomar una postura adecuada para
identificarse como tal a la compaifiia y hacer de ella un ejemplo ante la sociedad.
(6) Etica, al respecto Da Silva (2018) menciona que es un conjunto de leyes, valores
y normas, que se dan en el trabajo, deben ser puestas en practica por todo
colaborador, ya que todo esto implica que la persona pueda generar una cultura,
ejerciendo efectivamente sus tareas. (7) Profesionalidad. Segun de Araujo, de
Vasconcelos, Rodrigues & Soares (2017) definen que es la manera en como cada
uno se desempefia adecuadamente bajo las reglas en su area, porque esta
acoplado a la nocion laboral, actuando con objetividad, basandose en sus
conocimientos. (8) Compromiso, con respecto Betanzos y Paz (como se cit6 en
Pérez, Vela, Abella & Martinez, 2017) mencionan que el compromiso por parte del
colaborador es todo el vigor que pone en sus tareas laborales, mostrando un deseo
de brindar lo mejor para la empresa, haciendo un gran esfuerzo e identificAndose
con los objetivos de organizacion.

Asi mismo, (9) Relaciones Interpersonales. Segun Dias (2019) menciona
gue son mecanismos importantes en la convivencia laboral, ya que, en general se
trata de la socializacion, compafierismo, tener una buena comunicacion y alegria,
porque esto evita que puedan surgir conflictos entre colaboradores, de la misma
forma con los jefes. (10) Autorrealizacion. Al respecto Certo (como se citdé en
Gomez, Recio y Lopez, 2012) define que es la alegria que siente el trabajador por
si mismo, por cada logro y gratitud brindada por la empresa hacia él, lo que le va a
permitir seguir con un persistente crecimiento en todo nivel. y (11) Autonomia.
Segun Querejeta (como se citdé en Monclus & Tarrés, 2016) conceptualiza que es

la manera de tomar decisiones independientes con respecto a su area de trabajo.
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.  METODOLOGIA
3.1 Tipo y disefio de la investigacion

La investigacion fue de tipo aplicada, ya que buscé la resolucion de
problemas concretos desarrollados en un contexto social, con la finalidad de buscar
epistemologias para su aplicacién. Al respecto, Mufioz (2015) sefaldé que la
investigacion aplicada tiene como objetivo encontrar una solucién a un problema
especifico de la realidad, a través de la aplicacion de conocimientos adquiridos. Asi
mismo, la resolucidon de un problema surge ante una necesidad que afecta a la

comunidad.

El disefio del estudio fue no experimental, puesto que no se manipulé las
categorias y se llevo un estudio en su contexto real. Asi mismo, se analizé la
conexion entre dichas variables. Hernandez et al. (2018) argument6 que en este
disefio no se maniobran intencionalmente las variables, en otras palabras, se
analizan segun como se manifiestan en su escenario innato, ya que estan
determinadas. Ademas, se detall¢ las variables y el vinculo que pueda existir entre
ellas, sin causar modificacion alguna por parte del individuo que realiza la

investigacion.

Por otro lado, el alcance temporal de la investigacion fue transversal, ya
gue se analizé las variables en un momento determinado. Crisman (2016) indico
gue una investigacion transversal es ejecutada en un tiempo exacto, con un
panorama coordinado y una perspectiva eventual. Asi mismo, Hernandez et al.
(2018) explicdo que es corte transversal o transaccional cuando las técnicas o
procedimientos se realizan en un solo acto de tiempo. Este disefio se basa en la
medicion de las variables y aplicacion de instrumentos con la finalidad de conseguir

referencias sobre la relacion entre varias variables.

El enfoque realizado fue cuantitativo. Este estudio tomd en cuenta la
perspectiva numeérica, ya que luego de indagar los datos fueron llevados a una
evaluacion estadistica para conocer exactamente el inicio de la problematica.
Segun, Mejia, Naupas, Novoa y Villagémez (2014) mencionaron que este enfoque
tiene como peculiaridad el empleo de técnicas que son cuantificables, por lo cual,
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se hace la recoleccion de datos, se usa la observacion, se aplica la manera

estadistica y se analiza todo ello.

El método del estudio fue hipotético — deductivo, ya que se fundamenté
en la creacién de premisas partiendo de axiomas universales a particulares, las
cuales fueron verificadas o rechazadas, con la finalidad de obtener argumentos
precisos. Al respecto, Valbuena (2017) mencion6é que es una técnica, comienza
analizando una teoria, planteando enunciados, por ultimo, se toma en cuenta su
propasito que es llegar a identificar si estas hip6tesis son ciertas o son un fraude,

para ello, se necesita la deduccion.

El nivel fue correlacional. Este estudio buscé medir la vinculacién entre las
dos variables propuestas. Bilbao y Escobar (2020), argumentaron que este tipo de
nivel permite determinar la interrelacién entre dos o mas conceptos y evaluar como
se comportan dentro del mismo entorno. Este estudio conlleva a la recaudacion de
datos para luego ser procesadas estadisticamente y hallar la correlacion entre
dichas variables Por otro lado, en dicho estudio no se identifica el nexo causa-

efecto.

e

M r
\ 0,
Figura 1. Simbologia del disefio correlacional.

Dénde:
M = Muestra
Ox = Variable 1
Oz = Variable 2

r = Coeficiente de correlacion entre las dos variables
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3.2 Variables y operacionalizacién

Variable 1: Gestién del talento humano = Variable Cuantitativa. Escala
ordinal

Variable 2: Calidad laboral = Variable Cuantitativa. Escala ordinal

3.3 Poblacion, muestray muestreo

Este estudio fue conformado por una poblacién de 70 colaboradores del
sector administrativo, esta cantidad fue utilizada para la indagacién de datos. Segun
Vigil (2018) definié que es una agrupacion de personas que se toman como analisis
en un estudio, estas personas poseen las mismas caracteristicas, a su vez, esta

representada por la letra N.

La determinacion de la muestra se manifesté a partir de la poblacién
hallada. Al respecto Mufioz (2015) menciond que es una porcion de la totalidad de
la poblacién a estudiar, de esta se puede adquirir informacioén importante para la
investigacion.

Asi mismo, Arribas y Barbut (2014) indicaron que se realiza una muestra
censal, cuando se tiene una poblacidén pequefia, en la cual, sus participantes son
conocidos y se encuentran en un mismo lugar.

La magnitud de la muestra para esta tesis fue compuesta por 70

ccolaboradores, porque se trabajé con el 100% del universo.

3.4 Técnicas e instrumentos de recoleccién

En la investigacion se empled:

a) Fuentes primarias: Se tomé en cuenta la observacién como principal técnica
para indagacion y registro ordenado de los datos referente a la problematica de
la investigacion. Ademas, este método fue de gran beneficio, ya que nos permitio
plantear cuidadosamente las hipétesis y verificarlas a través de un instrumento
medible.

b) Fuentes secundarias: Se identificd ciertos trabajos de investigacion derivados

de tesis nacionales, internacionales y articulos cientificos tanto en idioma
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espafiol como extranjero. Estas fuentes tuvieron una vinculacidén evidente con
nuestro objeto de estudio , puesto que la informacion obtenida nos favorecié para

desarrollar nuestro marco teérico y argumentar la discusion.

La técnica que se empled fue la encuesta, con la finalidad de recopilar
datos utilizando mecanismos estandarizados para obtener informacion a través de
las declaraciones especificas de los colaboradores. Al respecto, Diaz (2015) sefialo
gue la encuesta es una indagacion metddica en la que el encuestador recaba
informacion a través de preguntas homogenizadas destinadas a su unidad de
analisis. Asi mismo, obtiene datos particulares para posteriormente ser estudiadas

en conjunto.

Por otro lado, la herramienta utilizada para la medicién del estudio fue el
cuestionario, se realizé un formulario. En la primera variable se formulé 10 items
y la segunda 11 items. La recopilacion de datos se desarrolld por un tipo de
cuestionario con escala tipo Likert, con la finalidad de obtener informacion de gran
relevancia, para un mejor entendimiento de cada variable e indicador. Segun Riera,
Garcia, Kristrom y Brannlund (2016) defini6 que es evaluacién conformada por
puntos de valoracidén, los cuales seran eventuales. Estd conformado por
fragmentos; la parte preliminar, la cual, servira para el punto principal o central que
es donde se tiene todas las preguntas, y por Ultimo es la recopilacion de referencias
de temas socioecondmicos. A su vez, es necesario que, el lenguaje a emplear sea

lo mas claro e inteligible, asi sera mas facil el entendimiento de todas las personas.

Tabla 1
Puntuacién de Escala de Likert
PUNTUACION DENOMINACION ABREVIATURA

1 Nunca N
2 Casi Nunca CS
3 A veces AV
4 Casi Siempre CS
5 Siempre S

Fuente: Rosendo (2018,p.88)

Interpretacion: Se tomo la escala tipo Likert segun la capacidad intelectual de los

colaboradores, para no generar confusion en los resultados y obtener una amplitud
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de respuestas.

La validez del estudio se desarroll6 tomando en cuenta criterios confiables
para una adecuada supervision y condicion de credibilidad. Segun Gil (2016)
argumento la validez como un requisito importante para determinar la autenticidad
de la investigacion, puesto que la medicion del instrumento es Util si expone
objetivamente lo que determina calcular. De esta manera, sera desarrollado
correctamente por el investigador.

Asi mismo, la validacién del instrumento fue sometida a juicio de expertos,
por profesionales, que no son ajenos al tema, es decir, fueron especialistas sobre
la materia de investigacion y poseen conocimiento sobre metodologia. Ellos
evaluaron el formato y las partes del cuestionario, verificando que los items sean
congruentes y dieron el visto bueno para continuar con el desarrollo de la tesis.
Segun Hernandez, Cardozo, Garcia, Franco y Vargas (2019), sefialaron que el
juicio emito por los evaluadores, permite al investigador conocer los errores o fallas
de la estructura del instrumento, las cuales podran ser modificadas segun las
sugerencias correspondientes. Asi mismo, la verificacion del cuestionario garantiza
que las preguntas sean congruentes con la tesis, principalmente con la

problematica.

Tabla 2
Validacién del instrumento de recoleccion de datos por Juicio de expertos

Calificacion
Expertos Gestion del Calidad laboral
talento humano
Dr. Teodoro Carranza Estela Aplicable Aplicable
Mgtr. José Luis Merino Garcés Aplicable Aplicable
Mgtr. Jesus Enrique Barca Barrientos Aplicable Aplicable

Fuente: Calificacion por Docentes de la Escuela de Administracion

Ruiz (2015) menciond que el andlisis de la fiabilidad define el grado en
gue una variable es autbnoma de un error fortuito, proporcionando resultados
confiables y equilibrio en la medicion de la herramienta. De modo que, al ser
aplicado en diferentes momentos, excluyendo el nimero de personas asegura

conseguir resultados iguales y exactos. Para obtener la confiabilidad del estudio se
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eligié los pardmetros de coeficiente de alfa de Cronbach. Segun, Cervantes (como
se citd en Betancourt y Caviedes, 2018) define que este coeficiente se utiliza para
poder medir la fiabilidad, esto alude a comprender que si el resultado es 0 no es
confiable, en cambio al obtener un nimero que se acerque mas al coeficiente 1 esto
representara que es optimo.

La prueba piloto se realiz6 a 10 colaboradores de una poblacion con
cualidades similares, para encontrar los posibles errores del cuestionario, a través
de Alfa de Cronbach. Martinez (2018) mencioné que dicha prueba es una
evaluacion preliminar destinada a una pequefa poblacion cuyo objetivo es detectar
las falencias y analizar en un contexto real la efectividad del cuestionario para ser

proximamente aplicada.

Tabla 3

Resumen del procesamiento de datos

N %
Casos Valido 10 100,0
Excluido? 0 ,0
Total 10 100,0

Fuente: Programa estadistico SPSS V26.

Tabla 4

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de Cronbach N de elementos

,938 21

Fuente: Programa estadistico SPSS V26.
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Tabla 5

Parametros de valores de coeficientes del Alfa de Cronbach

COEFICIENTE CRITERIO
Coeficiente alfa > 9 Es excelente
Coeficiente alfa > 8 Es bueno
Coeficiente alfa > 7 Es aceptable
Coeficiente alfa > 6 Es cuestionable
Coeficiente alfa > 5 Es pobre
Coeficiente alfa< 5 Es inaceptable

Fuente: Betancourt, A. & Caviedes, 1.(2018,p.129).Elaborado por Facultad de Estadistica de la

Universidad Santo Tomas

Interpretacion: Los resultados obtenidos del estadistico de fiabilidad referente al
Alfa de Cronbach manifesté un valor de 0.938 y de acuerdo con Betancourt &

Caviedes muestra una confiabilidad excelente.

3.5 Procedimientos

Para la investigacion se seleccion6 un grupo de trabajadores del area
gerencial de la Municipalidad mencionada lineas arriba, para conseguir una
muestra simbdlica censal. Referente a ello, se construy6 una herramienta para la
recopilacion de informacién, teniendo como nombre cuestionario conforme a
nuestras dos variables planteadas, gestion del talento humano y calidad laboral. Asi
mismo, a través de la escala de Likert nos permiti6 conocer las opiniones de los
colaboradores. Ademas, los items formulados en el cuestionario pasaron por un
riguroso sistema de validacion por especialistas para luego ser aplicados en la
muestra seleccionada. Posteriormente a ello, se obtuvo los formularios culminados
y se procedi6 a pasar los datos para ser analizados mediante el programa
estadistico IBM SPSS Statistics 26 y Microsoft Excel. Este software nos beneficio a
simplificar el procedimiento que conlleva el andlisis de la investigacion, por medio
de tablas o graficos. Finalmente, los resultados conllevaron a realizar las

respectivas conclusiones y recomendaciones del estudio para crear un
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conocimiento nuevo.

3.6 Método de analisis de datos

En la investigacion se aplico la estadistica descriptivo e inferencial. Para
ello, se disefié tablas de frecuencia y figuras estadisticas con la finalidad de
sintetizar los datos de gran volumen y obtener un estudio visual. Molina y Devis
(2016) refieren que el método descriptivo, accede a comprender toda la particién
de datos de las dos variables del proyecto, a su vez, esto permitira el buen célculo
de las frecuencias tanto absolutas como relativas, el Chi2 y todas las correlaciones.
Por otro lado, la estadistica inferencial posibilita interpretar los resultados de la
muestra sobre el universo de la investigacion, en otras palabras, permite realizar
deducciones de agrupaciones numerosos a raiz de los datos proporcionados por
grupos diminutos. El analisis de las variables se realiz6 a través de programas
estadisticos como el SPSS.

Asi mismo, permitié interpretar los resultados obtenidos con el método
inferencial y comprobar las hipotesis planteadas por medio de la correlacion Rho
de Spearman. Al respecto, Ee, Hui, Theng & Hiong (2016) mencionan que es un
procedimiento no paramétrico que tiene como base un rango para el analisis, a su
vez, sirve para especificar la correlacion o conexion a través de cada escala y la

verificacion de la puntuacion general en el cuestionario.

3.7 Aspectos éticos

Este estudio, implementd desde un principio razones éticas, ya que no se
nombraron los datos personales de los participantes que conformaron parte de la
muestra de investigacion. Toda la informacién recepcionada fue reservada por los
investigadores, ademas se les proporcioné a los participantes informacion exacta y
entendible sobre la forma de responder el formulario, y resolveremos dudas con la
finalidad de obtener respuestas reales.

Todo participante tuvo la autonomia de decidir si participaba o no en el
estudio y autorizar su conocimiento. Al respecto, Carrefio (2016) refiere que el ClI
es la libertad que tiene un individuo para participar voluntariamente en el proceso
de investigacion. Es una alianza entre el encuestado y el indagador, donde se

reserva su identidad y se protege sus derechos. Asi mismo, este principio de ética
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se basa en aspectos como la confianza, respeto y veracidad. Con respecto, a la
empresa se presentd un consentimiento informado, donde se reflejo el permiso de
utilizar el nombre como tal y la aplicacién del cuestionario para la recoleccion de
datos.

Por otro lado, se citd diferentes autores respetando el derecho del escritor
y la propiedad intelectual. Segun Molina, Alfaro & Gonzales (2017) argumentan que
el manual Apa (American Psychological Association) brinda al investigador un
conjunto de reglas especificas para una citacién adecuada y precisa en los trabajos
de indagacién. Asi mismo, es una herramienta importante, ya que contribuye al
empleo responsable y moral de la escritura. Finalmente, tras concluir la

investigacion se informo a la entidad y a todo participante, los resultados obtenidos.
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IV. RESULTADOS
4.1. Analisis de los resultados descriptivos

Tabla 6
Variable 1: Gestiéon del talento humano

V1: GESTION DEL TALENTO HUMANO(Agrupada)
Frecuencia  Porcentaje = Porcentaje  Porcentaje

vélido acumulado
Valido A VECES 16 22,9 22,9 22,9
CASI SIEMPRE 32 45,7 45,7 68,6
SIEMPRE 22 314 314 100,0

Total 70 100,0 100,0

Fuente: Programa estadistico SPSS V26.

V1: GESTION DEL TALENTO HUMANO(Agrupada)

Porcentaje

AVECES CAS| SIEMPRE SIEMPRE

Figura 2: Gréfica porcentual de la variable Gestién del talento humano

Interpretacién: Segun la tabla N° 6, se observa que el 45.7% que representa a 32
colaboradores manifestaron que casi siempre (CS) la experiencia laboral que
obtuvieron en trabajos anteriores les favorecié para el cumplimiento de sus
funciones. Asi mismo, el 31.4% sefalaron que siempre (S) su manera de pensar,
sus emociones y necesidades son comprendidos por sus superiores. Por ultimo, el
22.9% que representa a 16 encuestados indicaron que a veces (AV) la institucion
publica les concede retribuciones o incentivos en recompensa a las actividades

realizadas.
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Tabla 7
Dimensién 1: Habilidades

V1D1: HABILIDADES (Agrupada)
Frecuencia Porcentaje Porcentaje  Porcentaje

valido acumulado
Valido A VECES 2 2,9 2,9 2,9
CASI 41 58,6 58,6 61,4
SIEMPRE
SIEMPRE 27 38,6 38,6 100,0
Total 70 100,0 100,0

Fuente: Programa estadistico SPSS V26.

Interpretacién: En la tabla N° 7, se indico que, de las 70 personas encuestadas, el
58.6% que representa a 41 trabajadores, los cuales afirmaron que casi siempre
existio un adecuado intercambio verbal entre los jefes inmediatos y los
colaboradores de cada area administrativa. Por otro lado, el 38.8% opiné que
siempre los superiores entendieron sus pensamientos y sentimientos. Finalmente,
el 2.9% sefalaron que a veces las capacitaciones fueron las pertinentes para cada

nueva labor que se les asigno.

Tabla 8
Dimensién 2: Motivacion

V1D2: MOTIVACION (Agrupada)
Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje

valido acumulado
Valido A VECES 50 71,4 71,4 71,4
CASI 14 20,0 20,0 91,4
SIEMPRE
SIEMPRE 6 8,6 8,6 100,0
Total 70 100,0 100,0

Fuente: Programa estadistico SPSS V26.

Interpretacidon: En la tabla N° 8, se observo que el 71.4% que representa a 50
personas del total de los encuestados indicaron que a veces recibieron algun tipo
de agradecimiento por sus actividades. Asi mismo, el 20% menciond que casi

siempre la entidad les brindo estimulos laborales para fortalecer sus conductas
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positivas en el trabajo. Por ultimo, el 8.6% sefialaron que siempre la entidad publica

les entreg6 incentivos, algun tipo de retribucion por sus labores.

Tabla 9
Dimension 3: Desempefio

V1D3: DESEMPENO (Agrupada)

Frecuencia Porcentaje  Porcentaje Porcentaje
vélido acumulado
Valido A VECES 5 7,1 7,1 7,1
CASI 15 21,4 21,4 28,6
SIEMPRE
SIEMPRE 50 71,4 71,4 100,0
Total 70 100,0 100,0

Fuente: Programa estadistico SPSS V26.

Interpretacién: Latabla N° 9, se observé que el 71.4% que simboliza a 50 personas
del total de encuestados indicaron que siempre realizaron sus actividades aplicando
todos sus valores. También el 21.4% menciona que casi siempre los trabajos
anteriores donde han laborado les sirvio como referente para cumplir con sus
actividades dentro de la entidad publica. Finalmente, el 7.1% sefialaron que a veces

las funciones que realizaron les permitié desarrollar sus capacidades y aptitudes.

Tabla 10
Variable 2: Calidad laboral

V2: CALIDAD LABORAL (Agrupada)
Frecuencia  Porcentaje  Porcentaje  Porcentaje

valido acumulado
Valido A VECES 5 7,1 7,1 7,1
CASI SIEMPRE 25 35,7 35,7 42,9
SIEMPRE 40 57,1 57,1 100,0
Total 70 100,0 100,0

Fuente: Programa estadistico SPSS V26.

32



V2: CALIDAD LABORAL (Agrupada)

b
s
S
:
$
35,71%
7,14%
AVECES CASI SIEMPRE SIEMPRE

Figura 3: Gréfica porcentual de la variable Calidad laboral

Interpretacion: Segun la tabla N° 10, el 57.1% que representa a 40 colaboradores
sefalaron que siempre realizan sus actividades con el mayor esfuerzo posible, ya
gue, se sienten comprometidos con la institucién. Por otro lado, el 35.7% afirmaron
gue casi siempre son autbnomos de tomar decisiones en beneficio de su area
laboral. Finalmente, el 7.1% que representa a 5 encuestados del total de la muestra,
manifestaron que a veces el tiempo de trabajo es oportuno, sin exceder la hora

limite laboral.

Tabla 11
Dimensién 1: Condiciones laborales

V2D1: CONDICIONES LABORALES (Agrupada)
Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje

valido acumulado
Valido A VECES 38 54,3 54,3 54,3
CASI 21 30,0 30,0 84,3
SIEMPRE
SIEMPRE 11 15,7 15,7 100,0
Total 70 100,0 100,0

Fuente: Programa estadistico SPSS V26.
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Interpretaciéon: En la tabla N° 11, se observo que el 54.3% que representa a 38
colaboradores de un total de 70 encuestados, afirmaron que a veces la institucion
se interesa en brindarles un sistema saludable y productivo. Mientras que, el 30 %
respondieron que casi siempre el area donde realizan sus actividades es favorable
y adecuada. Por ultimo, el 15.7% de los trabajadores indicaron que siempre el
intervalo de trabajo es respetado por la organizacion, sin extralimitar la hora

establecida.

Tabla 12
Dimension 2: Identidad corporativa

V2D2: IDENTIDAD CORPORATIVA (Agrupada)

Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
Valido A VECES 4 57 57 57
CASI 15 21,4 21,4 27,1
SIEMPRE
SIEMPRE 51 72,9 72,9 100,0
Total 70 100,0 100,0

Fuente: Programa estadistico SPSS V26.

Interpretacién: La tabla N° 12, manifesté que el 72.9% que representa 51
encuestados del total, sefialaron que siempre trabajan con imparcialidad y
desarrollan sus labores cumpliendo las reglas de su area. Asi mismo, el 21.4%
indicaron que, casi siempre practican los principios y normas establecidas por la
organizacion contribuyendo a una buena cultura. Finalmente, el 5.7% manifestaron
gue a veces la mision y vision estan alineados con el objetivo principal de la

institucion.
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Tabla 13
Dimensidén 3: Satisfaccion

V2D3: SATISFACCION (Agrupada)
Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje

valido acumulado
Valido CASI 27 38,6 38,6 38,6
SIEMPRE
SIEMPRE 43 61,4 61,4 100,0
Total 70 100,0 100,0

Fuente: Programa estadistico SPSS V26.

Interpretacion: La tabla N° 13, se observé que el 61.4% simboliza a 43 de los 70

encuestados, manifestaron que siempre los logros obtenidos dentro de la

organizacion fueron beneficiosos para su vida tanto personal como profesional.

Finalmente, el 38.6% indicaron que casi siempre existe una buena relacién entre

los colaboradores de las areas administrativas y los jefes inmediatos.
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4.2. Andlisis inferencial

En esta seccion, se obtuvo los resultados e interpretaciones de los objetivos
propuestos. Asi mismo, la comprobacién de hipétesis fue realizadas a través de la
estadistica inferencial Rho de Spearman, las cuales favorecieron al desarrollo de
las discusiones, conclusiones y por ultimo las recomendaciones.

Tabla de Coeficiente de correlacién Rho de Spearman (Anexo 7)
Condicion:

SigT=0.05 ; Nivel de aceptacion=95% ; Z=1.96

Regla de decision:

Si sigE < sigT, entonces Rechazar la hipétesis nula (Hg).
Si sigE > sigT, entonces Aceptar la hipétesis nula (Hy).

4.2.1. Prueba de hipotesis general

Hy: No existe relacion significativa entre la gestién del talento humano y la calidad
laboral en la Municipalidad Distrital de Puente Piedra,2020.

H;: Existe relacion significativa entre la gestion del talento humano y la calidad
laboral en la Municipalidad Distrital de Puente Piedra,2020.

Tabla 14
Correlacién de la Hipotesis General

Correlaciones
GESTION DEL CALIDAD
TALENTO LABORAL

HUMANO

Rho de GESTION DEL Coeficiente de 1,000 646"
Spearman TALENTO correlacion

HUMANO Sig. (bilateral) : ,000

N 70 70

CALIDAD LABORAL Coeficiente de ,646" 1,000
correlacion

Sig. (bilateral) ,000 :

N 70 70

**_La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).
Fuente: Programa estadistico SPSS V26.
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Analisis: En latabla N° 14 de correlaciones Rho de Spearman se identificd un valor
de 0.646, que de acuerdo con Martinez & Campos (2015) es una correlacion
positiva moderada, lo cual indica que las variables GTH y CL, estan relacionadas
entre si. Asi mismo, se observo que el nivel de SigE. es 0.000, siendo menor que

el SigT de 0.05. Por consiguiente, segun la regla de decision se rechazé la hipétesis

nula (Hy) y se acepto6 la hipétesis alternativa (H,).

4.2.2. Prueba de hipotesis especifica 1

Hy: No existe relacion significativa entre las habilidades y las condiciones laborales
en la Municipalidad Distrital de Puente Piedra,2020.
H;: Existe relacion significativa entre las habilidades y las condiciones laborales en

la Municipalidad Distrital de Puente Piedra,2020.
Tabla 15

Correlacion de la Hipotesis Especifica 1

Correlaciones

CONDICIONES
HABILIDADES ~ -ABORALES
Rhode Vi1 _D1 HABILIDAD Coeficiente de 1,000 465"
Spearm ES correlacion
an Sig. (bilateral) . ,000
N 70 70
V2_D1_CONDICIO Coeficiente de 465" 1,000
NES_LABORALES correlacion
Sig. (bilateral) ,000 :
N 70 70

** La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).
Fuente: Programa estadistico SPSS V26.

Andlisis: La tabla N° 15 indicé que el coeficiente de correlacion Rho de Spearman
fue de 0.465 entre las dimensiones habilidades y condiciones laborales,
manifestando que existe una correlacion positiva moderada. Seguidamente, el nivel

de SigE. fue 0.000, siendo menor que el SigT = 0.05, por lo cual se rechazé la

hipotesis nula (Hy) y se acepté la hipotesis alternativa (H;) segin la regla de
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decision.

4.2.3. Prueba de hipdtesis especifica 2

Hy: No existe relacion significativa entre la motivacion y la identidad corporativa en

la Municipalidad Distrital de Puente Piedra,2020.

H;: Existe relacién significativa entre la motivacion y la identidad corporativa en la

Municipalidad Distrital de Puente Piedra,2020.
Tabla 16

Correlacion de la Hipotesis Especifica 2

Correlaciones

MOTIVACION IDENTIDAD

CORPORATIVA

Rhode V1_D2_MOTIVACI Coeficiente de , 299"
Spearm ON correlacion

an Sig. (bilateral) ,012

N 70

V2_D2_IDENTIDA Coeficiente de 1,000
D_CORPORATIV correlacion

A Sig. (bilateral) .

N |70

*. La correlacion es significativa en el nivel 0,05 (bilateral).
Fuente: Programa estadistico SPSS V26.

Andlisis: La tabla N° 16 se identificé que el coeficiente de correlacion de Rho de

Spearman es de 0.299, es decir existe una correlacién positiva baja entre la

dimensién motivacion e identidad corporativa las cuales pertenecen a cada variable

de la investigacion. Asi mismo, se determind que el nivel de SigE. fue 0.012, siendo

menor que el SigT = 0.05, por consiguiente, se rechazo la hipétesis nula (Hy) y se

acepto la hipétesis alternativa (H; ) segun la regla de decision.
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4.2.4. Prueba de hipodtesis especifica 3

Hy: No existe relacion significativa entre el desempefio y la satisfaccion en la

Municipalidad Distrital de Puente Piedra,2020.

H;: Existe relacién significativa entre el desempefio y la satisfaccién en la

Municipalidad Distrital de Puente Piedra,2020.

Tabla 17

Correlacion de la Hipotesis Especifica 3

Correlaciones .
DESEMPENO  sATISFACCION

Rho de V1 D3 DESEMPE Coeficiente de 1,000 ,284"
Spearma NO correlacion
n Sig. (bilateral) : ,017
N 70 70
V2_D3_SATISFAC Coeficiente de ,284° 1,000
CION correlacion
Sig. (bilateral) ,017 .
N 70 70

*. La correlacion es significativa en el nivel 0,05 (bilateral).
Fuente: Programa estadistico SPSS V26.

Analisis: La tabla N° 17 indic6 que el coeficiente de correlacion Rho de Spearman
fue de 0.284 entre las dimensiones desempefio y satisfaccion, por lo cual, se
concluy6 que existe una correlacién positiva baja, es decir la relacién es débil.
Seguidamente, se evidencio que el nivel de SigE. fue 0.017, siendo menor que el
SigT = 0.05, por lo tanto, de acuerdo a la regla de decision, se rechaz¢ la hipétesis

nula (Hy) y se acepto la hipotesis alternativa (H;).
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V. DISCUSION

Con respecto a Zelada (2017), el resultado obtenido en la investigacion
coincide en afianzar que si existe un vinculo significativo entre las variables gestion
del talento humano y calidad laboral, ya que, para el autor administrar
eficientemente al personal constituye una ventaja competitiva para alcanzar el éxito
institucional y para esto es necesario que todo colaborador se desarrolle
profesionalmente por medio de condiciones oOptimas tanto fisicas, sociales y
psicologicas, contribuyendo asi al cumplimiento de las metas institucionales.
Seguidamente, se observé un CD (coeficiente de determinacion) de 80.5%,
asimismo, contrastando con los resultados de la investigacion desarrollada en la
Municipalidad Distrital de Puente Piedra se obtuvo un CD de 41.7 %. Por otro lado,
la Teoria de las relaciones humanas, propuesta por Elton Mayo citadas por
Betancur y Gallego (2015), explica que el recurso humano es un elemento vital y
competitivo para las organizaciones, ya que, busca establecer una relacion directa
entre el colaborador y su ambiente laboral a través de la participacion,
comunicacion, motivacion, desarrollo de habilidades y fomentar el trabajo en equipo
para un buen desempefio. Ademas, Teoria bifactorial, de Frederick Herzberg, citada
por Acosta (2011) plantedé que existen dos factores para analizar la calidad de
trabajo, los cuales son, los motivacionales que involucra al reconocimiento, logro e
incentivos y los de higiene definidos por los gerentes de la compaiiia que son el
sueldo, ambiente fisico, seguridad y salud. Todo ello, conlleva a la satisfaccion del
colaborador.

En cuanto a Suero (2015), el resultado alcanzado en dicha investigacion
concuerda en afirmar la relacion existente entre las dimensiones habilidades y
condiciones laborales, puesto que, el autor sostiene que un adecuado entorno de
trabajo promueve el cumplimiento de las actividades desarrollando al maximo tanto
las destrezas como las habilidades de cada colaborador, por lo tanto, la manera de
desarrollarse de los trabajadores esta influenciado por las distintas oportunidades
gue le brinda la organizacién. Seguidamente, los resultados en esta investigacion
establecieron un CD de 33.8%, y comparando con los resultados del estudio
realizado en la MDPP se obtuvo un CD de 21.6%, lo cual afianza nuestra hipotesis.
Asimismo, Schultz abordé la Teoria del capital humano, que fue referido por Pérez

40



y Castillo (2016) en su indagacion, esta teoria definié que el factor humano posee
atributos significativos que permiten desarrollar tareas eficientes. Ademas, los
factores productivos estan basados en el cultivo de las capacidades intelectuales,
las habilidades y el mejoramiento de las condiciones de trabajo contribuyendo asi

a la productividad laboral.

Con respecto a Recinos (2013), en su estudio el resultado adquirido no
concuerda en aseverar la relacion significativa entre las dimensiones motivacion e
identidad corporativa, ya que, a pesar que se obtuvo una correlacién positiva baja,
su nivel de significancia encontrada fue mayor a 0.05, por lo que se acept6 la Ho.
Asimismo, el autor sostiene que, aunque no se encontré una relacion entre si,
identificarse con la organizacion sostiene una conexion mutua, lo cual, motiva al
colaborador a estar mas activo y entusiasta. Sin embargo, en la investigacion
realizada en la MDPP se obtuvo como resultado un CD de 8.9% y el p-valor fue
menor a 0.05, demostrando estadisticamente una relacion significativa entre dichas
dimensiones. Por otro lado, Adams y su Teoria de la equidad referidos por Alcover,
Moriano, Osca y Topa (2012) explica que el personal de toda empresa estara
motivado si encuentra una igualdad o equilibrio entre lo que ellos aportan (trabajo,
conocimiento, experiencia, esfuerzo, etc.) y lo que reciben por ello (seguridad,
elogios, salario, estatus, recompensas, etc.). Ademas, el colaborador esta en
constante comparacion con sus comparfieros de lo que recibe por parte de la

organizacion para ver si todos perciben equitativamente.

En cuanto a Espadero (2016), los resultados obtenidos en su investigacion
en la Municipalidad de Santa Lucia, no coinciden en afirmar que existe relacién
significativa entre las dimensiones desempefio y satisfaccion, ya que, posee un p-
valor de 0.125, el cual es mayor a 0.05. Asi mismo, el autor indicé que para los
trabajadores no es necesario tener un adecuado desempefio para generar una
satisfaccion laboral plena. Sin embargo, en la investigacion realizada en la
Municipalidad Distrital de Puente Piedra se obtuvo como resultado un CD de 8.1%
y el p-valor encontrado fue de 0.017, siendo menor a la SigT= 0.05, rechazando la
hipotesis nula, de esta forma se demostro estadisticamente un vinculo significativo
entre dichas dimensiones. Esto quiere decir que, si el colaborador se encuentra

satisfecho dentro de su area de trabajo y es necesario tener una buena interaccién
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con sus comparnieros, jefes para que pueda desempefiarse con eficiencia. Por otro
lado, la Teoria de la felicidad postulada por Alarcon (Montoya, 2019), sostiene que
la felicidad es una manera de expresar satisfaccion, lo cual se genera por varios
factores que pueden ser tangibles (salarios, obsequios), estados emaocionales,
sociales, vacaciones extras, autorrealizacion, entre otros; fomentando asi un

componente importante para el desarrollo empresarial.
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VI. CONCLUSIONES

Las conclusiones que se obtuvieron estan en afinidad con los objetivos planteados

del estudio, las cuales son las siguientes:

Primera: En cuanto al objetivo general, se determind la relacion entre la gestion del
talento humano y la calidad laboral en la Municipalidad Distrital de Puente Piedra,
2020. Se alcanzé el objetivo, ya que, el Rho de Spearman constaté una correlaciéon
positiva moderada de 0.646 que equivale un coeficiente de determinacién (CD) de
41.7%. Este resultado indicO6 que una adecuada gestion del personal es
fundamental para desarrollar las capacidades y destrezas del colaborador, asi
mismo, para realizar sus actividades eficientemente necesita desenvolverse en un

ambiente Optimo, con una estructura organizacional flexible.

Segunda: Con respecto al objetivo especifico 1, se determind la relacién entre las
habilidades y las condiciones laborales en la Municipalidad Distrital de Puente
Piedra, 2020. Se logr6é el objetivo mencionado, porque, el Rho de Spearman
evidenci6 una correlacion positiva moderada de 0.465 que corresponde a un (CD)
de 21.6%. Este resultado permitié concluir que las habilidades es un factor relevante
para la empresa, ya que éstas son medidas a través de las aptitudes del
colaborador y para alcanzar ello, la institucion se enfoca en brindarles un sistema

productivo y saludable.

Tercera: En cuanto al objetivo especifico 2, se determind la relacion entre la
motivacion y la identidad corporativa en la Municipalidad Distrital de Puente Piedra,
2020. Se logro el objetivo, ya que, los resultados del Rho de Spearman confirmaron
una correlacion positiva baja de 0.299 que corresponde a un (CD) de 8.9%. Este
resultado concluyé que los colaboradores reciben agradecimientos por parte de sus
jefes de acuerdo a las actividades que realizan, sin embargo, estas motivaciones

generan una proporcion baja en la filiacién corporativa.
Cuarta: Con respecto al objetivo especifico 3, se determind la relacion entre el

desempefio y la satisfaccion en la Municipalidad Distrital de Puente Piedra, 2020.

Se consigui6 el objetivo indicado, puesto que, el Rho de Spearman evidenci6é una
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correlacion positiva baja de 0.284 que corresponde a un (CD) de 8.1%. Este
resultado, manifestd que el personal ejecuta sus labores en base a sus
conocimientos previos y experiencia obtenida para un buen desempefio, sin

embargo, esto no repercute en gran proporcion su grado de conformidad laboral.
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VIl.  RECOMENDACIONES

Por ultimo, se sugiere las siguientes recomendaciones las cuales estan vinculadas

con los resultados obtenidos ya mencionados:

Primera: Se sugiere a la institucion que implemente un modelo dinamico
profesional que favorezca a redisefar sus estrategias y a reclutar el mejor talento,
esto con ayuda del area de GTH, ya que, ellos tienen como funcién principal

administrar al personal, mejorando asi la calidad de vida del trabajador.

Segunda: Se recomienda a la institucion que realice un plan de capacitaciones con
temas de las mecanicas de trabajo para el nuevo personal que ingrese a la
organizacion, de igual manera, cada vez que se inserte una actividad nueva se
debera generar materiales visuales de aprendizajes did4cticos, ya que, se tiene que
conseguir la atencion de todos los colaboradores para que obtengan la mayor
informacion posible. Asi mismo, se sugiere que se respete la jornada laboral de 8
horas como méaximo, y de haber horas extras, estas deben ser remuneradas. Todo

ello, conllevara a mejorar las condiciones laborales.

Tercera: Se sugiere a la Municipalidad, motivar a sus colaboradores a través de
incentivos por cumplimientos de metas, estos pueden ser aumentos salariales,
bonificaciones y premios al colaborador eficiente. Asi mismo, entregar tarjetas de
felicitaciones por buena labor via correo y presencialmente, realizar ceremonias de
reconocimiento anuales y organizar charlas motivacionales. Por otro lado, realizar
un feedback trimestral entre los colaboradores y la filosofia empresarial, esto
permitira sensibilizarlos con la empresa, aceptando las estrategias como propias en

beneficiando a la identidad corporativa.

Cuarta: Se recomienda crear perfiles de puestos, que tengan descripciones
especificas del cargo, en la cual se detalle concretamente las funciones,
caracteristicas, las competencias y conocimientos que debe tener el candidato apto,
con la finalidad de medir su desempeifio e impulsar el desarrollo, por consiguiente
el colaborador al desenvolverse en un puesto apropiado aumentara su satisfaccion,

asi mismo, se recomienda emplear el empowerment, para transmitir autonomia y
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responsabilidad con el propésito que puedan tomar decisiones dentro de su area

laboral.
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Anexo 1. Matriz de Operacionalizacion de las variables

ITEMS
VARIABLES DEFINICION CONCEPTUAL DEFINICION DIMENSIONES INDICADORES POSI- N.° DE NIVELES ESCALA DE MEDICION
OPERACIONAL CION TEMS
Gestion del Segun, De Cenzo (como se Se elaborara 10 Habilidades Empatia P1 1
talento cité en Flores, 2016) menciona  preguntas de tipo Likert Comunicacién P2 1
humano que la gestion del talento que se relacionaran con
humano son funciones las dimensiones Ensefianza P3 1
importantes desarrolladas por indicadas: Habilidades, _
el elemento humano para la  Motivacion y l—_Nunc_a
consecuciéon de las metas Desempefio. Por Recompensa P4 1 2 = Casi nunca
institucionales. Estas consiguiente, este
actividades se basan en cuestionario sera Motivacion Reconocimiento P5 1 3= A veces
fom_entar sus habilidades, apl|c_a(_10 gl personal Refuerzo P6 1 4= Casi siempre
motivar a las personas a administrativo de la
desarrollar sus tareas y Municipalidad Distrital Conocimiento P7 1 5 = Siempre
conseguir un alto desempefio  de Puente Piedra,2020.
laboral. Desempefio Experiencia P8 1
profesional
Competencias P9 1
Valores P10 1
personales
Calidad Alarcon (como se cit6 en Se elaborara 11 Condiciones Ambiente fisico P11 1
laboral Montoya,2019) define que la preguntas de tipo Likert laborales
CVL es un desarrollo que se conectaran con Seguridad P12 1 _
programado y cambiante, que las dimensiones laboral £
ayuda a toda organizacion a indicadas: Condiciones Jornada P13 1 =
implementar condiciones laborales, Identidad ) . o
laborales propicias para el corporativa y _ Bienestar social P14 1
buen cumplimiento de las Satisfaccion. Por Identidad Filosoffa P15 1 1= Nunca
tareas, asi también generar consiguiente, este corporativa empresarial ]
que las personas aumenten su  cuestionario sera Etica P16 1 2 = Casi nunca
potencialidad para llegar a aplicado al personal Profesionalidad P17 1 3= A veces
unos altos niveles de adm!n_istra_ltivo d_e _Ia Compromiso P18 1 4= Casi siempre
satisfaccion. A su vez, todo Municipalidad Distrital
esto puede fortalecer la de Puente Piedra, Satisfaccion Relaciones P19 1 5 = Siempre
relacion entre todos y la 2020. interpersonales
identificacion ~ de  todo Autorrealizacion P20 1
colaborador con su entidad de
trabajo. Autonomia P21 1

Fuente: Elaboracion propia



Anexo 2. Instrumento de recolecciéon de datos

CUESTIONARIO
OBJETIVO: Determinar la relacion entre la gestion del talento humano y la calidad
laboral en la Municipalidad Distrital de Puente Piedra,2020.

INSTRUCCIONES: Se le pide por favor leer cada pregunta y luego marcar con una
“X” en el espacio que crea conveniente, segun el numero que le corresponde a cada
alternativa que se muestra a continuacion.

NUNCA CASI NUNCA A VECES CASI SIEMPRE SIEMPRE
1 2 3 4 5
ITEM PREGUNTA VALORACION

11 21 3] 4] 5

1 Su jefe comprende sus emociones y pensamientos sin ser juzgado.

2 Existe un intercambio verbal adecuado para desarrollar una buena relacién entre
empleador y colaborador.

La instruccion brindada por el establecimiento es la adecuada cada vez que se
3 lle pide ejecutar una nueva labor.

La institucién le otorga incentivos de acuerdo con las labores que realiza.

Recibe elogios o0 agradecimientos de manera escrita o verbal por sus superiores.

6 |Recibe constantemente estimulos relacionados al buen trabajo para fortalecer
tus conductas positivas.

7 En las labores que realiza, aplica toda su sabiduria aprendidas durante su
formacion profesional.

8 Su experiencia obtenida en trabajos anteriores le permite en muchas ocasiones
cumplir con sus funciones.

9 Las actividades que ejecuta le permiten desarrollar todas sus capacidades y
destrezas.

10 (Aplica correctamente sus valores en sus actividades, contribuyendo al buen
cumplimiento laboral.

11 [El lugar donde realiza sus actividades laborales es propicio y adecuado.

1o L2 entidad cumple con brindar todos los implementos y medidas de proteccion,
garantizando un lugar éptimo.

El tiempo de trabajo es oportuno y respetado por la organizacién, sin pasar las

13 L
horas de limite.

14 |La empresa se preocupa con frecuencia en brindarle un sistema saludable vy
productivo.

15 La mision y vision estan alineados con el propdésito principal de la organizacion.

16 [Asumey practica las normas y principios dados en la institucién, generando una,
buena cultura.

Realiza sus labores cumpliendo las reglas de su area y actuando con objetividad.

17

18 Cumple con las actividades asignadas por sus superiores brindando su mayor
esfuerzo.

19 La convivencia con sus comparieros y jefes de trabajo es adecuada, existiendo

una buena socializacion entre todos.

o0 |FOS logros obtenidos en la organizacion contribuye con su desarrollo personal y|
profesional.

21 Es libre de tomar decisiones responsables que contribuyan a su area de trabajo.

iGracias por su colaboracion!




Anexo 3. Matriz de validacién del instrumento

MATRIZ DE VALIDACION DEL INSTRUMENTO DE OBTENCION DE DATOS

Titulo de investigacion: “GESTION DEL TALENTO HUMANO Y CALIDAD LABORAL EN LA MUNICIPALIDAD DE PUENTE PIEDRA 2020

Apellidos y Nombres del investigador: Celis Aldave, Jessica Lisbeth
Quispe Rodriguez, Cinthya Elizabeth

Apellidos y Nombres del experto: Dr. Teodoro Carranza Estela

ASPECTO POR EVALUAR OPINION DEL EXPERTO |
VARIABLES DIMENSIONES INDICADORES ITEM PREGUNTA ESCALA OBSERVACIONES /
SUGERENCIAS
Emgatis Su jefe comprende 3us emMOCIONes y pensamientos Sin & L2Ga00.
& Comunicacin Existe un intercambio verdal adecuado para desarollar una buena relacidn
Habilidades entre empieador y colaborador
Ensefianza La instruccidn brindada por & estsbiecimiento &S i3 adecusda cada vwez que
se |e pide ejecutar una nueva lsber
Recompensa La institucidn e clorga iIncentivos de acuerdo con ias iabores que realiea
" - Reconocimiento Racibe eiogies o agrad S de manera escrita o verdal por sus
Gestion del Motivacion superiores. 1= Nunca
Refuerzo Recibe cor timuios relac al buen rabsjo para
talento fortaiecer tus conductas positivas.
Caonccmiento En (2s labores que realiza. Spica toda su sabwduria spyendidas durante su 2=Casi
humano formacion profesional
Experiencia Su expenencia cblenids en rabsios anteriores le parmile en muchas nunca
profesional ocasiones cumglir con sus funciones.
Desempefio Competencias Las actividades que ejecuta ke parmiden desamollar 1008S SuS cCapacicades y
destrezas =A
Apica correcisments Sus yEOres en sus sclividades contribuyendo & buen
Valores personaies plimi laboral veces
Amblente fisico El lugar donde realiza sus sctividades [Shorsies s propacio y sdecuada
Segundad laboral La entidad cumpie con brindar tocos los mplementos y meddas de 4=Casi
proteccitn. garantizando un
Condiciones Jomada El tempo de rabajo es oporuno y respetado por 18 organzacdn, Sn passr sempre
laborales 1ss horas de limite
Bienestar social La empresa se preocupa con frecuencia en trindarie un sistema ssiudadle y
Calidad . »
FlcsOlia empresanal | La mision y vision estan a8 con & prop prncpal de ks
o Identidad crganizacin. Siempre
g Elica Asume y practica as narmas y prinopios dados en 18 instiucdn. generando
corporativa una buena culturs.
[ Profesonalicad Resiza sus [Sbores CUmMpIendo 183 Tegias e su & y ScLando oon
objetnidad.
Compromiso Cumpile con las sctividades asignadas por Sus Supenores brndanco su
mayor esfuer2o.
Relacones La convivencia con sus compafierncs y jefes de rabgo &s adecuasa,
interpersonsies endo una buena sociaiacidn entre todos.
. c Autarrealizacion Los logros obtenidos en la contribuy desaroilo
Satisf a0 mog’p' en la organizacion yen con su
Autonomia ibre de tomar decisiones responsables gue contrbuyan a su &rea o8
trabajo
. iﬁ Fecha: _ 08_ /06 12020,
——
Firma del experto:
ta: N e S, 50i0 = pr on dep dela cela

gacan y de (=
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Apellidos y Nombres del investigador: Celis

Jessica Lisbeth
Quispe Rodriguez, Cinthya Elizabeth
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Apellidos y Nombres del experto: Mgrt. José Luis Merino Garces
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MATRIZ DE VALIDACION DEL INSTRUMENTO DE OBTENCION DE DATOS

Titulo de investigacion: “GESTION DEL TALENTO HUMANO Y CALIDAD LABORAL EN LA MUNICIPALIDAD DE PUENTE PIEDRA.2020"

Apellidos y Nombres del investigador: Celis Aldave, Jessica Lisbeth

Quispe Rodriguez,

Cinthya Elizabeth

Apellidos y Nombres del experto: Mgts. Barca Barrientos, Jesus Enrique

ASPECTO POR EVALUAR OPINION DEL EXPERTC
VARIABLES DIMEN SIONES INDICADORES ITEM PREGUNTA ESCALA ] NO OBSERVACIONES /
CUMPLE CUMPLE SUGERENCIAS
Empatia Su jefe comprende sus emociones y pensamientes sin ser juzgado. X
o Comunicacion Existe un intercambio verbal adecuado para desarrollar una buena relacion X
Habilidades entre empleador y colaborador.
Ensenanza L3 instruccion brindada por el establecimiento es |a adecuada cada vez que X
se = pide ejecutar una nueva labor.
Recompensa La institucion le otorga incentivos de acuerdo con |as labores gue realiza. X
o . g [ Reconocimiento Recibe elogios o agradecimientos de manera escnita o verbal por sus X
Gestion del Motivacion superiores. 1= Nunca
Refuerzo Recite constantemente estimulos relacionados al buen trabaje para X
talento fortalecer tus conductas positivas.
Conocamiento En las labores que realiza. aphca toda su sabiduna aprendidas durants su 2= Casi X
humano formacion profesional.
Experiencia Su expenencia obtenida en trabajos anteriores le permite en muchas nuncs X
52 ofesional ocasiones cumplir con sus funciones.
Desempenio Competencias Las actvidades que ejecuta k= permiten desarroliar todas sus capacidades y X
destrezas. i
Aplica correctaments sus valores en sus actvidades, contribuyendo al busn =R X
Vslores personales cumplimiento laboral. _ _ vecsas
Ambients fisico El lugar donde realiza sus actinidades laborales es propicio y adecuado. X
Seguridad laboral La entidad cumple con brindar todos los implementos y medidas de 4= Casi X
- proteccion, garantizando un lugar optimo.
Condiciones Jornada Eliempo de trabajo 5 oporiuno y respatadoe por la organizacion, sin pasar | siempre X
laborales 135 horas de limite.
. Biznastar social L3 empresa se preocupa con frecuencia en brindarle un sistema saludable y X
Calidad Seodaelive:
laboral Filosofia empresanial | Ls msTSnx vision estan alineados con 2 proposito pancipal de 12 5= X
Identidad . Tassain — —— Siempre
2 Etica Asume y practica las normas y principios dados en I3 institucion, generando X
corporativa una buena cultura.
Profesionalidad Realiza sus labores cumpliendo 13s reglas de su area y actuando con X
Compromiso Cumgple con las actividades asignadas por sus supenores brindando su X
mayor esfuerzo.
Relaciones La convivencia con sus companeros y jefes de trabajo es adecuada, X
interpersonales existiendo una buena socializacion entre todos.
. s Autorrealizacion Los logros obtenidos 2n |a organizacion contribuyen con su desarrolio X
Satisfaccion personal y profesional.
Autonomia Es libre de tomar decisiones responsables que contnbuyan a su area de X
trabajo.
Firma del experto: p Fecha: 10/06/2020
O

Nota: Las DIMENSIONES & INDICADORES, oo & proceden, an dapendancia de L r

e [ T an y de s vanables




Anexo 4. Consentimiento informado
Lima, Puente Piedra, 27 de junio del 2020

Sr. José Del Carmen Huamanchumo Bernal

Gerente de administracion y finanzas

Municipalidad Distrital de Puente Piedra

Calle 9 de Junio N° 100 — Cercado de Puente Piedra
Tel: 219-6200

Asunto: Carta de consentimiento para realizar trabajo de investigacion

Por medio de la presente investigacion, conducida por Celis Jessica y Quispe
Cinthya, estudiantes de la carrera de Administracion de la Universidad César
Vallejo, solicito a Ud. permiso para realizar el proyecto de investigacion en su

organizacion.

El Unico fin de este estudio es indagar y conocer sobre la “GESTION DEL TALENTO
HUMANO Y CALIDAD LABORAL EN LOS COLABORADORES?”, siendo este un
pre — requisito impuesto por la universidad para obtener el grado de licenciadas en

administracion.

Sin mas por el momento, agradezco la atencion prestada, quedando a sus érdenes
para cualquier, duda, aclaracién o comentario que pudiese surgir de la informacion

aqui presentada.

Reciba un cordial saludo,
Atentamente,

~= St N
; Tl_a.'u:/c’/ e A ; ‘-”\‘fk".

Celis Aldave, Jessica Lisbeth Quispe Rodriguez, Cinthya Elizabeth
DNI: 76345849 DNI: 72815335




TANCIA DE AUTOR

Yo, José Del Carmen Huamanchumo Bernal, Gerente de Administracion y Finanzas

de la Municipalidad Distrital de Puente Piedra, autorizo a las estudiantes Celis Al-

dave, Jessica y Quispe Rodriguez, Cinthya de la Escuela de Administracion de la
Universidad César Vallejo, Sede Lima Norte, a realizar su proyecto de investigacion
titulada “Gestién del talento humano y calidad laboral en la Municipalidad Distrital
de Puente Piedra, 2020" en nuestra organizacién. Reconozco que la informacion
brindada es confidencial y no seré usada para ningln otro propésito fuera de este
estudio de investigacion.

Atentamente

DNI: 25305035
TELEFONO: 990030 22¢



Anexo 5. Tabla de coeficiente de correlacion Rho de Spearman.

RANGO RELACION
-1 Correlacion negativa grande y perfecta
-0.9 a-0.99 Correlacién negativa muy fuerte
-0.7 a-0.89 Correlaciéon negativa muy alta
-0.4 a -0.69 Correlacién negativa moderada
-0.2a-0.39 Correlacion negativa baja
-0.2a-0.19 Correlacién negativa muy baja
0 Correlaciéon nula
+0.01 a +0.19 Correlacién positiva muy baja
+0.2 a +0.39 Correlacién positiva baja
+0.4 a +0.69 Correlacién positiva moderada
+0.7 a +0.89 Correlacion positiva alta
+0.9 a +0.99 Correlacién positiva muy alta
1 Correlacion positiva grande y perfecta

Fuente: Martinez & Campos (2015).





