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Resumen

La presente investigacion, tuvo como objetivo principal, determinar la relacion que
existe entre la gestion del talento humano y la satisfaccion laboral de los Agentes de
Seguridad Ciudadana de la Municipalidad Distrital de San Sebastian Cusco, 2021. La
investigacion fue de tipo correlacional, disefio no experimental y corte transversal, en
cuanto al nivel es aplicativo. La poblacion y muestra estuvo conformada por 84
agentes; los instrumentos utilizados para el recojo de datos fueron adaptados de
cuestionarios existentes, tal es el caso del cuestionario estandarizado que evalla las
variables, el mismo que fue revisado y adaptado; el cuestionario para medir la gestion
del talento humano y la satisfaccion laboral fue construido segun las bases tedéricas y
validado estadisticamente por juicio de especialistas. Entre los resultados alcanzados
se determiné: Existe relacion significativa entre la gestion del talento humano y la
satisfaccion laboral de los Agentes de Seguridad Ciudadana de la Municipalidad
Distrital de San Sebastian Cusco, 2021. Segun los resultados obtenidos
(p=0.000<0.05) se aceptd la hipétesis alterna, es decir, la gestion del talento humano
se relaciona significativamente de forma positiva alta (Rho=0,857) con la satisfacciéon

laboral.

Palabras clave: Gestion del talento humano, satisfaccion laboral y seguridad
ciudadana.

Abstract

The main objective of this research was to determine the relationship that exists
between the management of human talent and job satisfaction of the Citizen Security
Agents of the District Municipality of San Sebastian Cusco, 2021. The research was of
a correlational type, design not experimental and cross-sectional, as far as the level is
applicative. The population and sample consisted of 84 agents; The instruments used

for data collection were adapted from existing questionnaires, such is the case of the
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standardized questionnaire that evaluates the variables, which was revised and
adapted; The questionnaire to measure the management of human talent and job
satisfaction was constructed according to the theoretical bases and statistically
validated by the judgment of specialists. Among the results achieved, it was
determined: There is a significant relationship between the management of human
talent and the job satisfaction of the Citizen Security Agents of the District Municipality
of San Sebastian Cusco, 2021. According to the results obtained (p = 0.000 <0.05) it
was accepted The alternative hypothesis, that is, the management of human talent is

significantly related in a high positive way (Rho = 0.857) with job satisfaction.

Keywords: Human talent management, job satisfaction and citizen security.
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I. INTRODUCCION

Hoy en dia, a nivel global, las oportunidades laborales se han convertido en una
propuesta de valor, que supera la forma tradicional en que los trabajadores brindan
servicios a cambio de una remuneracion. Ahora, la empresa brinda un buen clima y
experiencia laboral. Para ello, el personal responsable de talentos ha formulado
medidas para identificar y comprender el microcosmos de la empresa para
comprender las necesidades de cada empleado y los datos personales que necesita
en su trabajo. Es decir, la gestion de recursos humanos necesita conocer las
caracteristicas del grupo de talentos. Asimismo, la necesidad de disefiar planes de
género, edad, nivel educativo, habilidades y participacion en los beneficios. Por lo
tanto, anunciar las diferentes etapas de la empresa para retener y atraer a los
empleados adecuados. (Huamaco, 2019)

En Espafa, segun Infoempleo Adecco, las empresas han encontrado este afio
rotaciones voluntarias de empleados. Del 10% al 39% renunciaron voluntariamente
hasta que no hubo rotacion de empleados. El 38% de los casos de rotacion se
producen, ya que, los empleados obtienen un mejor sueldo o que su desarrollo
profesional y / o personal no es factible. Ademas, el 7% de las personas se van debido
a las malas condiciones laborales. (Revista Observatorio de Recursos Humanos,
2021)

Por su parte, (Lopez, 2015), describe que buscar la satisfaccién laboral es una gran
preocupacion para muchas empresas en todo el mundo y ven como una manera de
optimizar el desempefio de los empleados. Asimismo, se sientan satisfechos el trabajo
gue realizan. Un estudio elaborado por una empresa alemana, indica que, el 58% de
las personas de todo el mundo dicen estar satisfechos con la duracion de su tiempo
libre siendo Estados Unidos, Reino Unido y Canada tienen los indices mas altos de
satisfaccion, mientras que Japon y Rusia tienen las tasas de insatisfaccion mas altas.
La satisfaccién no depende solo del tiempo libre, algunos estudios han demostrado
gue esta sensacion también depende de la estabilidad econdémica, seguridad y

vacaciones, lo que determina la individualidad de sus empleados. Por otro lado, uno



de los paises que cuenta con mas vacaciones es Brasil, pero la satisfaccion no es del
100%.

Hoy en dia en el Perd, muchas instituciones, especialmente del sector publico
presentan una debilidad en el manejo de la gestion del talento humano. Por lo tanto,
la satisfaccion de los colaboradores se ha vuelto el interés de muchas organizaciones,
puesto que, un individuo con niveles altos de satisfaccion posee efectos positivos. En
el caso de las entidades publicas ayudan a obtener el reconocimiento publico por
resultados eficientes donde las personas pretendan trabajar y se sientan satisfechas
con el trabajo que realizan. Numerosos expertos en el tema del comportamiento
organizacional concuerdan al manifestar que el recurso humano en las organizaciones
es esencial y que la busqueda del bienestar incida en el compromiso y satisfaccion
laboral.

Por tanto, la investigacion da a conocer como es la gestion del talento humano de
los Agentes de Seguridad Ciudadana de la Municipalidad Distrital de San Sebastian
Cusco, debido a que no se desarrolla de manera relevante, esto afectarad la
productividad, desempefio y la satisfaccion laboral de los empleados. Este
inconveniente se debe a que la integracién de personal no cuenta con las herramientas
necesarias para atraer a los mejores talentos, por lo que el personal reclutado
mediante un conglomerado de procedimientos no cuenta con las caracteristicas
solicitadas para un trabajo efectivo. La colocacion de personal no es oportuna y las
personas se colocan en puestos con poca experiencia y habilidades sociales, esto se
debe a que el municipio no tiene un buen disefio de trabajo y cuenta con demasiadas
regulaciones y requisitos. Es por ello que la capacidad profesional, imagen y nivel de
talento de los empleados deben coincidir con las caracteristicas de los puestos.
Ademas, el desarrollo de los empleados es limitado, dado que la formacion, motivacion
y promocion no son estaticas, por lo que los empleados no tienen productividad,
liderazgo y buen desempefio. Estos factores han afectado enormemente el progreso
de los colaboradores. Puesto que, la retencién de empleados depende de las medidas
que tome la entidad para lograr una buena gestion de los talentos, lo que esta
relacionado con el entorno laboral existente de los empleados y las condiciones de

trabajo insuficiente. Ademas, un factor de retencidn importante es la compensaciéon



que reciben los empleados. Por otro lado, la supervision del personal proviene del
control de tareas, actividades y rotacion del personal. Asimismo, todo esto es para
asegurar la organizacion de talentos bien capacitados y para darle a la empresa las
caracteristicas de una posicion ideal en el mercado.

Por otro lado, los Agentes de Seguridad Ciudadana de la Municipalidad Distrital de
San Sebastian Cusco, tienen actitudes positivas, habilidades y capacidades para
desempeiniar sus funciones, pero muchas veces son limitadas por los jefes, ya que,
ellos no les dan la mayor importancia a las opiniones y sugerencias que hacen los
colaboradores causando incomodidad y frustracién en su trabajo, esto conlleva a que
no se sientan satisfechos y por ende reflejar actitudes negativas a la hora de atender
al usuario. Ademas, se observa en los colaboradores cualidades conformistas, indican
que el salario que perciben no les estimula a cumplir sus actividades de manera
Optima, asimismo, no esta en funciéon del trabajo que realizan, porque la carga de
trabajo es grande y su desempefio no se recompensa ni aumenta. Se ha observado
gue los departamentos administrativos de la municipalidad no se enfocan en atender
las necesidades y bienestar de los colaboradores, por el contrario, conducen a una
relacion que se enfoca solo en el trabajo y no promueve la diversidad social y cultural
con los colaboradores, porque dependen de la percepcidn que el usuario pueda tener.

Plantear el problema de estudio es precisar y describir problemas reconocidos, mediante
la revisién de fuentes de caréacter cientifico (Hernandez & Mendoza, 2019). Por ello,
se plante6 como problema general: ¢ Cudl es la relacion que existe entre la gestion del
talento humano y la satisfaccion laboral de los Agentes de Seguridad Ciudadana de la
Municipalidad Distrital de San Sebastian Cusco, 20217?; y problemas especificos: ¢En
gué medida la incorporacion del personal se relaciona con la satisfaccion laboral de
los Agentes de Seguridad Ciudadana de la Municipalidad Distrital de San Sebastian
Cusco, 20217?; ¢En qué medida la colocacion del personal se relaciona con la
satisfaccion laboral de los Agentes de Seguridad Ciudadana de la Municipalidad
Distrital de San Sebastian Cusco, 2021?; ¢(En qué medida la compensacién del
personal se relaciona con la satisfaccion laboral de los Agentes de Seguridad
Ciudadana de la Municipalidad Distrital de San Sebastian Cusco, 20217?; ¢En qué

medida el desarrollo del personal se relaciona con la satisfaccién laboral de los



Agentes de Seguridad Ciudadana de la Municipalidad Distrital de San Sebastian
Cusco, 20217?; ¢En qué medida la retenciébn del personal se relaciona con la
satisfaccion laboral de los Agentes de Seguridad Ciudadana de la Municipalidad
Distrital de San Sebastian Cusco, 2021? y ¢ En qué medida la supervision del personal
se relaciona con la satisfaccion laboral de los Agentes de Seguridad Ciudadana de la
Municipalidad Distrital de San Sebastian Cusco, 20217?.

El estudio es justificado por los principios de Hernandez et al., (2014) y Vara (2012) indican
gue, tiene un impacto en la sociedad, algunas personas participan en la teoria o en la
forma en que entienden la realidad. Otros aportan nuevas herramientas metodolégicas
para estudiar y resolver problemas: Justificacion teorica; pues se elabora una
compilacién de informacion, para ello se analizd los antecedentes, libros, paginas
bibliograficas y revistas. Justificacion practica, ya que, pretende tener un diagnostico
y con ello conocer las deficiencias de dichas variables y sus respectivas dimensiones,
ademas de contribuir a resolver problematicas. Con respecto, a la relevancia social, la
investigacion constituye un gran beneficio para la poblacién y para la Municipalidad,
ya gue, es preciso que los gestores y/o jefes de linea gestionen de manera adecuada
el talento humano. Justificacién metodolégica, pues se sustenta en la elaboracion de
instrumentos, basados en la teoria existente y validados estadisticamente en estudios
relacionados al tema.

Un objetivo es una propuesta de resultado a alcanzar Arias (2012). Y son detallados en
los resultados (Hérnandez & Mendoza, 2018). El objetivo general fue: Determinar la
relacion que existe entre la gestion del talento humano y la satisfaccion laboral de los
Agentes de Seguridad Ciudadana de la Municipalidad Distrital de San Sebastian
Cusco, 2021 y como objetivo especifico: Establecer el grado de relacion entre la
incorporacion del personal y la satisfaccion laboral de los Agentes de Seguridad
Ciudadana de la Municipalidad Distrital de San Sebastian Cusco, 2021; Especificar el
grado de relacién entre la colocacion del personal se relaciona con la satisfaccion
laboral de los Agentes de Seguridad Ciudadana de la Municipalidad Distrital de San
Sebastian Cusco, 2021; Establecer el grado de relacion entre la recompensacion del
personal y la satisfaccion laboral de los Agentes de Seguridad Ciudadana de la

Municipalidad Distrital de San Sebastian Cusco, 2021; Identificar el grado de relacién



entre el desarrollo del personal y la satisfaccion laboral de los Agentes de Seguridad
Ciudadana de la Municipalidad Distrital de San Sebastian Cusco, 2021; Establecer el
grado de relacion entre la retencién del personal y la satisfaccion laboral de los
Agentes de Seguridad Ciudadana de la Municipalidad Distrital de San Sebastian
Cusco, 2021 y Especificar el grado de relacion entre la supervision del personal y la
satisfaccion laboral de los Agentes de Seguridad Ciudadana de la Municipalidad
Distrital de San Sebastian Cusco, 2021.

Hernandez y Mendoza (2019), argumentan que una hipotesis son explicaciones, es decir,
probar, una explicacion proposicional de un problema en estudio. Con base en esto,
se establecié una hipotesis general: Existe relacion significativa entre la gestion del
talento humano y la satisfaccion laboral de los Agentes de Seguridad Ciudadana de la
Municipalidad Distrital de San Sebastian Cusco, 2021. Y como hipétesis especificas
se planted: Existe relacion significativa entre la incorporacion del personal y la
satisfaccion laboral de los Agentes de Seguridad Ciudadana de la Municipalidad
Distrital de San Sebastian Cusco, 2021; Existe relacion significativa entre la colocacion
del personal y la satisfaccion laboral de los Agentes de Seguridad Ciudadana de la
Municipalidad Distrital de San Sebastidn Cusco, 2021; Existe relacion significativa
entre la recompensacion del personal y la satisfaccion laboral de los Agentes de
Seguridad Ciudadana de la Municipalidad Distrital de San Sebastian Cusco, 2021;
Existe relacion significativa entre el desarrollo del personal y la satisfaccion laboral de
los Agentes de Seguridad Ciudadana de la Municipalidad Distrital de San Sebastian
Cusco, 2021; Existe relacion significativa entre la retencién del personal y la
satisfaccion laboral de los Agentes de Seguridad Ciudadana de la Municipalidad
Distrital de San Sebastian Cusco, 2021 y Existe relacion significativa entre la
supervision del personal y la satisfaccion laboral de los Agentes de Seguridad
Ciudadana de la Municipalidad Distrital de San Sebastian Cusco, 2021.



II. MARCO TEORICO

En cuanto a los antecedentes nacionales se consideraron a:

Morales (2020), determiné la relacién entre la gestidén del talento humano y la
satisfaccion laboral. Fue basico, correlacional, descriptivo, transversal cuantitativo, no
experimental, consider6 el método hipotético-deductivo. La poblacion fue de 75
trabajadores con una muestra tipo censal. Los resultados indicaron una correlacion
con 0,827 entre las variables. Conjuntamente, mostré un sig. 0,00, concluyendo que,
se acepto la hipotesis.

Cotrina y Nufiez (2019), determino si existe relacion entre la gestion del talento
humano y la satisfaccion laboral desde la percepcién de los colaboradores. Fue
descriptivo relacional, transaccional no experimental. Asimismo, la poblacion y
muestra fueron los administrativos. Los resultados manifiestan que existe relacion casi
nula. Entonces, la hipotesis nula es aceptada. Lo cual, concluye que: existe correlacion
casi nula, por ende, no existe relacion.

Zelada (2018), establecio la relacion que existe entre la gestion del talento
humano y la satisfaccién laboral. Fue hipotético deductivo, no experimental y tipo
correlacional. Por lo tanto, la muestra fue de 169 colaboradores. Ademas, el
instrumento fue un cuestionario. En el resultado, se determind que existe relacion,
habiendo el indice de correlacién de 0.817, se corrobora que: a mayores problemas
en la gestion del talento humano, mayor aumento de satisfaccion.

Colque y Maita (2018), determiné conocer el grado de relacién de la gestion del
talento humano que se practica en la referida institucion con la satisfaccion laboral de
los trabajadores; Fue correlacional, no experimental — transeccional y cuantitativa. Los
resultados indican que: la correlacion de Pearson se halla una Sig. 0.000,
estableciendo que, si existe relacion, con un valor de 0,700, que muestra una
correlacion directa moderada. Ademas, se concluye que: la gestién del talento humano
no se desenvuelve de modo adecuado, ya que existen falencias en las politicas de la
entidad que no benefician a los trabajadores y debido a que estan menos satisfechos,
sufren de procesos de seleccion de talento deficientes, desarrollo del talento y baja

motivacion.



Avila (2018), determin6 de qué manera la gestion del talento humano se
relaciona con la satisfaccién laboral del personal. Fue transversal, correlacional,
causal y descriptivo explicativo. La poblacion fue de 326 y muestra de 176 miembros.
La técnica fue la encuesta y como instrumento el cuestionario. Los resultados indican
que el 46,5% manifestaron que la gestion del talento humano no realiza un apropiado
reclutamiento. Respecto con la satisfaccion laboral, el 50% no sienten que las politicas
son adecuadas, el 47% no sienten que tienen logros y el 37,5% no se sienten
agradables con las responsabilidades. Es asi que, concluye que, existe una
correlacion.

En cuanto a los antecedentes internacionales, se mencionan los siguientes:

Macias, M. et al. (2020), examino los factores que impactan de alguna manera
a la satisfaccion laboral de los colaboradores. Se emple6é el método de analisis y
sintesis y una encuesta al personal y jefes del &rea. Como resultado, se descubren
defectos, debido a la falta de planes de incentivos, la insatisfaccion afectara la falta de
confianza de los empleados para completar las tareas, y los empleados no tienen
claras las expectativas de la empresa sobre ellos, y no tienen las tareas claras, lo que
genera pérdida de tiempo en el proceso de realizar las tareas. Conclusién: Causa el
grado de satisfaccién laboral y la gestion del talento humano. Considerando
dimensiones como: reconocimiento, compromiso y motivacién que el colaborador sepa
gue se espera de €l y conocer las perspectivas de los colaboradores.

Santamaria, A. et al. (2020), determing la influencia de la gestion estratégica de
talento humano sobre la satisfaccion laboral. Fue aplicada, descriptiva, no
experimental y correlacional. La poblacion fue de 35 empleados con 0,95 y 1 de
confiabilidad. Los resultados muestran que influye la gestion estratégica sobre la
satisfaccion. Asimismo, se concluye que: existe una fuerte debilidad en cuanto a la
implementacion y formulacion de estrategias, también se observo la carencia de
conocimiento por parte del empleado que como efecto tiene una falta de compromiso.

Bravo y Moran (2018), realizaron un diagndstico organizacional con respecto al
manejo del talento humano y los resultados fue disefiar una propuesta para mejorar la
gestion del talento humano. Fue descriptiva y exploratoria; con una poblacion de 62

administrativos, supervisores y agentes de seguridad. Se utilizaron técnicas como,



observacion, entrevista y encuesta. Por lo tanto, realiz6 un analisis organizacional con
relacion al manejo del talento humano y los resultados fueron disefiar una propuesta
para optimizar la gestion del talento humano

Lei, Basit, & Hassan (2018), identificaron el impacto de la gestion del talento en
la satisfaccion laboral. Fue descriptiva; con una poblacion de 50 administrativos. Se
concluyé que la tutoria y orientacion, desarrollo y capacitacibn son acciones
fundamentales que avalan la retencion de los empleados. Asimismo, proveer
asesoramiento y orientacion en las tareas definidas asignando un técnico para dar
capacitacion. Estas experiencias provechosas estaran vistas por los empleados, de
esta manera, aumentard la satisfaccion laboral y el compromiso.

Franco, M. et al. (2017), analiz6 la relacion entre la responsabilidad social
empresarial y el talento humano. Primeramente, se disefia la complementariedad de
las areas como una nueva estrategia, de tal manera que el personal se alinee e
identifigue. También se especifican las contribuciones de la Responsabilidad Social
Empresarial en los subsistemas diferentes de talento humano. Concluye que los
aspectos que destacan son: el talento humano y la RSE.

Referente a las teorias, se tomaron a tres autores, para definir a la primera variable
gestion del talento humano, se tom6 como tedrico base a (Chiavenato, 2018), quien
indica que: son areas e ideas muy sutiles y amplias en la organizacion. Depende de la
estructura organizacional adoptada, cultura, peculiaridades del entorno ambiental,
actividades organizacionales, procesos internos, tecnologia manejada y otras
variables trascendentales.

Asimismo, por su parte, Vallejo (2015), mencion6 que fomenta las habilidades de
cada colaborador buscando la implicacion y desarrollo del capital humano. Asimismo,
se ocupa de las necesidades y deseos de los colaboradores para facilitar la
comunicacién con la organizacion, ayudar y apoyar a los colaboradores y asegurar su
desarrollo.

Por lo tanto, Ramirez, R. et al. (2018), manifiestan que promueve en las
organizaciones actitudes que apoyen su visiOn estratégica, implementa mejores
practicas especificas para la gestion de personas, tener un impacto positivo en la

realizacion del talento humano, atenuando organizaciones oportunas con identidad.



En tanto se puede mencionar que, la importancia de estudiar la gestion del talento
humano es un aspecto importante para el éxito de las organizaciones que dependen
en gran medida de lo que hacen las personas y como lo hacen, por lo que invertir en
las personas puede dar resultados positivos.

Para la variable de gestion del talento humano (Chiavenato, 2018), consider6 en su
libro “Gestion del Talento Humano” las siguientes dimensiones: como variable central,
los cuales se detalla a continuacién: se nombra como primera dimension a incorporar
a las personas, se considera cuando representa el camino para unirse a una
organizacion, la puerta de entrada para candidatos con habilidades individuales. Cabe
mencionar que, la importancia de incorporar personas es uno de los factores que
condicionan la competitividad. Poseer personas con aptitudes requiere disefar el
proceso de seleccién mas adecuado a cada necesidad concreta para asegurar que se
contraten los mejores profesionales para cada puesto adecuado. Asimismo, incorporar
personas es fundamental para el &rea del talento humano, ya que, es la base de toda
organizacion para el cumplimiento de los objetivos y metas

Teniendo dos indicadores esenciales, siendo el primero, reclutamiento de personal,
se define como una serie de pasos para encontrar candidatos para cubrir un puesto,
como solicitar informacién sobre sus necesidades comerciales. En este punto, la
organizacion define mensajes, requisitos y sugerencias. (Aguilera, G. et al., 2019). Con
relacion al segundo indicador, seleccién de personal, proceso recopila informacion
sobre los solicitantes de empleo, decide a quién contratar y luego intenta encontrar a
la persona adecuada para el trabajo. (Amo, 2019)

Como segunda dimension se nombra a la colocacion de las personas al proceso de
contratacion incluye los primeros pasos para incorporar nuevos miembros a la
organizacion, disefiar los puestos de los que son responsables y evaluar el desempefio
en esos puestos (Chiavenato, 2018). Por tanto, la colocacion de personas en la
organizacioén es significativo, ya que, deja defino cuales son sus funciones y objetivos,
por consiguiente, se basa en reubicar a los trabajadores para que realicen un trabajo
adecuado acorde a las caracteristicas personales de sus conocimientos, habilidades

y talentos, para enriquecer y fortalecer el capital humano disponible de la organizacion.



Teniendo tres indicadores, siendo el primero, orientacion de las personas, es la
correcta colocacién con las diferentes actividades de la organizacion y guiar al
personal interno de la organizacion y dejar en claro los cargos y objetivos (Chiavenato,
2018). Con relacion al segundo indicador, modelado de trabajo, es un disefo
organizacional que figura el disefio de una organizacion, estructura y colocacion de
una organizacién y ubicacion de las relaciones de comunicacion entre ellas. Es decir,
regula el contenido de cada puesto, metodologias de trabajo y relaciones con los
demas (Chiavenato, 2018). Y el tercer indicador, evaluaciéon de desemperio, es un
proceso que se realiza de acuerdo a las caracteristicas de la organizacién y se utiliza
como estrategia dada la efectividad, eficiencia, calidad, competitividad y capacidad de
trabajo probada de los objetivos de la organizacién. Una evaluacion general basada
en el resultado de las habilidades de los trabajadores y como afecta el logro de las
metas y estrategias organizacionales. (Leyva, 2016)

Como tercera dimension se nhombra a recompensar a las personas, considerada
como la capacidad para retener, motivar y atraer a los empleados. Por un lado, los
premios estimulan la contribucién de las personas a los objetivos y ganancias de la
organizacion (Chiavenato, 2018). Por consiguiente, recompensar a las personas
anima a la persona a sentirse reconocida por sus logros e influye en el compromiso
con los valores de la organizacion, fomentando relaciones de fidelidad a largo plazo y
desarrolla el compromiso en la organizacion.

Teniendo tres indicadores, siendo el primero, remuneracion, define cuando los
colaboradores esperan invertir su trabajo, dedicacién, compromiso, conocimiento y
habilidades a cambio de honorarios. También se refiere a aquellos interesados en
recompensar a los empleados siempre que la organizacién ayude a lograr ese objetivo
(Chiavenato, 2018). Con relacion al segundo indicador, programa de incentivos, define
como un sistema de recompensas que incluye un conjunto de beneficios que una
organizacion brinda a sus miembros y los modulos y operaciones que utiliza una
organizaciéon para distribuir estos beneficios. Incluye salarios, vacaciones,
bonificaciones y promociones, asi como recompensas invisibles como: Seguridad en
el trabajo y diversas formas de recompensas por desempefio sobresaliente

(Chiavenato, 2018). Seguidamente el tercer indicador prestaciones y servicios, son
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formas indirectas de recompensa total. Es decir, pagos indirectos proporcionados a
los empleados que contienen seguridad y salud, multas, vacaciones, becas de
capacitacion y descuentos en productos de la empresa. También afecta a los
empleados en su calidad de vida. (Chiavenato, 2018)

Como cuarta dimensién se nombra a desarrollo de personas, esta estrechamente
relacionado con la educacion. Significa extraer, transportar, dibujar y representar la
necesidad de las personas de llevar su potencial interno desde adentro hacia afuera
(Chiavenato, 2018). Por tanto, el desarrollo de personas es un proceso importante de
superacion y crecimiento que identifica los verdaderos intereses y objetivos. Por
consiguiente, al promover el desarrollo personal, todos los empleados pueden
despertar y desarrollar habilidades y actitudes que ya tienen internamente. Ademas,
el desarrollo personal permite descubrir nuestros talentos.

Teniendo dos indicadores, siendo el primero, capacitacion, actividad més utilizada
para la formacion de personas, lo cual se denomina como curso, ademas, donde un
docente o tutor transmite una serie de conocimientos (Alles, 2019). Con relacion al
segundo indicador, desarrollo de personas y organizaciones, significa proporcionar
informacion elemental para aprender nuevos procedimientos y comportamientos y ser
mas efectivos. Por tanto, el proceso de desarrollo consta de tres niveles: creacion de
formacion, desarrollo de talento y desarrollo organizacional. Se basa en el aprendizaje
a nivel individual y el desarrollo organizacional. Por tanto, el desarrollo organizacional
se refiere a cOmo una organizacion aprende y crece como resultado de cambio e
innovacion. (Chiavenato, 2018)

Como quinta dimensién se nombra retener a las personas, define como serie de
temas que requieren especial atencidn, incluido el estilo de gestién para garantizar el
bienestar dentro de la organizacion, relacion con los empleados y planes de salud y
seguridad en el trabajo (Chiavenato, 2018). Por ende, la importancia de retener a las
personas es tactica que incluye un conjunto de sugestiones a través de las cuales la
empresa intenta retener a quienes demuestran calidad, buen desemperio y actitud en
el trabajo.

Teniendo dos indicadores, siendo el primero, relaciones con los empleados, se trata

de actividades que poseen como objetivo establecer un entorno de confianza, respeto

11



y comprensién y mejorar la eficiencia organizacional al eliminar las barreras que
impiden que los empleados participen y cumplan plenamente con las politicas de la
empresa (Chiavenato, 2018). Seguidamente el segundo indicador es la higiene,
seguridad y calidad de vida. Higiene: describe los contextos ambientales que
responden a la salud fisica y mental de los personas y circunstancias de bienestar y
salud, por lo tanto, seguridad: la prevencion de accidentes, la gestion y prediccion de
riesgos laborales con el objetivo de notificar y reducir los accidentes. También incluye
tres areas: accidentes, incendios y antirrobo. Ademas, la calidad de vida: incluye los
aspectos ambientales y fisicos, comprendidos los aspectos psicolégicos del trabajo.
Por lo tanto, identifica dos posiciones: la necesidad del empleado de felicidad y
satisfaccion laboral y el interés de la organizacion en mejorar la productividad y
calidad. (Chiavenato, 2018)

Como sexta dimension se nombra a supervisar a las personas, significa supervisar
estas operaciones y actividades para garantizar la ejecucién adecuada de los planes
y el logro de los objetivos (Chiavenato, 2018). La importancia de dicha dimension es
gue estudia una serie de actividades de la persona mientras supervisa y guia el trabajo
con el fin de lograr su méaxima eficiencia. Por tanto, es un elemento clave dentro de
cualquier organizacion. De ello dependen la calidad del trabajo, desempefio, moral y
desarrollo de buenas actitudes de los trabajadores.

Teniendo dos indicadores, siendo el primero, base de datos, sistema para
almacenar y acumular datos que esta encriptado de manera eficiente y se puede
utilizar para procesar y recopilar informacion. Estos son, por tanto, los elementos para
la formacién del juicio o la solucién del problema. (Chiavenato, 2018), seguidamente
el segundo, sistema de informacion de recursos humanos, se utiliza para recopilar,
almacenar, registrar, recuperar y analizar datos sobre personas y esta respaldado por
una base de datos a la que los usuarios pueden acceder. (Chiavenato, 2018)

Referente a la segunda variable satisfaccion laboral, se tomé como teérico base a
(Robbins & Judge, 2017), quien indica que: describe un sentimiento verdadero acerca
de un puesto, en otras palabras, las personas que estan muy contentas con su trabajo
tienen sentimientos positivos. Asimismo, por su parte, (Stephen & Timothy, 2017),

indica que la satisfaccién laboral se describe como una sensacion de rendimiento que
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proviene de la evaluacion de sus propiedades. Por lo tanto, segun (Arbaiza, 2017), es
lo que la persona piensa sobre su trabajo, es decir, si su trabajo es gratificante y
significativo o no. En tanto se puede mencionar que, la importancia de estudiar la
satisfaccion laboral es un factor elemental que actualmente son pocas empresas que
aplican, por ende, cuanto mayor es la calidad de vida profesional, mayor es la
satisfaccion del empleado, menor es el grado de absentismo y menor la tasa de
rotacion.

Para la variable satisfaccion laboral (Robbins & Judge, 2017), considero en su libro
comportamiento organizacional las siguientes dimensiones: como la satisfaccion
laboral central, los cuales se detalla a continuacion: se nombra como primera
dimensién a condiciones laborales, son generalmente trabajos que ofrecen formacion,
diversidad, autonomiay gestion para satisfacer a la mayoria de las personas. Ademas,
es importante considerar que las condiciones laborales garantizan la salud fisica y
mental, las condiciones de seguridad y el bienestar del personal de la organizacion.
Desde la perspectiva de la salud fisica, el lugar de trabajo constituye el campo de la
conducta laboral y se esfuerza por evitar la exposicién del cuerpo humano a factores
externos.

Teniendo cinco indicadores esenciales, siendo el primero, capacitacion, se define
como una actividad educativa que apoya el desarrollo humano, es un proceso sencillo
cuando se utiliza como medio para proporcionar conocimientos (Bogdanki, T. et al.,
2017). Con relacion al segundo indicador, autonomia, medida que el trabajo ofrece la
libertad y la autoridad total para planificar y determinar los pasos a seguir para realizar
el trabajo (Robbins & Judge, 2017). Con respecto al tercer indicador, control, funcién
administrativa que asegura todo y se esté ejecutando de acuerdo con las reglas y
secuencias (Chiavenato, 2018). De tal manera el cuarto indicador, retroalimentacion,
es la medida en que se realizan las actividades laborales que permiten a los
empleados tener informacién clara y directa sobre el resultado de su desempefio
(Robbins & Judge, 2017). Finalmente, el quinto indicador, interaccién con los colegas,
proceso de intercambio de informacion entre una organizacion y su entorno, ademas,
es fundamental para el buen funcionamiento de un grupo de trabajo. (Blanco, C. et al,
2018)
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Como segunda dimensién se nombra a personalidad, la satisfaccion laboral no se
trata solo de condiciones laborales. Esto se debe a que la personalidad también juega
un papel. Las personas con autoevaluacion esencial positiva que creian en el valor
intrinseco y las habilidades basicas estaban mas satisfechas con su trabajo que
aguellas con calificaciones negativas. Del mismo modo, en el contexto de la
implicacion profesional, las personas con alta implicacion profesional tienden a tener
un nivel muy alto de satisfaccion laboral (Robbins & Judge, 2017). De modo que, la
personalidad es cOmo una persona reacciona e interactia con los demas dentro de la
organizacion. Sin embargo, la personalidad se considera como una serie de
caracteristicas, tendencias relativamente estables y temperamentos que estan
influenciados en gran medida por factores hereditarios y sociales, culturales y
ambientales.

Teniendo tres indicadores, primero, capacidades, son las habilidades y actitudes
gue tiene una persona para realizar las tareas necesarias para su negocio y dar forma
a la representacion en que hace su trabajo (Robbins & Coulter, 2018). Con relacion al
segundo indicador, valia personal, estimaciébn o apreci®é que merece cualquier
colaborador, por el simple hecho de ser un ser Unico. Y el tercer indicador,
autoevaluacion, proceso que incluye aprender sobre uno mismo y evaluar la capacidad
para realizar una tarea o actividad en particular. Se debe tener en cuenta todo lo que
pueda afectar los resultados futuros del trabajo. La autoevaluacion ayuda a evitar
errores que pueden afectar a toda la trayectoria profesional. En muchos casos, las
personas aceptan trabajos que se adaptan a sus intereses. (Louffat, 2018)

Como tercera dimension se nombra al salario, relacionado con la satisfaccion
laboral y la felicidad general. No obstante, una vez que una persona logra un nivel de
vida confortable, el impacto suele disminuir (Robbins & Judge, 2017). Por otra parte,
el salario juega un papel importante en la economia al otorgar a los trabajadores poder
adquisitivo, conjuntamente, satisface las necesidades fundamentales de los
colaboradores. Sin embargo, retener a las mejores personas es fundamental en
cualquier organizacion, ya que, la competencia que prevalece actualmente en el
entorno empresarial requiere que todas las empresas sigan siendo plenamente

competitivas.
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Teniendo cinco indicadores, la primera motivacion, son procesos psicolégicos
relacionados con impulsos conductuales (amplitud), direccibn y persistencia
(Manjarrez, N. et al, 2020). Con relacién al segundo indicador, calidad de vida, se
refiere hasta qué punto los miembros de la organizacion pueden satisfacer
necesidades personales importantes a través de su experiencia en la organizacion
(Griffin, R. et al, 2017). El tercer indicador mercado laboral, adaptacion a un entorno
empresarial que es cada vez mas exigente y competitivo, ademas los trabajadores
presentes y futuros aprenden a adaptarse a esta situacion cambiante (Arbaiza, 2017).
Como cuarto indicador incentivos, son planes con base en los cuales los empleados
pueden obtener compensaciones adicionales acorde a su desempefio (Griffin, R. et al,
2017). Posteriormente el quinto indicador beneficios, son incentivos o recompensas
gue obtienen los empleados ademas de salarios o sueldos. (Griffin, R. et al, 2017)

Como cuarta dimension se nombra a responsabilidad social corporativa (RSC),
conductas que benefician a la sociedad y al medio ambiente mas de lo que exige la
ley, ademas, afectan cada vez mas a la satisfaccion laboral de las personas (Robbins
& Judge, 2017). Por ende, la responsabilidad social corporativa es la forma importante
en que se gestiona una organizacion. También todas las decisiones que toman
favorecen su interaccién con el medio, ya sea, social, econémico o ecolégico. Esto se
debe a que las empresas son entidades activas y no deben limitarse a asuntos
comerciales, sino que deben hacer una contribucion a la sociedad.

Teniendo tres indicadores, siendo el primero, compromiso, consiste en cumplir con
las responsabilidades de manera oportuna y eficaz, es decir, saber manejar la presion
para obtener resultados y aportar valor al trabajo (Arbaiza, 2017). Con relacién al
segundo indicador, valores personales, convicciones basicas a nivel individual y social,
el estado ultimo de un comportamiento o estado de ser particular, se prefieren a una
u otra forma opuesta o invertida (Robbins & Judge, 2017). Y con respecto al tercer
indicador iniciativa, el valor conductual que caracteriza a los demas es la iniciativa y la
tenacidad para superar los problemas que nacen en el logro de las metas. (Gorostiaga,
A. et al, 2018)
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lIl. METODOLOGIA
3.1. Tipo y disefio de investigacién
Tipo

Segun (Vara, 2012), manifiesta que, la investigacion tipo aplicada, relaciona las
variables en estudio, para observar y comprender una problematica existente, es asi
que, la presente investigacion se encamina a describir el conocimiento en su estado
natural.

En base a lo sustentado por dicho autor, se utiliza la investigacion aplicada, porque
no se haran sugerencias de mejora que produzcan cambios significativos.

El enfoque cuantitativo se encarga de utilizar disefios para darle autenticidad y
confiabilidad a las hipoétesis, intrinsecamente en un entorno especifico, para que
posteriormente sea aprobada por la comunidad cientifica, asimismo, se analizan con
herramientas estadisticas. (Hernandez et al., 2014)

Disefio de investigacion:

El disefio se puede interpretar como una estrategia de recoleccion de la informacion
requerida para dar respuesta al método desarrollado. Se relaciona con el disefio no
experimental, que es una encuesta realizada sin manipular variables. Por el contrario,
en un estudio de disefio no experimental, todo lo que buscamos es observar los
fenémenos en el medio natural, para luego seguir analizando en un determinado
momento. (Hernandez et al., 2014)

El disefio fue no experimental, transeccional o de corte transversal y con alcance
descriptivo correlacional.

3.2. Variables y operacionalizacion

Variable

En el presente trabajo se consideré como variable "x” la Gestion del talento humano,
es un area sensible al espiritu dominante de la organizacion. Porque depende de la
estructura organizativa adoptada, cultura de cada organizacién, actividades de la
organizacioén, caracteristicas del entorno ambiental, tecnologia, aplicacion, métodos

internos y otros innumerables factores transcendentales. (Chiavenato, 2018)
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En cuanto a la variable “y”, (Robbins & Judge, 2017), indican que: “la satisfaccion
laboral describe un sentimiento verdadero sobre un puesto. En otras palabras, quienes

estén mas satisfechos con su trabajo tendran emociones positivas”.

3.3. Poblacion, muestra y muestreo

Poblacion

Determinada por 84 agentes. Con respecto a la poblacion (Hernandez & Mendoza,
2019), muestra que una unidad de poblacién es un conjunto de fenbmenos que deben
ser estudiados a partir de caracteristicas comunes y generar datos de investigacion.
Referente a la muestra se estudio a 84 agentes, pues, se dice que la muestra es por
conveniencia porque se estudia una proporcion significativa de la poblacion que
cumple plenamente con los criterios de inclusion previamente establecidos (Vara,
2012, p. 165). Por lo que, el tipo de muestreo fue no probabilistico por cuanto la
muestra fue por conveniencia, es decir, toda la poblacién es la muestra.

Criterio de inclusion

Se incluyeron a todos los agentes nombrados y contratados de Seguridad Ciudadana
de la Municipalidad.

Criterio de exclusion

Se excluyeron a los colaboradores de otras areas de la municipalidad.

3.4. Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos

Técnicas de recoleccién de datos

Fue la encuesta, para recabar informacion de datos, lo cual se conoce las
caracteristicas y conductas de los individuos.

Se utiliza el instrumento como medio para consignar datos o informacién sobre las
variables (Hernandez et al., 2014, p. 229). El instrumento empleado fue el cuestionario
y la medicion fue nominal el cual ha sido evaluado mediante la escala Likert, ademas,
los siguientes valores se utilizaron son: Nunca, casi nunca, a veces, casi siempre y

siempre. Se manejo como instrumento el cuestionario aplicado 84 agentes.
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Tabla 1 Ficha técnica: cuestionario para evaluar la gestion del talento humano

Cuestionario para evaluar la gestion del talento humano

Autores: Enriquez Delgado, Shany Saydu
Percca Lipe, Gaby Milagros
Afo: 2021
Adaptacion:
Objetivo: Determinar la relacion que existe entre la gestion del

talento humano y la satisfaccion laboral
Agentes de Seguridad Ciudadana de la Municipalidad

Destinatarios: Distrital de San Sebastian Cusco

Forma de Individual.

administracion: Consta de 30 items en 06 dimensiones: Incorporar

Contenido: a las personas (1 — 6), Colocacion de las personas
(7 — 12), Recompensar a las personas (13 — 19),
Desarrollo de las personas (20-22), Retener a las
personas (23-27), Supervisar a las personas (28-30).

Duracion: 30 minutos.

Puntuacion: Nunca, casi hunca, a veces, casi siemprey siempre

Fuente: Elaboracién propia.

Tabla 2 Ficha técnica: cuestionario para evaluar la satisfaccion laboral

Cuestionario para evaluar la satisfaccion laboral

Autores: Shany Saydu Enriquez Delgado y
Gaby Milagros Percca Lipe

Afio:
Adaptacion: 2021
Objetivo: Determinar la relaciéon que existe entre la gestion
del talento humano y la satisfaccion laboral
Destinatarios: Agentes de Seguridad Ciudadana de la Municipalidad
Distrital de San Sebastian Cusco
Forma de Individual.

administracion:

Contenido: Consta de 30 items en 04 dimensiones: “Condiciones
Laborales (1 — 11), Personalidad (12 - 14), Salario (15 — 22),
Responsabilidad social corporativa (RSC) (23-30)".

Duracion: 30 minutos.

Puntuacion: Nunca, casi nunca, a veces, casi siemprey siempre

Fuente: Elaboracion propia.
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Instrumento de larecoleccion de datos

Un instrumento es manipulado para registrar o medir una variable o un conjunto de

variables, mediante preguntas, las cuales pueden ser indicadores o afirmaciones a los

cuales se les llama items (Vara, 2012, p. 127).

Es por ello que, se hizo uso de la encuesta, para alcanzar informaciéon de los

colaboradores en estudio, ademas, el instrumento fue el cuestionario el cual fue

medido por la escala de Likert.

Ficha técnica del instrumento:

>

>

Nombre: “Cuestionario de gestion del talento humano y satisfaccion laboral”
Autores: Shany Saydu Enriquez Delgado y Gaby Milagros Percca Lipe.
Aplicacion: Grupal

Finalidad: La actual investigacion asumio como fin “determinar la relacion que
existe entre la gestién del talento humano y la satisfaccion laboral de los
Agentes de Seguridad Ciudadana de la Municipalidad Distrital de San
Sebastian Cusco, 20217,

Ambito de aplicacién: El cuestionario fue aplicado a 84 agentes de seguridad
ciudadana de la municipalidad”.

Técnica: Encuesta y el instrumento fue el cuestionario para la recoleccion de
informacion, el cual, fue aplicado presencialmente y tuvo un escalonamiento de
Likert. Por ello se cita a (Hernandez & Mendoza, 2019), quien ratifica que la
recoleccion de datos del cuestionario, consiste en obtener datos a través de
preguntas, donde la escala para la medicion fue nominal en base a la escala de
Likert.

Materiales: Encuesta

Descripcion de la aplicacién:

A las personas que se les aplico el cuestionario estuvieron informados de la
problematica producida en la entidad y debido a la coyuntura actual se contaron
con las herramientas digitales para compartir el cuestionario. Los encuestados

debieron evaluar cada informacion y emitir su respuesta a la misma. Para el

19



desarrollo del cuestionario se tenia un numero determinado de items vy el
método de escala de Likert, el cual estableci6 la relacion de las variables en
estudio.
Validacion del instrumento:
La validez se obtiene mediante veredicto de especialistas (Herndndez & Mendoza,
2019). Por ello el juicio de validez de cuestionarios ha sido proporcionado por técnicos
de la carrera de “Administracién de la Universidad Cesar Vallejo”, quienes evaluaron
las afirmaciones programadas de cuestionario y determinaron su nivel de validez.
Estadisticos de fiabilidad de la variable gestion del talento humano
Tabla 3 Alfa de Cronbach variable 1.

Alfa de Cronbach MN° de elementos
, 975 30

Nota: En la tabla 4 se analizaron 84 datos procedentes del 100% del total de la muestra
de estudio. En este sentido, se puede estimar que, el valor fue de 0,975 > 0,90. Por lo

cual, se concluyé que el instrumento era fiable.

Estadisticos de fiabilidad de la variable satisfacciéon laboral
Tabla 4 Alfa de Cronbach variable 2.

Alfa de Cronbach MN® de elementos
,989 30

Nota: En la tabla 5 se analizaron 84 datos procedentes del 100% del total de la
muestra de estudio. En este sentido, se puede estimar que, el valor fue de 0,989 >

0,90 excelente. Por lo cual, se concluy6 que el instrumento era fiable.

La validez del contenido de los instrumentos, fue aceptado a través del juicio de

especialistas. Los especialistas son docentes de la Universidad César Vallejo:
e Mg. Luis Enrigue Dios Zarate.
e Mg. Rafael Arturo Lopez Landauro

e Mg. Beatriz Panche Rodriguez
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Tabla 5 Validacién del instrumento: Gestidn del talento humano

Criterios: Experto 1 Experto 2 Experto 3 Total
Coherencia Si Si Si Si
Pertinencia Si Si Si Si
Relevancia Si Si Si Si

Fuente: Elaboracion propia.

Tabla 6 Validaciéon del instrumento: Satisfaccion laboral

Criterios: Experto 1 Experto 2 Experto 3 Total
Coherencia Si Si Si Si
Pertinencia Si Si Si Si
Relevancia Si Si Si Si

Fuente: Elaboracion propia.

3.5. Procedimientos

Para la investigacion desarrollada se utilizaron las variables gestiéon del talento
humano y satisfaccion laboral, definidas por (Chiavenato, 2018) y (Robbins & Judge,
2017) respectivamente. Para cada variable se establecieron las dimensiones e
indicadores, los cuales para elaborar el cuestionario fueron los items. En este sentido,
se validé el cuestionario por juicio de especialistas; a cargo de profesionales
establecidos por la escuela de Administracion de la UCV. Ademas, se aplicd un
cuestionario de 30 items por variable evaluada por la Escala de Likert y posteriormente
se procesaron los datos con el programa SPSS 25. Adicionalmente, se hall6 la
confiabilidad del cuestionario, a través del Alpha de Cronbach. Posteriormente, se
procesaron los resultados en el programa SPSS 25 para realizar las conclusiones.

Ultimamente, se brindaron las recomendaciones.

3.6. Método de analisis de datos

Se manejo el software SPSS Statistics 25, que permitié un facil acceso a tablas y
estadisticas para que puedan ser estudiadas y analizadas de forma autonoma para
cada variable. Ademas, se utiliz6 el alfa de Cronbach para medir el grado de

confiabilidad del cuestionario. Asimismo, se uso el software Microsoft Excel y el SPSS
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25. Finalmente, se determind la asociacion entre las variables, la cual se pudo obtener

aplicando las estadisticas de correlacion de Spearman.

3.7. Aspectos éticos

Criterios de confiabilidad: La informacion y los documentos proporcionados en la
encuesta son confiables, por lo que las organizaciones que participan en la encuesta
no crean un conflicto de intereses.

Criterios de objetividad: esta tarea de investigacion es objetiva porque los datos se
recolectan a través de encuestas, entrevistas y revisiones de la literatura. Estan
basados en hechos reales.

Criterio de originalidad: La informacion de este estudio es original y los autores han
sido citados de acuerdo con los criterios de las normas APA 7ma edicion para evitar
el plagio, ademas el presente trabajo paso por los filtros del turnitin y se cumplié con
los lineamientos establecidos en la guia.

Criterios de confiabilidad: El trabajo de investigacidn es correcto porque la informacién

recopilada se basa en informacién actual.
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IV. RESULTADOS

4.1.Andlisis descriptivo univariado

Tabla 7. Nivel de la dimension incorporar a las personas

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Inadecuado 39 46.4% 46.4 46.4
Regular 21 25.0% 25.0 71.4
Adecuado 18 21.4% 21.4 92.9
Muy 6 7.1% 7.1 100.0
Adecuado
Total 84 100.0% 100.0

Fuente: Elaboracion propia.

50%
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35%
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46.4%

25.0%
21.4%

W Porcentaje

Figura 1. Nivel de la dimension incorporar a las personas

Interpretacion y analisis:

El 46.4% de colaboradores encuestados indican que el proceso de incorporacion de
personas es inadecuado, mientras que el 25% refieren que dicho proceso es regular,
ademas el 21.4% refieren que es adecuado y un 7.1% indican que el proceso de

incorporacion de personas es muy adecuado.
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Tabla 8. Nivel de la dimensién colocacion de las personas

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Inadecuado 37 44.0% 44.0 44.0
Regular 17 20.2% 20.2 64.3
Adecuado 20 23.8% 23.8 88.1
Muy 10 11.9% 11.9 100.0
Adecuado
Total 84 100.0% 100.0

Fuente: Elaboracion propia.
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Figura 2. Nivel de la dimension colocacion de las personas

Interpretacion y anédlisis:

El 44% de colaboradores encuestados indican que el proceso de colocacion de las

personas es inadecuado, mientras que el 23.8% refieren que dicho proceso es

adecuado, ademas el 20.2% refieren que es regular y un 11.9% indican que el proceso

de colocacién de las personas es muy adecuado.
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Tabla 9. Nivel de la dimension recompensar a las personas

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado

Inadecuado 43 51.2% 51.2 51.2
Regular 27 32.1% 32.1 83.3
Adecuado 11 13.1% 13.1 96.4
Muy 3 3.6% 3.6 100.0
Adecuado
Total 84 100.0% 100.0
Fuente: Elaboracion propia.
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Figura 3. Nivel de la dimensién recompensar a las personas

Interpretacion y anédlisis:

El 51.2% de colaboradores encuestados indican que el proceso de recompensar a las

personas es inadecuado, mientras que el 32.1% refieren que dicho proceso es regular,

ademas el 13.1% refieren que es adecuado y un 3.6% indican que el proceso de

recompensar a las personas es muy adecuado.
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Tabla 10. Nivel de la dimension desarrollo de personas

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Inadecuad 44 52.4% 52.4 52.4
o]
Regular 21 25.0% 25.0 77.4
Adecuado 13 15.5% 155 92.9
Muy 6 7.1% 7.1 100.0
Adecuado
Total 84 100.0% 100.0
Fuente: Elaboracién propia.
60%
52 4%
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Figura 4. Nivel de la dimension desarrollo de personas

Interpretacion y analisis:

El 52.4% de colaboradores encuestados indican que el proceso de desarrollo de

personas es inadecuado, mientras que el 25% refieren que dicho proceso es regular,

ademas el 15.5% refieren que es adecuado y un 7.1% indican que el proceso de

desarrollo de personas es muy adecuado.
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Tabla 11. Nivel de la dimension retener a las personas

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado

Inadecuado 44.0% 44.0 44.0
Regular 21.4% 21.4 65.5
Adecuado 23.8% 23.8 89.3
Muy 10.7% 10.7 100.0
Adecuado
Total 100.0% 100.0

Fuente: Elaboracion propia.

50%

45% 44 0%

40%

35%

30%

2504 51 4% 23.8%

20%

19% 10.7%

10%

5%

0%

Inadecuado Regular Adecuado Muy Adecuado

H Porcentaje

Figura 5. Nivel de la dimension retener a las personas

Interpretacion y anédlisis:

El 44% de colaboradores encuestados indican que el proceso de retener a las

personas es inadecuado, mientras que el 23.8% refieren que dicho proceso es

adecuado, ademas el 21.4% refieren que es regular y un 10.71% indican que el

proceso de retener a las personas es muy adecuado.
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Tabla 12. Nivel de la dimension supervisar a las personas

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado

Inadecuado 46.4% 46.4 46.4
Regular 23.8% 23.8 70.2
Adecuado 20.2% 20.2 90.5
Muy 9.5% 9.5 100.0
Adecuado
Total 100.0% 100.0
Fuente: Elaboracién propia.

20% 46 4%

45%

40%

35%

30%

250, 23.8%

20% 20.2%

15%

10% SRS

5%

0%

Inadecuado Regular Adecuado Muy Adecuado

HE Porcentaje

Figura 6. Nivel de la dimensién supervisar a las personas

Interpretacion y analisis:

El 46.4% de colaboradores encuestados indican que el proceso de supervisar a las

personas es inadecuado, mientras que el 23.8% refieren que dicho proceso es regular,

ademas el 20.2% refieren que es adecuado y un 9.5% indican que el proceso de

supervisar a las personas es muy adecuado.
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Tabla 13. Nivel de la variable gestion del talento humano

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado

Inadecuado 44.0% 44.0 44.0
Regular 25.0% 25.0 69.0
Adecuado 27.4% 27.4 96.4
Muy 3.6% 3.6 100.0
Adecuado
Total 100.0% 100.0
Fuente: Elaboracién propia.
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Figura 7. Nivel de la variable gestion del talento humano

Interpretacion y analisis:

El 44% de colaboradores encuestados indican que la gestion del talento humano es

inadecuada, mientras que el 25% refieren que es regular, ademas el 27.4% refieren

gue es adecuado y un 3.6% indican que la gestién del talento humano es muy

adecuada.
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Tabla 14. Nivel de la dimensién condiciones laborales

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Muy 36 42.9% 42.9 42.9
Insatisfech
0
Insatisfech 8 9.5% 9.5 52.4
0
Satisfecho 17 20.2% 20.2 72.6
Muy 23 27.4% 27.4 100.0
Satisfecho
Total 84 100.0% 100.0

Fuente: Elaboracién propia.
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Figura 8. Nivel de la dimension condiciones laborales

Interpretacion y analisis:

El 42.9% de colaboradores encuestados indican estar muy insatisfechos con la
dimensién condiciones laborales, mientras que el 27.4% refieren estar muy
satisfechos, ademas el 20.2% refieren estar satisfechos y un 9.5% indican estar

insatisfechos con la dimensién condiciones laborales.
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Tabla 15. Nivel de la dimension personalidad

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Muy 40 47.6% 47.6 47.6
Insatisfecho
Insatisfecho 9 10.7% 10.7 58.3
Satisfecho 16 19.0% 19.0 77.4
Muy 19 22.6% 22.6 100.0
Satisfecho
Total 84 100.0% 100.0
Fuente: Elaboracién propia.
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Figura 9. Nivel de la dimension personalidad

Interpretacion y anédlisis:

El 47.6% de colaboradores encuestados indican estar muy insatisfechos con la

dimensién personalidad, mientras que el 22.6% refieren estar muy satisfechos,

ademas el 19% refieren estar satisfechos y un 10.7% indican estar insatisfechos con

la dimension personalidad.
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Tabla 16. Nivel de la dimensién salario

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Muy 38 45.2% 45.2 45.2
Insatisfech
o]
Insatisfech 14 16.7% 16.7 61.9
o]
Satisfecho 20 23.8% 23.8 85.7
Muy 12 14.3% 14.3 100.0
Satisfecho
Total 84 100.0% 100.0

Fuente: Elaboracién propia.
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Figura 10. Nivel de la dimension salario

Interpretacion y analisis:

El 45.2% de colaboradores encuestados indican estar muy insatisfechos con la
dimensién salario, mientras que el 23.8% refieren estar satisfechos, ademas el 16.7%
refieren estar insatisfechos y un 14.3% indican estar muy satisfechos con la dimension

salario.
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Tabla 17. Nivel de la dimensién responsabilidad social corporativa (RSC)

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado

Muy 36 42.9% 42.9 42.9

Insatisfecho

Insatisfecho 9 10.7% 10.7 53.6

Satisfecho 18 21.4% 21.4 75.0

Muy 21 25.0% 25.0 100.0
Satisfecho

Total 84 100.0% 100.0

Fuente: Elaboracién propia.
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Figura 11. Nivel de la dimensién responsabilidad social corporativa (RSC)

Interpretacion y analisis:

El 42.9% de colaboradores encuestados indican estar muy insatisfechos con la
dimension responsabilidad social corporativa (RSC), mientras que el 25% refieren
estar muy satisfechos, ademas el 21.4% refieren estar satisfechos y un 10.7% indican

estar insatisfechos con la dimension responsabilidad social corporativa (RSC).
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Tabla 18. Nivel de la variable satisfaccion laboral

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado

Muy 35 41.7% 41.7 41.7
Insatisfecho
Insatisfecho 7 8.3% 8.3 50.0
Satisfecho 23 27.4% 27.4 77.4
Muy 19 22.6% 22.6 100.0
Satisfecho
Total 84 100.0% 100.0

Fuente: Elaboracién propia.
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Figura 12. Nivel de la variable satisfaccion laboral

Interpretacion y anédlisis:

El 41.7% de colaboradores encuestados indican estar muy insatisfechos con la

variable satisfaccion laboral, mientras que el 27.4% refieren estar muy satisfechos,

ademas el 22.6% refieren estar muy satisfechos y un 8.3% indican estar insatisfechos

con la variable satisfaccion laboral.
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4.2.Andlisis descriptivo bivariado

Tabla 19. Tabla cruzada entre la dimension incorporar a las personas y la variable

satisfaccion laboral

Satisfaccion laboral

Muy Muy Total
Insatisfecho Insatisfecho Satisfecho Satisfecho
Inadecuado 41.7% 4.8% 0.0% 0.0% 46.4%
Regular 0.0% 3.6% 11.9% 9.5% 25.0%
Incorporar Adecuado 0.0% 0.0% 11.9% 9.5% 21.4%
alas
personas
Muy 0.0% 0.0% 3.6% 3.6% 7.1%
Adecuado
Total 41.7% 8.3% 27.4% 22.6% 100.0%
Fuente: Elaboracion propia.
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Figura 13. Figura del cruce de la dimension incorporar a las personas y la variable
satisfaccion laboral

Interpretacion y analisis:

El 41.7% manifestd que, cuando incorporar a las personas es inadecuada, la

satisfaccion laboral es muy insatisfecho en la Municipalidad Distrital de San

Sebastian Cusco, 2021. Mientras que, el 4.8% indicd que, cuando incorporar a las

personas es inadecuado, la satisfaccion laboral es insatisfecho. Ademas, el 3.6%

sefialé que, cuando incorporar a las personas es regular, la satisfaccion laboral es
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insatisfecho. Por otra parte, el 11.9% expreso6 que, cuando incorporar a las personas
es regular, la satisfaccion laboral es satisfecho. Por otro lado, el 11.9% indic6 que,
cuando incorporar a las personas es adecuada, la satisfaccion laboral es satisfecho.
Asi es que, el 3.6% indico que, cuando incorporar a las personas es muy adecuado,
la satisfaccion laboral es satisfecho. También el 9.5% indic6é que, cuando incorporar
a las personas es regular, la satisfaccion laboral es muy satisfecho. Por otra parte, el
9.5% expresod que, cuando incorporar a las personas es adecuada, la satisfaccion
laboral es muy satisfecho. Finalmente, el 3.6% indic6 que, cuando incorporar a las

personas es muy adecuada, la satisfaccion laboral es muy satisfecho.

Tabla 20.Tabla cruzada entre la dimension colocacion de las personas y la

variable satisfaccion laboral

Satisfaccion laboral

Muy Muy
Insatisfecho Insatisfecho Satisfecho Satisfecho Total

Inadecuado 41.7% 2.4% 0.0% 0.0%

Regular 0.0% 6.0% 9.5% 4.8% 20.2%
Colocacién Adecuado 0.0% 0.0% 9.5% 14.3% 23.8%
de las
personas

Muy 0.0% 0.0% 8.3% 3.6% 11.9%

Adecuado
Total 41.7% 8.3% 27.4% 22.6% 100.0%

Fuente: Elaboracion propia.
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Figura 14. Figura del cruce de la dimension colocacion de las personas y la variable
satisfaccion laboral

Interpretacion y analisis:

El 41.7% manifestd que, cuando la colocacion de las personas es inadecuada, la
satisfaccion laboral es muy insatisfecho en la Municipalidad Distrital de San
Sebastian Cusco, 2021. Mientras que, el 2.4% indic6 que, cuando la colocacion de
las personas es inadecuada, la satisfaccion laboral es insatisfecho. Ademas, el 6.0%
sefalé que, cuando la colocacién de las personas es regular, la satisfaccion laboral
es insatisfecho. Por otro lado, el 9.5% indicé que, cuando la colocacién de las
personas es regular, la satisfaccion laboral es satisfecho. Asi es que, el 9.5% indicé
gue, cuando la colocacién de las personas es adecuada, la satisfaccion laboral es
satisfecho. También el 8.3% indicd que, cuando la colocacién de las personas es
muy adecuada, la satisfaccion laboral es satisfecho. Por otra parte, el 4.8% expreso
gue, cuando la colocacion de las personas es regular, la satisfaccion laboral es muy
satisfecho. Ademas, el 14.3% indic6 que, cuando la colocacién de las personas es
adecuada, la satisfaccion laboral es muy satisfecho. Finalmente, el 3.6% indic6 que,
cuando la colocacion de las personas es muy adecuada, la satisfaccion laboral es

muy satisfecho.
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Tabla 21.Tabla cruzada entre la dimension recompensar a las personas y la
variable satisfaccion laboral

Satisfaccion laboral

Muy Muy
Insatisfecho Insatisfecho Satisfecho Satisfecho Total
Inadecuado 41.7% 4.8% 3.6% 1.2%
Regular 0.0% 3.6% 15.5% 13.1% 32.1%
Recompensar Adecuado 0.0% 0.0% 7.1% 6.0% 13.1%
alas
personas
Muy 0.0% 0.0% 1.2% 2.4% 3.6%
Adecuado
Total 41.7% 8.3% 27.4% 22.6% 100.0%
Fuente: Elaboracion propia.
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Figura 15. Figura del cruce de la dimensién recompensar a las personas y la variable
satisfaccion laboral

Interpretacion y analisis:
El 41.7% manifestdé que, cuando recompensar a las personas es inadecuada, la
satisfaccion laboral es muy insatisfecho en la Municipalidad Distrital de San
Sebastian Cusco, 2021. Mientras que, el 4.8% indic6 que, cuando recompensar a las
personas es inadecuado, la satisfaccion laboral es insatisfecho. Ademas, el 3.6%
sefald que, cuando recompensar a las personas es regular, la satisfaccion laboral es

insatisfecho. Por otra parte, el 3.6% expresé que, cuando recompensar a las
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personas es inadecuado, la satisfaccion laboral es satisfecho. Por otro lado, el 15.5%
indico que, cuando recompensar a las personas es regular, la satisfaccion laboral es
satisfecho. Asi es que, el 7.1% indicé que, cuando recompensar a las personas es
adecuado, la satisfaccion laboral es satisfecho. También el 1.2% indic6 que, cuando
recompensar a las personas es muy adecuado, la satisfaccién laboral es satisfecho.
Por otra parte, el 1.2% expresé que, cuando recompensar a las personas es
inadecuada, la satisfaccion laboral es muy satisfecho. Ademas, el 13.1% indicé que,
cuando recompensar a las personas es regular, la satisfaccion laboral es muy
satisfecho. Asimismo, el 6.0% indicé que, cuando recompensar a las personas es
adecuado, la satisfaccion laboral es muy satisfecho. Finalmente, el 2.4% indic6 que,
cuando recompensar a las personas es muy adecuada, la satisfaccion laboral es muy

satisfecho.

Tabla 22.Tabla cruzada entre la dimension desarrollo de las personas y la variable

satisfaccion laboral

Satisfaccion laboral

Muy Muy
Insatisfecho Insatisfecho Satisfecho Satisfecho Total

Inadecuado 41.7% 3.6% 7.1% 0.0%

Regular 0.0% 4.8% 9.5% 10.7% 25.0%
Desarrollo Adecuado 0.0% 0.0% 8.3% 7.1% 15.5%
de las
personas

Muy 0.0% 0.0% 2.4% 4.8% 7.1%

Adecuado
Total 41.7% 8.3% 27.4% 22.6% 100.0%

Fuente: Elaboracién propia.
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Figura 16. Figura del cruce de la dimension desarrollo de las personas y la variable
satisfaccion laboral

Interpretacion y analisis:

El 41.7% manifestd que, cuando el desarrollo de las personas es inadecuado, la
satisfaccion laboral es muy insatisfecho en la Municipalidad Distrital de San
Sebastian Cusco, 2021. Mientras que, el 3.6% indicé que, cuando el desarrollo de
las personas es inadecuado, la satisfaccion laboral es insatisfecho. Ademas, el 4.8%
sefialé que, cuando el desarrollo de las personas es regular, la satisfacciéon laboral
es insatisfecho. Por otra parte, el 7.1% expres6 que, cuando el desarrollo de las
personas es inadecuado, la satisfaccion laboral es satisfecho. Por otro lado, el 9.5%
indic6 que, cuando el desarrollo de las personas es regular, la satisfaccion laboral es
satisfecho. Asi es que, el 8.3% indicé que, cuando el desarrollo de las personas es
adecuado, la satisfaccion laboral es satisfecho. También el 2.4% indico que, cuando
el desarrollo de las personas es muy adecuado, la satisfaccion laboral es satisfecho.
Por otra parte, el 10.7% expreso que, cuando el desarrollo de las personas es regular,
la satisfaccion laboral es muy satisfecho. Ademas, el 7.1% indic6 que, cuando el
desarrollo de las personas es adecuado, la satisfaccion laboral es muy satisfecho.
Finalmente, el 4.8% indic6 que, cuando el desarrollo de las personas es muy

adecuado, la satisfaccion laboral es muy satisfecho.
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Tabla 23.Tabla cruzada entre la dimension retener a las personas y la variable

satisfaccion laboral

Satisfaccion laboral

Muy Muy

Insatisfecho Insatisfecho Satisfecho Satisfecho Total
Inadecuado 41.7% 1.2% 1.2% 0.0%
Regular 0.0% 7.1% 7.1% 7.1% 21.4%
Retener Adecuado 0.0% 0.0% 13.1% 10.7% 23.8%
alas
personas
Muy 0.0% 0.0% 6.0% 4.8% 10.7%
Adecuado
Total 41.7% 8.3% 27.4% 22.6% 100.0%
Fuente: Elaboracion propia.
45%
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120, 1.2% .
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Figura 17. Figura del cruce de la dimension retener a las personas y la variable

Interpretacion y analisis:

El 41.7% manifestd que, cuando retener a las personas es inadecuada, la
satisfaccion laboral es muy insatisfecho en la Municipalidad Distrital de San
Sebastian Cusco, 2021. Mientras que, el 1.2% indicé que, cuando retener a las
personas es inadecuado, la satisfaccion laboral es insatisfecho. Ademas, el 7.1%
sefialé que, cuando retener a las personas es regular, la satisfaccion laboral es

insatisfecho. Por otro lado, el 1.2% indic6 que, cuando retener a las personas es

satisfaccion laboral



inadecuada, la satisfaccion laboral es satisfecho. Asi es que, el 7.1% indicé que,

cuando retener a las personas es regular, la satisfaccion laboral es satisfecho. Por

otra parte, el 13.1% expreso que, cuando retener a las personas es adecuada, la

satisfaccion laboral es satisfecho. Ademas, el 6.0% indico que, cuando retener a las

personas es muy adecuada, la satisfaccion laboral es satisfecho. Asimismo, el 7.1%

indico que, cuando retener a las personas es regular, la satisfaccion laboral es muy

satisfecho. Puesto que, el 10.7% indic6 que, cuando retener a las personas es

adecuada, la satisfaccion laboral es muy satisfecho. Finalmente, el 4.8% indicé que,

cuando retener a las personas es muy adecuada, la satisfaccion laboral es muy

satisfecho.

Tabla 24.Tabla cruzada entre la dimension supervisar a las personas y la variable

satisfaccion laboral

Satisfaccion laboral

Muy Muy
Insatisfecho Insatisfecho Satisfecho Satisfecho Total
Inadecuado 41.7% 0.0% 4.8% 0.0% 46.5%
Supervisar Regular 0.0% 8.3% 8.3% 7.1% 23.8%
alas
personas
Adecuado 0.0% 0.0% 8.3% 11.9% 20.2%
Muy 0.0% 0.0% 6.0% 3.6% 9.5%
Adecuado
Total 41.7% 8.3% 27.4% 22.6% 100.0%

Fuente: Elaboracion propia.
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Figura 18. Figura del cruce de la dimension supervisar a las personas y la variable
satisfaccion laboral

Interpretacion y analisis:

El 41.7% manifestd que, cuando supervisar a las personas es inadecuada, la
satisfaccion laboral es muy insatisfecho en la Municipalidad Distrital de San
Sebastian Cusco, 2021. Mientras que, el 8.3% indicé que, cuando supervisar a las
personas es regular, la satisfaccion laboral es insatisfecho. Ademas, el 4.8% sefial6
gue, cuando supervisar a las personas es inadecuado, la satisfaccion laboral es
satisfecho. Por otra parte, el 8.3% expresé que, cuando supervisar a las personas es
regular, la satisfaccion laboral es satisfecho. Por otro lado, el 8.3% indic6 que, cuando
supervisar a las personas es adecuada, la satisfaccion laboral es satisfecho. Asi es
gue, el 6.0% indic6 que, cuando supervisar a las personas es muy adecuada, la
satisfaccion laboral es satisfecho. También el 7.1% indicé que, cuando supervisar a
las personas es regular, la satisfaccion laboral es muy satisfecho. Por otra parte, el
11.9% expresé que, cuando supervisar a las personas es adecuada, la satisfaccion
laboral es muy satisfecho. Finalmente, el 3.6% indicé que, cuando supervisar a las

personas es muy adecuada, la satisfaccion laboral es muy satisfecho.
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Tabla 25.Tabla cruzada entre la variable gestion del talento humano y satisfaccion
laboral

Satisfaccion laboral
Muy Muy

Insatisfecho Insatisfecho Satisfecho Satisfecho Total
Inadecuado 41.7% 2.4% 0.0% 0.0% 44.0%
Gestion Regular 0.0% 6.0% 11.9% 7.1% 25.0%
del Adecuado 0.0% 0.0% 13.1% 14.3% 27.4%
Talento
Humano
Muy 0.0% 0.0% 2.4% 1.2% 3.6%
Adecuado
Total 41.7% 8.3% 27.4% 22.6% 100.0%
Fuente: Elaboracion propia.
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Figura 19. Figura del cruce de la variable gestion del talento humano y satisfaccion
laboral
Interpretacion y analisis:
El 41.7% manifestdé que, cuando la gestion del talento humano es inadecuada, la
satisfaccion laboral es muy insatisfecho en la Municipalidad Distrital de San
Sebastian Cusco, 2021. Mientras que, el 2.4% indicd que, cuando la gestién del
talento humano es inadecuada, la satisfaccion laboral es insatisfecho. Ademas, el
6.0% sefiald que, cuando la gestion del talento humano es regular, la satisfaccion

laboral es insatisfecho. Por otra parte, el 11.9% expres6 que, cuando la gestion del
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talento humano es regular, la satisfacciéon laboral es satisfecho. Por otro lado, el
13.1% indic6 que, cuando la gestion del talento humano es adecuada, la satisfaccion
laboral es satisfecho. Asi es que, el 2.4% indicé que, cuando la gestion del talento
humano es muy adecuada, la satisfaccion laboral es satisfecho. También el 7.1%
indico que, cuando la gestion del talento humano es regular, la satisfaccion laboral
es muy satisfecho. Por otra parte, el 14.3% expreso6 que, cuando la gestion del talento
humano es adecuada, la satisfaccion laboral es muy satisfecho. Finalmente, el 1.2%
indicé que, cuando la gestion del talento humano es muy adecuada, la satisfaccion

laboral es muy satisfecho.

4.4.Analisis inferencial bivariado

Para la seleccién de la prueba estadistica, se realizé primeramente la prueba de
normalidad.

Se utiliza la prueba de Shapiro-Wilk, esta prueba indica que un dato no es normal si la
significancia es menor 0.05, por ende, se utiliza una prueba no paramétrica para la
correlacion, en ese caso se aplicaria el Rho de Spearman; por otro lado, un dato es
normal si el nivel de significacion es mayor a 0.05, en ese caso la prueba para la
correlacién es paramétrica y por consiguiente se aplica el R de Pearson.
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Tabla 26. Pruebas de normalidad

Kolmogorov-Smirnov? Shapiro-Wilk

Estadistico gl Sig. Estadistico gl Sig.
Gestion del talento 153 84 .000 .939 84 .001
humano
Satisfaccion 1aboral .180 84 .000 .899 84 .000
|ncgrpgrar alas 163 84 000 950 84 003
personas
Colocacion de las 153 84 .000 .939 84 .001
personas
Recompensar a las 112 84 .011 .952 84 .003
personas
Desarrollo de las 174 84 .000 .940 84 .001
personas
Retener a las 179 84 .000 .949 84 .002
personas
Supewisar alas 159 84 000 937 84 000
personas
Condiciones Laborales .180 84 .000 .904 84 .000
Personalidad 212 84 .000 .902 84 .000
Salario .163 84 .000 .938 84 .001
Responsabilidad social 197 84 .000 .906 84 .000

corporativa (RSC)

a. Correccion de significacion de Lilliefors
Fuente: Elaboracion propia utilizando el SP35.

Nota. La prueba de normalidad, al 95% de confiabilidad, muestra que: dado el valor
sig.= 0,000 < 0,05, los datos no siguen una distribucion normal, por lo que se utilizé la
prueba no paramétrica Correlacibon Rho de Spearman, para determinar si existe
relacion a nivel ordinal, cabe mencionar que, dicha correlacion oscila entre -1 y +1,
seflalando agrupaciones negativas o positivas, donde 0 cero, significa no correlacion

pero no independencia.

46


https://es.wikipedia.org/wiki/Coeficiente_de_correlaci%C3%B3n_de_Pearson

Regla de decision:

Cuando el valor de Sig.>0,05 la hipotesis nula es aceptada. Cuando el valor de
Sig.<0,05 la hipétesis nula es rechazada.

Para determinar la correlacion, se hace mencion a Mondragén (2014), lo cual plantea:

Tabla 27. Interpretacion de coeficiente de correlacion de Spearman

Rango Relacion
-1 Correlacion negativa grande y perfecta.

-0.9a-0.99 Correlacion negativa muy alta.

0.7a-089 Correlacion negativa alta.

-0.4a-069 Correlacion negativa moderada.

-0.2a-0239 Correlacion neqgativa baja.
-0.01a-0.19 Correlacion negativa muy baja.
0 Correlacion nula.
0.01a019 Correlacion positiva muy baja.

02a039 Correlacion positiva baja.

0.4 3069 Correlacion positiva moderada.
0.7a0.89 Correlacion positiva alta.
0.9a0.99 Correlacion positiva muy alta.

1 Correlacién positiva grande y perfecta

Fuente: Recopilado de la revista cientifica Movimiento Cientifico. Mondragdén (2014)

Prueba de hipétesis general

Hipotesis estadistica

Regla de decisién: Sip = Sig. (bilateral) < 0.05 no se rechaza la H1

Hi: Existe relacion significativa entre la gestion del talento humano y la satisfaccion
laboral de los Agentes de Seguridad Ciudadana de la Municipalidad Distrital de San
Sebastian Cusco, 2021

Ho: No existe relacion significativa entre la gestion del talento humano y la satisfaccion
laboral de los Agentes de Seguridad Ciudadana de la Municipalidad Distrital de San

Sebastian Cusco, 2021

Tabla 28. Relacion entre la gestion del talento humano y la satisfaccion laboral
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Gestion del

talento humano Satisfaccion laboral
Gestion del Coeficiente de 1,000 ,857™
talento laciG
Rho de humano corrg acion
Spearman _Sig. - ,000
(bilateral)
N 84 84
. . Coeficiente de ,857" 1,000
Satisfaccion »
correlacion
laboral S|g ’000
(bilateral)
N 84 84

La correlacién es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).
Fuente: Elaboracion propia utilizando el SP55.

Analisis e interpretacion:

El coeficiente de correlacion de Rho de Spearman es 0,857, por lo tanto, existe una
correlacion positiva alta de acuerdo con el baremo de la correlacién. Asimismo, se
observa que es menor (p=0.000<0.05), seguidamente se concluye que se acepta la

hipotesis alterna. Luego podemos concluir que existe relacion significativa.

Prueba de hipoétesis especifica 1

Hipotesis estadistica

Regla de decisién: Sip = Sig. (bilateral) < 0.05 no se rechaza la H1

Hi: Existe relacion significativa entre la incorporacion del personal y la satisfaccion
laboral de los Agentes de Seguridad Ciudadana de la Municipalidad Distrital de San
Sebastian Cusco, 2021

Ho: No existe relacion significativa entre la incorporacion del personal y la satisfaccion
laboral de los Agentes de Seguridad Ciudadana de la Municipalidad Distrital de San
Sebastian Cusco, 2021

Tabla 29. Relacion entre la incorporacion del personal y la satisfaccion laboral

Incorporar a las personas Satisfaccién laboral
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Incorporar a Coeficiente de 1,000 ,823™
las personas

Rho de correlacion
Spearma Sig. . _
n (bilateral)
N 84 82
Satisfaccion Coeficiente de 823" 000
laboral correlacion
~ig. ,000
(bilateral)
N 84 7

La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).
Fuente: Elaboracion propia utilizando el SPS5.

Analisis e interpretacion:

El coeficiente de correlacién de Rho de Spearman es 0,823, por lo tanto, existe una
correlacion positiva alta de acuerdo con el baremo de la correlacion. Asimismo, se
observa que es menor 0.05 (p=0.000<0.05), seguidamente se concluye que se acepta

la hipotesis alterna. Luego podemos concluir que existe relacidn significativa.

Prueba de hipotesis especifica 2

Hipotesis estadistica

Regla de decision: Sip = Sig. (bilateral) < 0.05 no se rechaza la H:

Hi: Existe relacion significativa entre la colocacion del personal y la satisfaccién laboral
de los Agentes de Seguridad Ciudadana de la Municipalidad Distrital de San Sebastian
Cusco, 2021

Ho: No existe relacion significativa entre la colocacion del personal y la satisfaccion
laboral de los Agentes de Seguridad Ciudadana de la Municipalidad Distrital de San
Sebastian Cusco, 2021

Tabla 30. Relacion entre la colocacion del personal y la satisfacciéon laboral
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Colocacion de las Satisfaccion

personas laboral
Colocacién de  Coeficiente de 1,000 802"
las personas .
Rho de correlacion
Spearman Slg. ] 000
(bilateral)
N 84 84
Satisfaccion Coeficiente de ,802" 1,000
laboral correlacion
Sig. ,000
(bilateral)
N 84 84

La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).
Fuente: Elaboracion propia utilizando el SPS5.

Analisis e interpretacion:

El coeficiente de correlacion de Rho de Spearman es 0,802, por tanto, existe una
correlacion positiva alta de acuerdo con el baremo de la correlacién. Asimismo, se
observa que es menor (p=0.000<0.05), seguidamente se concluye que se acepta la

hip6tesis alterna. Luego podemos concluir que existe una relacion significativa.

Prueba de hipoétesis especifica 3

Hipotesis estadistica

Regla de decisién: Sip = Sig. (bilateral) < 0.05 no se rechaza la Hi

Hi: Existe relacion significativa entre la recompensacion del personal y la satisfaccion
laboral de los Agentes de Seguridad Ciudadana de la Municipalidad Distrital de San
Sebastian Cusco, 2021

Ho: No existe relacion significativa entre la recompensacion del personal y la
satisfaccion laboral de los Agentes de Seguridad Ciudadana de la Municipalidad
Distrital de San Sebastian Cusco, 2021

Tabla 31. Relacion entre la recompensacion del personal y la satisfaccion laboral
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Recompensar a

las personas Satisfaccién laboral
Recompensar  Coeficiente de 1,000 ,780™
alas ”
I
Rho de personas corg?gacmn 000
Spearman (bilateral)
N 84 84
Satisfaccion Coeficiente de ,780™ 1,000
laboral N
correlacion
Sig. ,000
(bilateral)
N 84 84

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

Fuente: Elaboracion propia utilizando el SPSS5.

Analisis e interpretacion:

El coeficiente de correlacion de Rho de Spearman es 0,780, por tanto, existe una
correlacion positiva alta de acuerdo con el baremo de la correlacion. Asimismo, se
observa que es menor (p=0.000<0.05), seguidamente se concluye que se acepta la

hipétesis alterna. Luego podemos concluir que existe relacion significativa.

Prueba de hipétesis especifica 4

Hipotesis estadistica

Regla de decision: Sip = Sig. (bilateral) < 0.05 no se rechaza la Hi

Hi: Existe relacion significativa entre el desarrollo del personal y la satisfaccion laboral
de los Agentes de Seguridad Ciudadana de la Municipalidad Distrital de San Sebastian
Cusco, 2021

Ho: No existe relacion significativa entre el desarrollo del personal y la satisfaccion
laboral de los Agentes de Seguridad Ciudadana de la Municipalidad Distrital de San
Sebastian Cusco, 2021

Tabla 32. Relacion entre el desarrollo del personal y la satisfaccion laboral

Desarrollo de las
personas Satisfaccién laboral
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Desarrollode  ggeficiente de 1,000 ,769™

las personas .
correlacién

Sig. . ,000
(bilateral)
N 84 84
Coeficient , 769" 1,000
Satisfaccion e de
laboral correlacion
Sig. ,000
(bilateral)
N 84 84
La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

Rho de
Spearman

Fuente: Elaboracién propia utilizando el SPSS.

Analisis e interpretacion:

El coeficiente de correlacion de Rho de Spearman es 0,769, por tanto, existe una
correlacion positiva alta de acuerdo con el baremo de la correlacion. Asimismo, se
observa que es menor (p=0.000<0.05), seguidamente se concluye que se acepta la

hipotesis alterna. Luego podemaos concluir que existe una relacion significativa.

Prueba de hipétesis especifica 5

Hipotesis estadistica

Regla de decision: Sip = Sig. (bilateral) < 0.05 no se rechaza la H:

Hi: Existe relacion significativa la retencion del personal y la satisfaccion laboral de los
Agentes de Seguridad Ciudadana de la Municipalidad Distrital de San Sebastian
Cusco, 2021

Ho: No existe relacion significativa la retencion del personal y la satisfaccion laboral de
los Agentes de Seguridad Ciudadana de la Municipalidad Distrital de San Sebastian
Cusco, 2021

Tabla 33. Relacion entre la retencion del personal y la satisfaccion laboral

Retener a las
personas Satisfaccién laboral
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Retener a las Coeficiente de 1,000 ,818"
personas L
Rho de correlacion
Spearman _Sig. - ,000
(bilateral)
N 84 84
Coeficient ,818" 1,000
Satisfaccion e de
correlacion
Sig. ,000
(bilateral)
N 84 84
La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

laboral

Fuente: Elaboracion propia utilizando el SPSS5.

Analisis e interpretacion:

El coeficiente de correlacion de Rho de Spearman es 0,818, por tanto, existe una
correlacion positiva alta de acuerdo con el baremo de la correlacion. Asimismo, se
observa que es menor (p=0.000<0.05), seguidamente se concluye que se acepta la

hipotesis alterna. Luego podemos concluir que existe relacion significativa.

Prueba de hipétesis especifica 6

Hipotesis estadistica

Regla de decision: Sip = Sig. (bilateral) < 0.05 no se rechaza la H:

Hi: Existe relacién significativa entre la supervision del personal y la satisfaccion
laboral de los Agentes de Seguridad Ciudadana de la Municipalidad Distrital de San
Sebastian Cusco, 2021

Ho: No existe relacion significativa entre la supervision del personal y la satisfaccion
laboral de los Agentes de Seguridad Ciudadana de la Municipalidad Distrital de San
Sebastian Cusco, 2021

Tabla 34. Relacion entre la supervisidon del personal y la satisfaccion laboral

Supervisar a las
personas Satisfaccién laboral
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Supetrvisar a Coeficiente de 1,000 , 785"
las personas .
Rho de corrglacmn
Spearman _Sig. - ,000
(bilateral)
N 84 84

Satisfaccién Coeficiente de ,785™ 1,000

laboral correlacion
Sig. ,000
(bilateral)
N 84 84
La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

Fuente: Elaboracion propia utilizando el SPSS.

Analisis e interpretacion:

El coeficiente de correlacion de Rho de Spearman es 0,785, por tanto, existe una
correlacion positiva alta de acuerdo con el baremo de la correlacion. Asimismo, se
observa que es menor (p=0.000<0.05), seguidamente se concluye que se acepta la

hipotesis alterna. Luego podemos concluir que existe relacion significativa.

V. DISCUSION

La presente investigacion tiene como hipotesis general, si existe relacion entre la
gestion del talento humano y la satisfaccion laboral de los agentes de seguridad
ciudadana de la Municipalidad Distrital de San Sebastian Cusco, 2021. Esto se
corrobora dado que el resultado del coeficiente de correlacion de Spearman fue de

0,857, por tanto, existe una correlacion positiva alta. Ademas, se observa que fue de
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(p=0.000<0.05), seguidamente se concluye que se acepta la hipotesis alterna. El
hallazgo se confirma con la tesis de Zelada (2018), quien determind que existe
relacion, con un indice de correlacion de 0.817, lo que corrobora que: a mayores
problemas en la gestion del talento humano, mayor aumento de satisfaccion.
Igualmente, Morales (2020), en su investigacién determind la relacion entre la gestion
del talento humano y la satisfaccion laboral. Este autor precisé que, la R de Spearman
es menor a 0.5, es decir, existe relacion significativa; en este sentido, se afirma que
las variables se relacionan.

Asimismo, Macias, M. et al. (2020), examinaron los factores que impactan de alguna
manera a la satisfaccion laboral de los colaboradores. Como resultado, se descubren
defectos, debido a la falta de planes de incentivos, la insatisfaccion afectara la falta de
confianza de los empleados para completar las tareas y los empleados no tienen claras
las expectativas de la empresa sobre ellos y no tienen las tareas claras, o que genera
pérdida de tiempo en el proceso de realizar las tareas. Entonces, concluye que: el
grado de ambas variables toma en cuenta las dimensiones: compromiso,
reconocimiento y motivacion.

Ademas, Santamaria, A. et al. (2020), determinaron la influencia de la gestién
estratégica de talento humano sobre la satisfaccion laboral. Por lo tanto, en cuanto a
la implementacién y formulacién de estrategias existe una fuerte debilidad, asimismo,
se pudo observar la falta de conocimiento por parte del empleado y como resultado
una falta de compromiso.

En cuanto, a la hipétesis especifica 1, existe una relacién significativa entre la
dimensién incorporacion del personal y la variable satisfaccion laboral de los agentes
de seguridad ciudadana. Pues, la correlacién fue de 0,823, por tanto, es positiva alta.
Asimismo, el nivel de significancia fue de (p=0.000<0.05), por tanto, se acepta la
hipotesis alterna. Dicho hallazgo se asemeja a los resultados de Colque y Maita
(2018), quienes determinaron el grado de relacion de la gestiéon del talento humano
gue se practica en la referida institucion con la satisfaccion laboral.

En cuanto, a la hipdtesis especifica 2, existe una relacién significativa entre la
colocacion del personal y la satisfaccion laboral de los agentes de seguridad

ciudadana. Pues, el coeficiente de correlacion fue de 0,802, por tanto, la correlacion
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es positiva alta. Asimismo, se observa (p=0.000<0.05), concluyendo que se acepta la
hipotesis alterna. El resultado se asemeja a los resultados de Avila (2018), quien
determind que existe relacion entre las variables. Por tanto, concluyé que, existe una
correlacion muy fuerte y muy significativa (p =0,000 < 0,05; r = 0,940).

En cuanto, a la hipotesis especifica 3, existe relacion significativa entre la
recompensacion del personal y la satisfaccion laboral de los Agentes de Seguridad
Ciudadana. Pues, la correlacion fue de 0,780, por tanto, es positiva alta. Asimismo, se
observa (p=0.000<0.05), concluyendo que se acepta la hipétesis alterna. El hallazgo
se confirma con los resultados de Bravo y Moran (2018), quienes indican que debido
a la competencia las empresas tratan de buscar mejoras ya sea en su estructura y
personal.

En cuanto a la hipdtesis especifica 4, existe relacion significativa entre el desarrollo
del personal y la satisfaccion laboral de los agentes de seguridad ciudadana. Pues, la
correlacion fue de 0,769, por tanto, es positiva alta. Asimismo, se observa
(p=0.000<0.05), concluyendo que se acepta la hipétesis alterna. El hallazgo se
confirma con la tesis de Lei, Basit, & Hassan (2018), quienes afirman que la tutoria y
orientacién, desarrollo y capacitacion son acciones fundamentales de la gestion del
talento humano que avalan la retencion de los empleados.

En cuanto a la hipotesis especifica 5, existe relacion significativa la retencion del
personal y la satisfaccion laboral de los agentes de seguridad ciudadana. Pues, la
correlacion fue de 0,818, por tanto, es positiva alta. Asimismo, se observa
(p=0.000<0.05), concluyendo que se acepta la hipotesis alterna. Por su parte Cotrina
y Nuafez (2019), quienes determinaron si existe relacién entre la gestién del talento
humano y la satisfaccion laboral desde la percepciébn de los colaboradores.
Concluyendo que, existe correlacion casi nula, por ende, no existe relacion.

En cuanto a la hipétesis especifica 6, que sefala que existe relacion significativa entre
la supervisién del personal y la satisfaccién laboral de los Agentes de Seguridad
Ciudadana. Pues, la correlacién fue de 0,785, por tanto, es positiva alta. Asimismo, se
observa (p=0.000<0.05), concluyendo que, se acepta la hipotesis alterna. En tanto,
Franco, M. et al. (2017), quienes confirman que un progreso del desempefio del
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personal, incremento de la motivacion, mejora en la satisfaccion laboral, asi como un

fortalecimiento del sentido de identidad.

VI. CONCLUSIONES

1. Se determind que existe relacion significativa entre la gestion del talento humano y
la satisfaccion laboral de los Agentes de Seguridad Ciudadana de la Municipalidad
Distrital de San Sebastian Cusco, 2021. Segun los resultados obtenidos
(p=0.000<0.05) se acepté la hipétesis alterna, es decir, la gestion del talento
humano se relaciona significativamente de forma positiva alta (Rho=0,857) con la

satisfaccion laboral.
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. Se establecid que, existe relacion significativa entre la incorporacion del personal y
la satisfaccion laboral de los Agentes de Seguridad Ciudadana de la Municipalidad
Distrital de San Sebastian Cusco, 2021. Segun los resultados obtenidos
(p=0.000<0.05) se acepto la hipotesis alterna, es decir, la incorporacion del personal
se relaciona significativamente de forma positiva alta (Rho=0,823) con la
satisfaccion laboral.

. Se especificd que, existe relacion significativa entre la colocacion del personal y la
satisfaccion laboral de los Agentes de Seguridad Ciudadana de la Municipalidad
Distrital de San Sebastian Cusco, 2021. Segun los resultados obtenidos
(p=0.000<0.05) se aceptd la hipotesis alterna, es decir, la colocacion del personal
se relaciona significativamente de forma positiva alta (Rho=0,802) con la
satisfaccion laboral.

. Se establecio que existe relacion significativa entre la recompensacion del personal
y la satisfaccion laboral de los Agentes de Seguridad Ciudadana de la Municipalidad
Distrital de San Sebastian Cusco, 2021. Segun los resultados obtenidos
(p=0.000<0.05) se aceptd la hipétesis alterna, es decir, la recompensacion del
personal se relaciona significativamente de forma positiva alta (Rho=0,780) con la
satisfaccion laboral.

. Se identifico que existe relacidén significativa entre el desarrollo del personal y la
satisfaccion laboral de los Agentes de Seguridad Ciudadana de la Municipalidad
Distrital de San Sebastian Cusco, 2021. Segun los resultados obtenidos
(p=0.000<0.05) se aceptd la hipotesis alterna, es decir, el desarrollo del personal se
relaciona significativamente de forma positiva alta (Rho=0,769) con la satisfaccion

laboral.

. Se establecié que existe relacion significativa entre la retencion del personal y la
satisfaccion laboral de los Agentes de Seguridad Ciudadana de la Municipalidad
Distrital de San Sebastian Cusco, 2021. Segun los resultados obtenidos
(p=0.000<0.05) se acepto la hipotesis alterna, es decir, la retencion del personal se
relaciona significativamente de forma positiva alta (Rho=0,818) con la satisfaccion

laboral.
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7. Se especifico que, existe relacion significativa entre la supervision del personal y la
satisfaccion laboral de los Agentes de Seguridad Ciudadana de la Municipalidad
Distrital de San Sebastian Cusco, 2021. Segun los resultados obtenidos
(p=0.000<0.05) se acepto la hipétesis alterna, es decir, la supervision del personal
se relaciona significativamente de forma positiva alta (Rho=0,785) con la
satisfaccion laboral.

VIl. RECOMENDACIONES

1. Al'area de Recurso Humanos de la Municipalidad Distrital de San Sebastian Cusco,
mantener y potenciar la gestion del talento humano que ha sido calificado como
regular, implementando cambios para conservar el atractivo del lugar asi mismo
efectuar un Plan de Mejoras que considere las debilidades mostradas por los
usuarios en especial referido a los colaboradores quienes antes deberan ser
selectos bajo un perfil que sujete las destrezas en atencién al usuario, instruidos en

cuanto a la informacion que deben manejar para atender a los clientes, mejora
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constante de capacitaciones, trabajo en equipo y establecer una escala salarial que
motiven a los colaboradores al logro de objetivos del area de Seguridad Ciudadana.
. La Municipalidad Distrital de San Sebastian Cusco y el area de Seguridad
Ciudadana deben considerar a personas mas preparadas, que cumplan requisitos
mas especificos de un nivel superior y una experiencia en atencion al usuario.

. La Municipalidad Distrital de San Sebastian Cusco y el area de Seguridad
Ciudadana deben tomar en consideracion nuevas politicas que ayuden a determinar
una seleccion mas apropiada del recurso humano.

. La Municipalidad Distrital de San Sebastidn Cusco y el area de Seguridad
Ciudadana deben cumplir conforme a sus estrategias una escala salarial y generar
otras estrategias modernas para que se innove los métodos de recompensas
tomando en consideracion la linea de carrera y también promover incentivos por el
logro de objetivos.

. La Municipalidad Distrital de San Sebastidn Cusco y el area de Seguridad
Ciudadana deben adoptar estrategias de capacitacion mas efectivas y reorganizar
las estrategias de desarrollo personal y profesional.

. La Municipalidad Distrital de San Sebastian Cusco y el area de Seguridad
Ciudadana, deben reestructurar otras técnicas modernas para la retencion y velar
por seguridad y confianza del trabajador, ya que, ello permite una operacion
correcta.

. La Municipalidad Distrital de San Sebastian Cusco y el area de Seguridad
Ciudadana debe mejorar las acciones de la supervision del personal, para contribuir
en el logro de objetivos organizacionales, para ello los jefes deben planificar una
nueva estrategia de supervision el cual minimice las insatisfacciones en la

supervision de los colaboradores.
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Anexo 1. Matriz de operacionalizacion de variables

- DEFINICION Escala de
VARIABLES DEFINICION CONCEPTUAL OPERACIONAL DIMENSIONES INDICADORES Medicion
Reclutamiento de
Incorporar a las personal
personas —
Seleccion de personal
Orientacion de las
L, ersonas
Variable 1 Colocacion de las II\)/Iodelado del trabajo
La gestién del talento humano, es un Coniunto  de oliticas personas Evaluacion del
Gestion del | area sensible al espiritu dominante récJticas necesgrias arg desempefio
talento de la organizacion. Porque depende prac P Remuneracion Escala de
A dirigir los aspectos .
humano de la estructura organizativa administrativos en cuanto a Recompensar a las Programas de incentivos Likert
adoptada, cultura de cada personas . .
organizacion, actividades de la Ir?l;smgirossnas oclgriorecursoesl Prestalczlor?esyservmlos 1=Nunca
organizacion, caracteristicas  del reclutamiénto la seleccion. la Capacitacion 2=Casi
entorno ambiental, tecnologia, formacion ' ,Ias Desarrollo de las Desarrollo de las nunca
aplicacion, métodos internos y otros . personas personas y las 3= A veces
innumerables factores remuneraciones organizaciones 4=Casi
Jental hi y la  evaluacion  del gan ;
transcendentales. (Chiavenato, desempefio Relaciones con los siempre
Retener a las personas —.— -
Higiene, seguridad y
calidad de vida
. Base de datos
Supervisar a las - - -
personas Sistemas de informacion
de recursos humanos
Variable 2 Capacitacion
Saltisgacclion Ecad _ | . Autonomia
abora La satisfaccion laboral describe un lsa 0 emouonla posItivo ly Condici laboral |
sentimiento  verdadero sobre un | Placentero resultante de la| Condiciones faborales | Control Escala de
uesto. En ofras palabras. quienes | PETCEPCIoN subjetiva de las - — Likert
gstén rﬁés satisfechs con éuqtraba'o experiencias  laborales. ~Se Retroalimentacion
, ; aba trata, de un sentimiento de Interaccion  con  los | 1=Nunca
tendran emociones positivas. | .. e .
(Robbins & Judge, 2017, pag. 78) blenestar,_ placer o fellc_ldad colegas 2=Casi
' ! ' que exp_e,rlmenta el trabgjador Capacidades nunca
en relacion con su trabajo. ) - 3= A veces
Personalidad Valia personal 4= Casi

Autoevaluacion

siempre




Salario

Motivacién

Calidad de vida

Mercado laboral

Incentivos

Beneficios

Responsabilidad social
corporativa (RSC)

Compromiso

Valores personales

Iniciativa

5=Siempre




Anexo 2. Matriz de consistencia

PROBLEMA OBJETIVOS HIPOTESIS VARIABLES | DIMENSIONES INDICADORES ESCALA | METODOLOGIA
PROBLEMA GENERAL OBJETIVO GENERAL HIPOTESIS GENERAL

. y . - . T Tipo de
¢,Cual es la relacion que | Determinar la relacion que | Existe relacion significativa investigacion:
existe entre la gestion del | existe entre la gestion del | entre la gestion del talento Aplicada '
talento humano y la|talento humano vy la|humano y la satisfaccion p P
satisfaccion laboral de los | satisfaccion laboral de los | laboral de los Agentes de Dlsen_o. No
Agentes de Seguridad | Agentes de Seguridad | Seguridad Ciudadana de la experlme_ntal,
Ciudadana de la | Ciudadana de la | Municipalidad Distrital de transeccional o
Municipalidad Distrital de [ Municipalidad Distrital de | San Sebastian  Cusco, de corte
San Sebastian  Cusco, | San Sebastian Cusco, | 2021. transversal y
20217 2021. con alcance
PROBLEMAS OBJETIVOS HIPOTESIS gg;‘;g&:‘éﬂal
ESPECIFICOS ESPECIFICOS ESPECIFICOS '

) ) S Variable 1 L
¢En  qué medida la|Establecer el grado de | Existe relacion significativa Poblacion:
incorporacion del personal | relacion entre la | entre la incorporacion del Gestion del Escala de | 84 agentes de
se relaciona con la|incorporacion del personal | personal y la satisfaccion talent . Likert seguridad
satisfaccion laboral de los |y la satisfaccion laboral de | laboral de los Agentes de alento Incorporar a las Reclutamiento de personal ciudadana de la
Agentes de Seguridad | los Agentes de Seguridad | Seguridad Ciudadana dela| humano | personas 1=Nunca | Municipalidad
Ciudadana de la | Ciudadana de la | Municipalidad Distrital de 2=Casi Distrital de San
Municipalidad Distrital de | Municipalidad Distrital de | San  Sebastian  Cusco, nunca Sebastian
San Sebastian  Cusco, | San Sebastian Cusco, | 2021. - )
20217 2021. 3=A

veces
¢En qué medida la|Especificar el grado de | Existe relacion significativa 4= Casi
colocacion del personal se | relacion entre la|entre la colocacion del siempre Muestra: 84
relaciona con la satisfaccion | colocacion del personal se | personal y la satisfaccion 5=Siempre | agentes,
laboral de los Agentes de | relaciona con la | laboral de los Agentes de

Seguridad Ciudadana de la
Municipalidad Distrital de

San  Sebastidn  Cusco,
2021?
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satisfacciéon laboral de los
Agentes de  Seguridad
Ciudadana de la
Municipalidad Distrital de
San Sebastian  Cusco,

satisfaccion laboral de los
Agentes de Seguridad
Ciudadana de la
Municipalidad Distrital de
San Sebastian Cusco,
2021.

Establecer el grado de
relacion entre la
recompensacion del
personal y la satisfaccion
laboral de los Agentes de
Seguridad Ciudadana de
la Municipalidad Distrital
de San Sebastian Cusco,

Seguridad Ciudadana de la
Municipalidad Distrital de
San Sebastian Cusco,
2021.

Existe relacién significativa
entre la recompensacion
del personal y la
satisfaccion laboral de los
Agentes de Seguridad
Ciudadana de la
Municipalidad Distrital de
San Sebastian  Cusco,

Seleccién de personal

Colocacion de las
personas

Orientacion de las personas

Modelado del trabajo

Evaluacién del desempeiio

Recompensar a
las personas

Remuneracion

Programas de incentivos

corresponde a
un muestreo no
probabilistico
por cuanto la
muestra fue por
conveniencia, es
decir, toda la
poblacion es la
muestra.
Técnicas e
instrumentos
de recoleccién
de datos:
Técnica:




20217

¢En qué  medida el
desarrollo del personal se
relaciona con la satisfaccion
laboral de los Agentes de
Seguridad Ciudadana de la
Municipalidad Distrital de

San Sebastian  Cusco,
20217
¢En qué medida la

retenciéon del personal se
relaciona con la satisfaccion
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Seguridad Ciudadana de la
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Anexo 3. Cuestionarios

Variable gestion del talento humano

N° -

T CUESTIONARIO DE GESTION DEL TALENTO HUMANO CN| AV |CS
1 | Usted considera que las vacantes se llenan con los colaboradores actuales de la organizacion.
2 | Usted considera gue los colaboradores internos son los candidatos preferidos.

3 | La organizacién ofrece una carrera de oportunidades a los candidatos internos y externos.

4 | Usted considera que existe politicas definidas del reclutamiento interno.

5 Al momento de la seleccion al personal la institucién y/o &area fueron muy estrictos en el
cumplimiento de los requisitos.

6 La institucion emplea diferentes técnicas para evaluar los conocimientos técnicos y
especializados.

7 | Existen procesos definidos para colocar a los colaboradores en sus puestos.

8 La institucién o el &rea donde usted labora coloca a los colaboradores en puestos especificos y
deja en claro sus funciones y objetivos.

9 Usted considera que la estructura de los puestos en su area de trabajo le permite realizar de
manera adecuada sus actividades.

10 | Usted considera en su area de trabajo los puestos ya se encuentran definidos

11 | Los colaboradores del area donde labora estan sujetos a la evaluacion de desempefio.

12 | Usted considera que la evaluacién de desempefio proporciona beneficios al areay a la institucion.

13 | Usted considera que la remuneracion que le ofrece la institucion esta acorde al mercado.

14 | La institucién cumple con el pago oportuno a sus colaboradores

15 | Usted considera que la institucion paga sueldos gue cubre las expectativas de los colaboradores.

16 | La institucién brinda a sus colaboradores beneficios o incentivos.

17 | La institucion incentiva a sus colaboradores para alcanzar los objetivos.

18 | La institucion incentiva el buen desempefio en su puesto de trabajo.

19 | La institucion cumple con la prestacion de servicios sociales a favor de sus colaboradores.

20 | Se realiza la capacitacion, desarrollo o entrenamiento adecuado a los colaboradores.

21 | La institucion ofrece a sus colaboradores oportunidades de ascenso.

22 | Lainstitucion utiliza técnicas de capacitacion adecuada, segln la naturaleza de su trabajo.

23 | La comunicacion entre los jefes y colaboradores en su area de trabajo es permanente.

24 | En su area de trabajo los colaboradores prevalecen la comunicacion horizontal.

o5 Los colaboradores gozan de un trabajo digno que garantiza una vida saludable, fisica, mental y
social.

26 Los colaboradores reciben una oportuna, adecuada informacién y capacitacion preventiva en el
desarrollo de sus tareas, para evitar riesgos para la vida y salud.

27 La institucién y su area de trabajo manejan politicas de proteccién de seguridad e higiene
ocupacional.

o8 La institucion aplica una supervision basada en una retroalimentacion y formacion permanente
de los colaboradores.

29 | La institucién cuenta con un adecuado sistema de informacién de sus colaboradores.

30 La institucion y su area de trabajo cuentan con procesos de supervision para incorporar y colocar

nuevos colaboradores.




Variable satisfaccion laboral

NO

T CUESTIONARIO DE SATISFACCION LABORAL CN|AV | CS

1 | Usted considera gue las capacitaciones le permiten desemperiarse adecuadamente.

2 Usted considera que las capacitaciones incrementan su eficacia en el logro de objetivos
planificados.

3 Usted considera que la capacitacion que le otorga la institucién impacta positivamente en su
productividad.

4 | Los jefes de su area le brindan flexibilidad de horarios y libertad de opinién.

5 |Los jefes de su area le permiten tomar decisiones en sus tareas y autogestion de actividades.

6 Usted considera que el control establecido por su area de trabajo garantiza el cumplimiento
de sus actividades en su area de trabajo.

7 Usted considera que el control de sus jefes permite medir el tiempo efectivo de trabajo y
descansos.

8 | Usted considera gue la retroalimentacién que le brindan sus jefes mejora su productividad.

9 | Usted considera gue la retroalimentacién genera mayor compromiso con la institucion.

10 Usted considera que la retroalimentacion incrementa la comunicacion entre los jefes y
colaboradores.

11 Usted considera que las relaciones interpersonales mantienen un ambiente laboral
adecuado.

12 Usted considera que las capacidades de los jefes de su area de trabajo permiten que los
colaboradores trabajen en equipo.

13 Usted cqnsidera que su trabajo aporta en el cumplimiento de objetivos y/o metas en su area
de trabajo.

14 Usted considera que los colaboradores se desempefian acorde a ciertos parametros y
aspectos preestablecidos por el equipo.

15 | Usted considera gue su puesto de trabajo incrementa la satisfaccion de los colaboradores.

16 Usted considera que las condiciones laborales que le ofrece la institucion contribuyen a su
adecuado desempeifio.

17 Los jefes de su area comunican _ las _f(_alicitaciones ql(_a forma concreta, para que los
colaboradores involucrados puedan identificarse con facilidad.

18 Usted considera que sus tareas determinadas en su area de trabajo le permiten desarrollarse
personal y profesionalmente.

19 Usted considera que la oferta de trabajo que le ofrece la institucion se encuentra acorde a
sus capacidades, habilidades y experiencia.

20 Usted considera que los incentivgs gue le brinda la institucién estan enfocados a incentivar
el esfuerzo para realizar su trabajo

21 Usted considera que los incentivos que le otorga la institucion le permiten cumplir las metas
y objetivos eficientemente.

22 | Usted esta de acuerdo con los criterios establecidos en su contrato de trabajo.

23 | Usted demuestra esfuerzo a la hora de realizar sus tareas.

24 | Usted considera que sus jefes alinean al equipo de trabajo hacia los objetivos establecidos.

o5 Los jefes escuchan las necesidades, opiniones y comentarios para brindar un entorno seguro
y eficaz.

26 Usted_ cor_lgidera gue sus valores personales le permiten cumplir con lo establecido en la
organizacion.

27 Usted considera que sus principios éticos, morales y organizacionales le permiten tener un
mejor desempefio.

o8 Usted considera que la toma de decisiones que tiene su jefe radica en la planificacion,
desarrollo y evaluacion.

29 Usted qqnsidera gue los colaboradores adoptan actitudes proactivas ante la ejecucién de
sus actividades.

30 Usted considera que los colaboradores de su area aportan ideas y estimulan el logro de

objetivos.




Anexo 4. Validaciones del cuestionario

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE: “Gestion del Talento Humano y Satisfaccion

Laboral de los Agentes de Seguridad Ciudadana de la Municipalidad Distrital de San Sebastian Cusco, 2021”

N° DIMENSIONES / items Pertinencia! Relevancia? Claridad® Sugerencias
V; . GESTION DEL TALENTO HUMANO
DIMENSION 1: INCORPORAR A LAS PERSONAS Si No Si No Si No
RECLUTAMIENTO DE PERSONAL
1 ¢ Usted considera que las vacantes se llenan con los X X X
colaboradores actuales de la organizacion?
5 ¢, Usted considera que los colaboradores internos son los X X X
candidatos preferidos?
3 ¢La organizacién ofrece una carrera de oportunidades a X X X
los candidatos internos y externos?
SELECCION DE PERSONAL
4 ¢, Usted considera que existe politicas definidas del X X X
reclutamiento interno?
¢ Al momento de la seleccién al personal la institucion y/o X X X
5 | area fueron muy estrictos en el cumplimiento de los
requisitos?
6 ¢La institucién emplea diferentes técnicas para evaluar los X X X
conocimientos técnicos y especializados?
DIMENSION 2: COLOCACION DE LAS PERSONAS
ORIENTACION DE LAS PERSONAS
7 ¢ Existen procesos definidos para colocar a los X X X
colaboradores en sus puestos?
¢Lainstitucion o el area donde usted labora coloca a los X X X
8 | colaboradores en puestos especificos y deja en claro sus
funciones y objetivos?
MODELADO DEL TRABAJO
9 ¢ Usted considera que la estructura de los puestos en su X X X




area de trabajo le permite realizar de manera adecuada sus
actividades?

10

¢ Usted considera en su area de trabajo los puestos ya se
encuentran definidos?

EVALUACION DEL DESEMPENO

11

¢Los colaboradores del area donde labora estan sujetos a
la evaluacion de desempefio?

12

¢, Usted considera que la evaluacion de desempefio
proporciona beneficios al area y a la institucion?

DIMENSION 3: RECOMPENSAR A LAS PERSONAS

REMUNERACION

13

¢usted considera que la remuneracién que le ofrece la
institucién esté acorde al mercado?

14

¢La institucién cumple con el pago oportuno a sus
colaboradores?

15

¢usted considera que la institucién paga sueldos que
cubre las expectativas de los colaboradores?

PROGRAMAS DE INCENTIVOS

16

¢Lainstitucion brinda a sus colaboradores beneficios o
incentivos?

17

¢La institucién incentiva a sus colaboradores para
alcanzar los objetivos?

18

¢La institucién incentiva el buen desempefio en su puesto
de trabajo?

PRESTACIONES Y SERVICIOS

19

¢ La institucién cumple con la prestacion de servicios
sociales a favor de sus colaboradores?

DIMENSION 3: DESARROLLO DE LAS PERSONAS

CAPACITACION

20

¢ Se realiza la capacitacion, desarrollo o entrenamiento
adecuado a los colaboradores?

DESARROLLO DE LAS PERSONAS Y
LAS ORGANIZACIONES

21

¢La institucién ofrece a sus colaboradores oportunidades
de ascenso?




22

¢La institucion utiliza técnicas de capacitacion adecuada,
segun la naturaleza de su trabajo?

DIMENSION 4: RETENER A LAS PERSONAS

RELACIONES CON LOS EMPLEADOS

23

¢La comunicacion entre los jefes y colaboradores en su
area de trabajo es permanente?

24

¢En su érea de trabajo los colaboradores prevalecen la
comunicacion horizontal?

HIGIENE, SEGURIDAD Y CALIDAD DE VIDA

25

¢ Los colaboradores gozan de un trabajo digno que
garantiza una vida saludable, fisica, mental y social?

26

¢ Los colaboradores reciben una oportuna, adecuada
informacion y capacitacién preventiva en el desarrollo de sus
tareas, para evitar riesgos para la vida y salud?

27

¢ Lainstitucion y su area de trabajo manejan politicas de
proteccion de seguridad e higiene ocupacional?

DIMENSION 5: SUPERVISAR A LAS PERSONAS

BASE DE DATOS

28

¢La instituciéon aplica una supervision basada en una
retroalimentacion y formacion permanente de los
colaboradores?

SISTEMAS DE INFORMACION DE RECURSOS
HUMANOS

29

¢La institucién cuenta con un adecuado sistema de
informacion de sus colaboradores?




30

¢Lainstituciéon y su area de trabajo cuentan con procesos
de supervision para incorporar y colocar nuevos
colaboradores?

V, : SATISFACCION LABORAL

Pertinencial

Relev

ancia?

Claridad?®

Sugerencias

DIMENSION 1: CONDICIONES LABORALES

Si

No

Si

No

Si No

CAPACITACION

¢Usted considera que las capacitaciones le permiten
desempefarse adecuadamente?

¢Usted considera que las capacitaciones incrementan su
eficacia en el logro de objetivos planificados?

¢Usted considera que la capacitacion que le otorga la
institucién impacta positivamente en su productividad?

AUTONOMIA

¢Los jefes de su area le brindan flexibilidad de horarios y
libertad de opinién?

¢Los jefes de su area le permiten tomar decisiones en sus
tareas y autogestion de actividades?

CONTROL

¢ Usted considera que el control establecido por su area de
trabajo garantiza el cumplimiento de sus actividades en su
area de trabajo?

¢, Usted considera que el control de sus jefes permite medir
el tiempo efectivo de trabajo y descansos?

RETROALIMENTACION

¢Usted considera que la retroalimentacion que le brindan
sus jefes mejora su productividad?

¢ Usted considera que la retroalimentacion genera mayor
compromiso con la institucion?

10

¢Usted considera que la retroalimentacion incrementa la
comunicacion entre los jefes y colaboradores?

INTERACCION CON LOS COLEGAS

11

¢ Usted considera que las relaciones interpersonales
mantienen un ambiente laboral adecuado?

DIMENSION 2: PERSONALIDAD




CAPACIDADES

12

¢ Usted considera que las capacidades de los jefes de su
area de trabajo permiten que los colaboradores trabajen en
equipo?

VALIA PERSONAL

13

¢ Usted considera que su trabajo aporta en el cumplimiento
de objetivos y/o metas en su area de trabajo?

AUTOEVALUACION

14

¢, Usted considera que los colaboradores se desempefian
acorde a ciertos parametros y aspectos preestablecidos por el
equipo?

DIMENSION 3: SALARIO

MOTIVACION

15

¢ Usted considera que su puesto de trabajo incrementa la
satisfaccion de los colaboradores?

16

¢ Usted considera que las condiciones laborales que le
ofrece la institucién contribuyen a su adecuado desempefio?

17

¢Los jefes de su area comunican las felicitaciones de
forma concreta, para que los colaboradores involucrados
puedan identificarse con facilidad?

CALIDAD DE VIDA

18

¢ Usted considera que sus tareas determinadas en su area
de trabajo le permiten desarrollarse personal y
profesionalmente?

MERCADO LABORAL

19

¢ Usted considera que la oferta de trabajo que le ofrece la
institucion se encuentra acorde a sus capacidades,
habilidades y experiencia?

INCENTIVOS.

¢ Usted considera que los incentivos que le brinda la

20 |institucion estan enfocados a incentivar el esfuerzo para
realizar su trabajo?
¢ Usted considera que los incentivos que le otorga la
21 |institucion le permiten cumplir las metas y objetivos

eficientemente?

BENEFICIOS




22

¢Usted esta de acuerdo con los criterios establecidos en
Su contrato de trabajo?

DIMENSION 4: RESPONSABILIDAD SOCIAL
CORPORATIVA (RSC)

COMPROMISO

23

¢ Usted demuestra esfuerzo a la hora de realizar sus
tareas?

24

¢, Usted considera que sus jefes alinean al equipo de
trabajo hacia los objetivos establecidos?

25

¢ Los jefes escuchan las necesidades, opiniones y
comentarios para brindar un entorno seguro y eficaz?

VALORES PERSONALES

26

¢ Usted considera que sus valores personales le permiten
cumplir con lo establecido en la organizacion?

27

¢, Usted considera que sus principios éticos, morales y
organizacionales le permiten tener un mejor desempefio?

INICIATIVA

28

¢ Usted considera que la toma de decisiones que tiene su
jefe radica en la planificacién, desarrollo y evaluacion?

29

¢ Usted considera que los colaboradores adoptan actitudes
proactivas ante la ejecucién de sus actividades?

30

¢, Usted considera que los colaboradores de su area
aportan ideas y estimulan el logro de objetivos?

Observaciones (precisar si hay

suficiencia):

Opiniodn de aplicabilidad: Aplicable [ x] Aplicable después de corregir [ ]

Apellidos y nombres del juez validador:  Odofia Beatriz Panche Rodriguez
Especialidad del validador:  Asesor Teodrico - Metodologico.

"Pertinencia: El item corresponde al concepto tedrico formulado.

2Relevancia: El item es apropiado para representar al
componente o dimension especifica del constructo

3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del
item, es conciso, exacto y directo

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados

son suficientes para medir la dimension

No aplicable [ ]

DNI N°: 09586832

15 de julio del 2021

Firma del Experto Informante.

Fenecialidad




E VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE: “Gestion del Talento Humano y Satisfaccion
le los Agentes de Seguridad Ciudadana de la Municipalidad Distrital de San Sebastian Cusco, 2021”

DIMENSIONES / items Pertinencia | Relevancia?| Claridad Sugerent
1 3
s

V1: GESTION DEL TALENTO HUMANO

DIMENSION 1: INCORPORAR A LAS PERSONAS S No S No Si No

RECLUTAMIENTO DE PERSONAL

Usted considera que las vacantes se llenan con X X X
los colaboradores actuales de la organizacion.

Usted considera que los colaboradores internos son X X X
los candidatos preferidos.

La organizacion ofrece una carrera de oportunidades a X X X

los candidatos internos y externos.

SELECCION DE PERSONAL

Usted considera que existe politicas definidas X X X
del reclutamiento interno.

Al momento de la seleccion al personal la institucion y/o X X X
area fueron muy estrictos en el cumplimiento de los

requisitos.

La institucion emplea diferentes técnicas para evaluar X X

los conocimientos técnicos y especializados.

DIMENSION 2: COLOCACION DE LAS PERSONAS

ORIENTACION DE LAS PERSONAS

Existen procesos definidos para colocar a los X X X
colaboradores en sus puestos.




La institucién o el area donde usted labora coloca a los

8 colaboradores en puestos especificos y deja en claro

sus funciones y objetivos.
MODELADO DEL TRABAJO
Usted considera que la estructura de los puestos en su

9 area de trabajo le permite realizar de manera adecuada
sus actividades.

10 | Usted considera en su area de trabajo los puestos ya
se encuentran definidos.

EVALUACION DEL DESEMPENO

11 | Los colaboradores del area donde labora estan sujetos a la
evaluacion de desempefio.

12 | Usted considera que la evaluacion de
desempefio proporciona beneficios al areay a la
institucion.

DIMENSION 3: RECOMPENSAR A LAS PERSONAS
REMUNERACION

13 | usted considera que la remuneracion que le ofrece
la institucion esta acorde al mercado.

14 | Lainstitucion cumple con el pago oportuno a
sus colaboradores.

15 | usted considera que la institucion paga sueldos que
cubre las expectativas de los colaboradores.
PROGRAMAS DE INCENTIVOS

16 | Lainstitucion brinda a sus colaboradores beneficios
0 incentivos.

17 | Lainstitucion incentiva a sus colaboradores para alcanzar
los objetivos.

18 | Lainstitucion incentiva el buen desempefio en su puesto
de trabajo.

PRESTACIONES Y SERVICIOS
19 | Lainstitucion cumple con la prestacion de servicios

sociales a favor de sus colaboradores.

DIMENSION 3: DESARROLLO DE LAS PERSONAS




CAPACITACION

Se realiza la capacitacién, desarrollo o
entrenamiento adecuado a los colaboradores.

20

DESARROLLO DE LAS PERSONAS

Y LAS ORGANIZACIONES

La institucion ofrece a sus colaboradores oportunidades
21 | de ascenso.

La institucion utiliza técnicas de capacitacion
22 | adecuada, segun la naturaleza de su trabajo.

DIMENSION 4: RETENER A LAS PERSONAS

RELACIONES CON LOS EMPLEADOS

La comunicacion entre los jefes y colaboradores en su

23 | éareade trabajo es permanente.
En su area de trabajo los colaboradores prevalecen
24 | la comunicacion horizontal.
HIGIENE, SEGURIDAD Y CALIDAD DE VIDA
Los colaboradores gozan de un trabajo digno que
25 | garantiza una vida saludable, fisica, mental y social.
Los colaboradores reciben una oportuna, adecuada
informacion y capacitacién preventiva en el desarrollo de
26 | sys tareas, para evitar riesgos para la vida y salud.
La institucion y su area de trabajo manejan politicas
27 | de proteccion de seguridad e higiene ocupacional.

DIMENSION 5: SUPERVISAR A LAS PERSONAS

BASE DE DATOS




La institucion aplica una supervision basada en
una retroalimentacion y formaciéon permanente de

28 | |os colaboradores. X X
SISTEMAS DE INFORMACION DE
RECURSOS HUMANOS
La institucion cuenta con un adecuado sistema
29 | de informacién de sus colaboradores. X X
La institucion y su area de trabajo cuentan con procesos
30 | de supervision para incorporar y colocar nuevos X X
colaboradores.
: SATISFACCION LABORAL
Vs .
1 2 8 Sugerencia
S
DIMENSION 1: CONDICIONES LABORALES
No Si No Si No
CAPACITACION
1 Usted considera que las capacitaciones le permiten
desempenfarse adecuadamente.
2 | Usted considera que las capacitaciones incrementan su X X
eficacia en el logro de objetivos planificados.
3 Usted considera que la capacitacion que le otorga la X X
institucién impacta positivamente en su productividad.
AUTONOMIA
4 | Los jefes de su area le brindan flexibilidad de horarios y X X
libertad de opinion.
5 | Los jefes de su area le permiten tomar decisiones en sus X X
tareas y autogestion de actividades.
CONTROL
Usted considera que el control establecido por su area
6 de trabajo garantiza el cumplimiento de sus actividades X X

en su area de trabajo.

10




Usted considera que el control de sus jefes permite medir
el tiempo efectivo de trabajo y descansos.

RETROALIMENTACION

Usted considera que la retroalimentacion que le brindan
sus jefes mejora su productividad.

Usted considera que la retroalimentacion genera
mayor compromiso con la institucion.

10

Usted considera que la retroalimentacion incrementa
la comunicacién entre los jefes y colaboradores.

INTERACCION CON LOS COLEGAS

11

Usted considera que las relaciones
interpersonales mantienen un ambiente laboral
adecuado.

DIMENSION 2: PERSONALIDAD

CAPACIDADES

12

Usted considera que las capacidades de los jefes de su
area de trabajo permiten que los colaboradores trabajen en
equipo.

VALIA PERSONAL

13

Usted considera que su trabajo aporta en el cumplimiento
de objetivos y/o metas en su area de trabajo.

AUTOEVALUACION

14

Usted considera que los colaboradores se desempefian
acorde a ciertos parametros y aspectos preestablecidos
por el equipo.

DIMENSION 3: SALARIO

MOTIVACION

15

Usted considera que su puesto de trabajo incrementa
la satisfaccion de los colaboradores.

16

Usted considera que las condiciones laborales que le
ofrece la institucién contribuyen a su adecuado
desempefio.

11




Los jefes de su area comunican las felicitaciones de forma

17 | concreta, para que los colaboradores involucrados
puedan identificarse con facilidad.
CALIDAD DE VIDA
Usted considera que sus tareas determinadas en su area
18 | de trabajo le permiten desarrollarse personal y
profesionalmente.
MERCADO LABORAL
Usted considera que la oferta de trabajo que le ofrece
19 | lainstitucidn se encuentra acorde a sus capacidades,
habilidades y experiencia.
INCENTIVOS.
Usted considera que los incentivos que le brinda la
20 | institucion estan enfocados a incentivar el esfuerzo
para realizar su trabajo.
Usted considera que los incentivos que le otorga
21 | la institucion le permiten cumplir las metas y
objetivos eficientemente.
BENEFICIOS
22 | Usted esta de acuerdo con los criterios establecidos en
su contrato de trabajo.
DIMENSION 4: RESPONSABILIDAD
SOCIAL CORPORATIVA (RSC)
COMPROMISO
23 | Usted demuestra esfuerzo a la hora de realizar sus tareas
24 | Usted considera que sus jefes alinean al equipo de
trabajo hacia los objetivos establecidos.
o5 | Los jefes escuchan las necesidades, opiniones y
comentarios para brindar un entorno seguro y
eficaz.
VALORES PERSONALES
26 | Usted considera que sus valores personales le
permiten cumplir con lo establecido en la organizacion.
27 | Usted considera que sus principios éticos, morales y
organizacionales le permiten tener un mejor
desempefio.
INICIATIVA

12




2g | Usted considera que la toma de decisiones que tiene su
jefe radica en la planificacion, desarrollo y evaluacion.

29 | Usted considera que los colaboradores adoptan
actitudes proactivas ante la ejecucion de sus
actividades.

30 | Usted considera que los colaboradores de su area
aportan ideas y estimulan el logro de objetivos.

Observaciones (precisar si hay suficiencia):

Opinion de aplicabilidad:  Aplicable [ x] Aplicable después de corregir [ ]

Apellidos y nombres del juez validador: Dios Zarate Luis Enrique

Especialidad del validador: Licenciado en Administracion.

1Pertinencia: El item corresponde al concepto tedrico formulado.
2Relevancia: El item es apropiado para representar

al componente o dimension especifica del constructo

3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es
conciso, exacto y directo

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los

items planteados son suficientes para medir la

dimension

No aplicable [ ]

DNI N.°: 07909441

15 de julic
" .
T i N
.-

Firma del Experto Informante.
Administracién

13




CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE: “Gestion del Talento
Laboral de los Agentes de Seguridad Ciudadana de la Municipalidad Distrital de San Sebastiar

Ne° DIMENSIONES / items Pertinencia | Relevancia?| Claridad
1 3

V1: GESTION DEL TALENTO HUMANO

DIMENSION 1: INCORPORAR A LAS PERSONAS S No S No Si No

RECLUTAMIENTO DE PERSONAL

1 Usted considera que las vacantes se llenan con
los colaboradores actuales de la organizacion.

2 Usted considera que los colaboradores internos son
los candidatos preferidos.

3 La organizacion ofrece una carrera de oportunidades a
los candidatos internos y externos.

SELECCION DE PERSONAL

4 | Usted considera que existe politicas definidas
del reclutamiento interno.

5 Al momento de la seleccidn al personal la institucion y/o N N N
area fueron muy estrictos en el cumplimiento de los
requisitos.

6 La institucion emplea diferentes técnicas para evaluar N N N

los conocimientos técnicos y especializados.

DIMENSION 2: COLOCACION DE LAS PERSONAS




ORIENTACION DE LAS PERSONAS

Existen procesos definidos para colocar a los
colaboradores en sus puestos.

La institucion o el area donde usted labora coloca a los
colaboradores en puestos especificos y deja en claro
sus

funciones y objetivos.

MODELADO DEL TRABAJO

Usted considera que la estructura de los puestos en su
area de trabajo le permite realizar de manera adecuada
sus actividades.

10

Usted considera en su area de trabajo los puestos ya
se encuentran definidos.

EVALUACION DEL DESEMPENO

11

Los colaboradores del area donde labora estan sujetos a la
evaluacion de desempefio.

12

Usted considera que la evaluacién de
desemperio proporciona beneficios al areay a la
institucion.

DIMENSION 3: RECOMPENSAR A LAS PERSONAS

REMUNERACION

13

usted considera que la remuneracion que le ofrece
la institucién esté acorde al mercado.

14

La institucion cumple con el pago oportuno a
sus colaboradores.

15

usted considera que la institucién paga sueldos que
cubre las expectativas de los colaboradores.

PROGRAMAS DE INCENTIVOS

16

La institucion brinda a sus colaboradores beneficios
0 incentivos.

17

La institucion incentiva a sus colaboradores para alcanzar
los objetivos.

18

La institucion incentiva el buen desempefio en su puesto
de trabajo.

PRESTACIONES Y SERVICIOS

15




19

La institucion cumple con la prestacién de servicios
sociales a favor de sus colaboradores.

DIMENSION 3: DESARROLLO DE LAS PERSONAS

CAPACITACION

20

Se realiza la capacitacion, desarrollo o
entrenamiento adecuado a los colaboradores.

DESARROLLO DE LAS PERSONAS
Y LAS ORGANIZACIONES

21

La institucion ofrece a sus colaboradores oportunidades
de ascenso.

22

La institucion utiliza técnicas de capacitacion
adecuada, segun la naturaleza de su trabajo.

DIMENSION 4: RETENER A LAS PERSONAS

RELACIONES CON LOS EMPLEADOS

La comunicacién entre los jefes y colaboradores en su
area de trabajo es permanente.

23
En su area de trabajo los colaboradores prevalecen
24 la comunicacion horizontal.
HIGIENE, SEGURIDAD Y CALIDAD DE VIDA
Los colaboradores gozan de un trabajo digno que
25 garantiza una vida saludable, fisica, mental y social.
Los colaboradores reciben una oportuna, adecuada
informacion y capacitacion preventiva en el desarrollo de
26 | sus tareas, para evitar riesgos para la vida y salud.

16




27

La institucion y su area de trabajo manejan politicas
de proteccion de seguridad e higiene ocupacional.

DIMENSION 5: SUPERVISAR A LAS PERSONAS

BASE DE DATOS

28

La institucion aplica una supervision basada en
una retroalimentacion y formaciéon permanente de
los colaboradores.

SISTEMAS DE INFORMACION DE
RECURSOS HUMANOS

29

La institucién cuenta con un adecuado sistema
de informacién de sus colaboradores.

30

La institucion y su area de trabajo cuentan con procesos
de supervision para incorporar y colocar nuevos
colaboradores.

V. SATISFACCION LABORAL
2

Sugerencia
s

DIMENSION 1: CONDICIONES LABORALES

No

Si

No

Si

No

CAPACITACION

Usted considera que las capacitaciones le permiten
desempefiarse adecuadamente.

Usted considera que las capacitaciones incrementan su
eficacia en el logro de objetivos planificados.

Usted considera que la capacitacion que le otorga la
instituciéon impacta positivamente en su productividad.

AUTONOMIA

17




Los jefes de su area le brindan flexibilidad de horarios y
libertad de opinion.

Los jefes de su area le permiten tomar decisiones en sus
tareas y autogestion de actividades.

CONTROL

Usted considera que el control establecido por su area
de trabajo garantiza el cumplimiento de sus actividades
en su area de trabajo.

Usted considera que el control de sus jefes permite medir
el tiempo efectivo de trabajo y descansos.

RETROALIMENTACION

Usted considera que la retroalimentacion que le brindan
sus jefes mejora su productividad.

Usted considera que la retroalimentacion genera
mayor compromiso con la institucion.

10

Usted considera que la retroalimentacion incrementa
la comunicacién entre los jefes y colaboradores.

INTERACCION CON LOS COLEGAS

11

Usted considera que las relaciones
interpersonales mantienen un ambiente laboral
adecuado.

DIMENSION 2: PERSONALIDAD

CAPACIDADES

12

Usted considera que las capacidades de los jefes de su
area de trabajo permiten que los colaboradores trabajen en
equipo.

VALIA PERSONAL

13

Usted considera que su trabajo aporta en el cumplimiento
de objetivos y/o metas en su area de trabajo.

AUTOEVALUACION

14

Usted considera que los colaboradores se desempefian
acorde a ciertos parametros y aspectos preestablecidos
por el equipo.

DIMENSION 3: SALARIO

18




MOTIVACION

15

Usted considera que su puesto de trabajo incrementa
la satisfaccion de los colaboradores.

16

Usted considera que las condiciones laborales que le
ofrece la institucién contribuyen a su adecuado
desempeifio.

17

Los jefes de su area comunican las felicitaciones de forma
concreta, para que los colaboradores involucrados
puedan identificarse con facilidad.

CALIDAD DE VIDA

18

Usted considera que sus tareas determinadas en su area
de trabajo le permiten desarrollarse personal y
profesionalmente.

MERCADO LABORAL

19

Usted considera que la oferta de trabajo que le ofrece
la institucién se encuentra acorde a sus capacidades,
habilidades y experiencia.

INCENTIVOS.

20

Usted considera que los incentivos que le brinda la
institucion estan enfocados a incentivar el esfuerzo
para realizar su trabajo.

21

Usted considera que los incentivos que le otorga
la institucién le permiten cumplir las metas y
objetivos

eficientemente.

BENEFICIOS

22

Usted esta de acuerdo con los criterios establecidos en
su contrato de trabajo.

DIMENSION 4: RESPONSABILIDAD
SOCIAL CORPORATIVA (RSC)

COMPROMISO

23

Usted demuestra esfuerzo a la hora de realizar sus tareas

24

Usted considera que sus jefes alinean al equipo de
trabajo hacia los objetivos establecidos.

25

Los jefes escuchan las necesidades, opiniones y
comentarios para brindar un entorno seguro y
eficaz.

VALORES PERSONALES




26

Usted considera que sus valores personales le
permiten cumplir con lo establecido en la organizacion.

27

Usted considera que sus principios éticos, morales y
organizacionales le permiten tener un mejor
desempeifio.

INICIATIVA

28

Usted considera que la toma de decisiones que tiene su
jefe radica en la planificacion, desarrollo y evaluacion.

29

Usted considera que los colaboradores adoptan
actitudes proactivas ante la ejecucion de sus
actividades.

30

Usted considera que los colaboradores de su area
aportan ideas y estimulan el logro de objetivos.

Observaciones (precisar si hay suficiencia): Suficiencia Proba

Opinion de aplicabilidad: Aplicable [ \/ ] Aplicable después de corregir [ ]

Apellidos y nombres del juez validador: LOpez Landauro Rafael Arturo

Especialidad del validador: Gestion de Organizaciones

1Pertinencia: El item corresponde al concepto tedrico formulado.
2Relevancia: El item es apropiado para

representar al componente o dimension especifica

del constructo

3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el

enunciado del item, es conciso, exacto y directo

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando

los items planteados son suficientes para

medir la dimension

No aplicable [ ]

DNI Ne 08273208 11
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Anexo 5. Base de datos estadisticos

Variable gestion del talento humano

Total

85
88
86
98
105
111
82
107
95
102
95
131
104
127
94
73
93
102
110
116

6
9

7
10

8
15

9
13

8
11
11
13
11
14
11

6
11
12
10
10

13

16
20

17

15
18

17
16
12

7
9

6

9
8

7
6
7

Variable 1

D.1|D.2|D3|D.4|D5|D.6

1912216 | 9

19 15|17 |10 | 18

20| 20 | 16
19 | 18 | 22

25|23 |17 (12|20

17 126 | 21 |10 | 22

17 | 17 | 16

2019|2411 |20

23|22 |18

23 |24 18

1712119 |10 | 17
25|130(29|13 |21

2125|1514 |18
25|27 (125|111 |25
17 1 23 | 19

18 | 15 | 12
18 | 22 | 23

18 25|19 |10 | 18
24 124118 |13 |21

22 1262413 |21

SUPERVISAR A
LAS PERSONAS

IND. 14
p29 | p30

IND. 13
p28

RETENER A LAS

PERSONAS

o NI~

o N ©

IND. 12

O N W

O N <

IND, 11

DESARROLLO

DE LAS
PERSONAS

IND. 10

IND. 9
p20

Gestion del Talento Humano

RECOMPENSAR A LAS

PERSONAS

IND. 8
p19

O «— 0

[N

IND. 7

[N {e]

o«

o - <

IND. 6

O m

PERSONAS

—
o N

—
a

IND. 5

—

IND. 4

[oN(e}

[oXc0}

IND. 3

o N~

INCORPORAR A LAS | COLOCACION DE LAS

PERSONAS

o ©

Q0

IND. 2

o <

3
3
3
3
2
5
3
4
2
4
4
5
3
4
4
1
4
4
4
5

2
3
3
4
3
5
3
5
3
3
4
5
4
5
3
4
4
4
3
4

1
3
1
3
3
5
3
4
3
4
3
3
4
5
4
1
3
4
3
1

31 4 3 2
4 3 4 4 3
3 3 2 4 4
4 4 4 4 4
5 3 4 4 4
4 5 5 4 4
4 4 3 3 3
5 4 4 4 3
3 3 3 3 3
4 3 3 4 4
4 3 4 3 3
3 355 5

3 513 43 454 2 4 3 221332

3 33 3 4333231

2 3 132233

34 35 2 33433 4 3 334211

5 45 3133

2

3 3 45 5 5 45 4 2 4 4 2 42 2 22

3 23 2 2 3 2

2

3 2 3 3 3 3 333 3

4

5 2 4 2 2 2 3

5

5 455 255

5

5 5 2 2 4
5 5 5 65 5
5 3 3 3 3
5 4 3 2 2

3

1141211
5 2533 33
5 1 4 2 3 3 3
51413 2 3

3
5
5
5

2 2 1 3 4
3 4 4 4 3
5 4 3 5 4
5 4 4 4 4

4

4

4
4

4

1
2
3

414 3 4 4 2 2 2 2 3 4

5)

614 2 3 2 3 35545 4 3 243223

7

84 3 3 3 3 43 3 4 2 3 4 32 43 414
9|14 4 4 4 3 4 43 3 4 4 4 3 3 2 3 2 2

10(2 4 4 3 5 5 5 5 3 1

1113 2 3 2 4 3 3 43 3 3 5133 3 33

125 5 2 4 4 5 5 5 5 5

13|14 3 1 4 45 453 45 4131133

144 4 4 4 5 4 5 55 4 4 4 25 2 2 45

15|13 3 2 2 3 4 4 3 5 4 3 4 2 3 31 3 4

6|3 3 3 3 3 3 3 3 4 1
171 3 2 3 4 5 3 3 3 3
18|11 3 5 4 2 3 3 3 4 5
19(3 4 3 5 5 4 5 5 3 1

2001 3 3 555 455 3 4 5 453143
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Anexo 6. Prueba de fiabilidad mediante Alpha de Cronbach
Variable gestion del talento humano

Alfa de Cronbach N de elementos

975 30
Media de Varianza de Correlacion Crg\:k?ac::i i
Estadisticas de total escala si el escala si el total de
el elemento
de elemento elemento se elemento se elementos e ha
ha suprimido  ha suprimido corregida o
suprimido
Usted considera que las
vacantes se llenan con
los colaboradores 71.54 673.746 .652 .975
actuales de la
organizacion.
Usted considera que los
colaboradores |n'§ernos 7154 674.637 650 975
son los candidatos
preferidos.
La organizacion ofrece
una carrera de
oportunidades a los 71.73 677.334 .605 .975
candidatos internos vy
externos.
Usted considera que
existe politicas deflr_udas 7155 669.817 688 975
del reclutamiento
interno.
Al momento de Ila
seleccion al personal la
institucion  yfo area 71.33 658.008 802 974

fueron muy estrictos en
el cumplimiento de los
requisitos.

La institucibn emplea

diferentes técnicas para

evaluar los 71.19 653.722 .834 974
conocimientos técnicos y

especializados.

Existen procesos
definidos para colocar a

71.56 666.587 711 .975
los colaboradores en sus
puestos.
La institucién o el area
donde usted labora
coloca a los
colaboradores en 71.23 652.659 .812 .974

puestos especificos y
deja en claro sus
funciones y objetivos.




Usted considera que la
estructura de los puestos
en su area de trabajo le
permite  realizar de
manera adecuada sus
actividades.

71.30

659.995

.812

974

Usted considera en su
area de trabajo los
puestos ya se
encuentran definidos

71.69

669.108

.673

.975

Los colaboradores del
area donde labora estan
sujetos a la evaluacion
de desempefio.

71.36

655.124

.833

974

Usted considera que la
evaluacion de
desempefio proporciona
beneficios al drea y a la
institucion.

71.04

653.987

.794

974

Usted considera que la
remuneracion que le
ofrece la institucion esta
acorde al mercado.

72.04

688.059

A71

976

La institucibn cumple
con el pago oportuno a
sus colaboradores

71.06

659.599

.803

974

Usted considera que la
institucion paga sueldos
que cubre las
expectativas de los
colaboradores.

71.88

682.299

541

975

La institucion brinda a
sus colaboradores
beneficios o incentivos.

72.23

690.948

458

.976

La institucion incentiva a
sus colaboradores para
alcanzar los objetivos.

71.88

670.998

717

975

La institucién incentiva el
buen desempefio en su
puesto de trabajo.

71.74

669.931

744

975

La institucion cumple
con la prestacion de
servicios sociales a favor
de sus colaboradores.

71.60

663.834

.819

974

Se realiza la
capacitacién, desarrollo
o] entrenamiento
adecuado a los
colaboradores.

71.38

659.733

.871

974

La institucion ofrece a
sus colaboradores
oportunidades de
ascenso.

71.93

673.682

.645

975

La institucion utiliza
técnicas de capacitacion

71.45

667.648

794

974




adecuada, segin la
naturaleza de su trabajo.

La comunicacion entre
los jefes y colaboradores
en su area de trabajo es
permanente.

71.04 659.071 .811 974

En su area de trabajo los
colaboradores

prevalecen la
comunicaciéon horizontal.

71.32 664.510 .800 974

Los colaboradores

gozan de un trabajo

digno que garantiza una 71.44 665.237 .788 974
vida saludable, fisica,

mental y social.

Los colaboradores
reciben una oportuna,
adecuada informacion y
capacitacion preventiva
en el desarrollo de sus
tareas, para  evitar
riesgos para la vida y
salud.

71.30 656.934 .903 974

La institucion y su area

de trabajo manejan

politicas de proteccion 71.39 657.519 .869 974
de seguridad e higiene

ocupacional.

La institucion aplica una

supervision basada en

una retroalimentacion vy 71.65 668.518 .698 975
formacién permanente

de los colaboradores.

La institucion cuenta con
un adecuado sistema de
informacion de  sus
colaboradores.

71.26 657.159 .849 974

La institucion y su area

de trabajo cuentan con

procesos de supervision 71.35 662.012 .796 974
para incorporar y colocar

nuevos colaboradores.

Variable satisfaccion laboral

Alfa de
Cronbach
.989 30
Estadisticas de total de Media de Varianza de Correlacion Alfa de

elemento escala si el escala si el total de Cronbach si




elemento se
ha suprimido

elemento se
ha suprimido

elementos
corregida

el elemento
se ha
suprimido

Usted considera que las
capacitaciones le
permiten desempefiarse
adecuadamente.

81.08

1193.403

917

.9088

Usted considera que las
capacitaciones
incrementan su eficacia
en el logro de objetivos
planificados.

81.17

1186.309

.910

.9088

Usted considera que la
capacitacion que le
otorga la institucion
impacta  positivamente
en su productividad.

81.38

1185.419

.893

.989

Los jefes de su area le
brindan flexibilidad de
horarios y libertad de
opinién.

81.77

1198.394

.881

.989

Los jefes de su area le
permiten tomar
decisiones en sus tareas
y autogestion de
actividades.

81.88

1209.383

.815

.989

Usted considera que el
control establecido por
su éarea de trabajo
garantiza el
cumplimiento de sus
actividades en su é&rea
de trabajo.

81.65

1191.578

.900

.989

Usted considera que el
control de sus jefes
permite medir el tiempo
efectivo de trabajo y
descansos.

81.69

1201.421

.819

.989

Usted considera que la
retroalimentacion que le
brindan sus jefes mejora
su productividad.

81.73

1194.900

.828

.989

Usted considera que la
retroalimentacién genera
mayor compromiso con
la institucién.

81.57

1194.441

.848

.989

Usted considera que la
retroalimentacion
incrementa la
comunicacion entre los
jefes y colaboradores.

81.52

1191.795

.906

.988

Usted considera que las
relaciones
interpersonales
mantienen un ambiente

81.39

1187.205

.908

.988




laboral adecuado.

Usted considera que las
capacidades de los jefes
de su area de trabajo
permiten que los
colaboradores trabajen
en equipo.

81.46

1184.420

.932

.988

Usted considera que su
trabajo aporta en el
cumplimiento de
objetivos y/o metas en
su area de trabajo.

81.40

1187.906

.898

.989

Usted considera que los
colaboradores se
desempefian acorde a
ciertos parametros y
aspectos

preestablecidos por el
equipo.

81.75

1198.961

.864

.989

Usted considera que su
puesto de trabajo
incrementa la
satisfaccion de los
colaboradores.

81.48

1191.361

.875

.989

Usted considera que las
condiciones  laborales
que le ofrece Ila
institucién contribuyen a
su adecuado
desempefio.

81.73

1206.442

.858

.989

Los jefes de su area
comunican las
felicitaciones de forma
concreta, para que los
colaboradores
involucrados puedan
identificarse con
facilidad.

81.71

1201.315

.853

.989

Usted considera que sus
tareas determinadas en
su area de trabajo le
permiten  desarrollarse
personal y
profesionalmente.

81.64

1195.558

.894

.989

Usted considera que la
oferta de trabajo que le
ofrece la institucion se
encuentra acorde a sus
capacidades,

habilidades y
experiencia.

81.77

1205.599

.857

.989

Usted considera que los
incentivos que le brinda
la  institucion  estan
enfocados a incentivar el

81.93

1215.031

713

.989




esfuerzo para realizar su
trabajo

Usted considera que los
incentivos que le otorga
la institucién le permiten
cumplir las metas vy
objetivos eficientemente.

81.86

1212.172

782

.989

Usted esta de acuerdo
con los criterios
establecidos en su
contrato de trabajo.

81.99

1214.590

.761

.989

Usted demuestra
esfuerzo a la hora de
realizar sus tareas.

81.25

1188.455

.846

.989

Usted considera que sus
jefes alinean al equipo
de trabajo hacia los
objetivos establecidos.

81.48

1191.771

.898

.989

Los jefes escuchan las
necesidades, opiniones
y comentarios para
brindar un  entorno
seguro y eficaz.

81.60

1200.533

.840

.989

Usted considera que sus
valores personales le
permiten cumplir con lo
establecido en la
organizacion.

81.51

1194.084

872

.989

Usted considera que sus
principios éticos,
morales y
organizacionales le
permiten tener un mejor
desempeiio.

81.36

1184.811

.904

.989

Usted considera que la
toma de decisiones que
tiene su jefe radica en la
planificacién, desarrollo
y evaluacion.

81.57

1200.465

.882

.98

Usted considera que los
colaboradores adoptan
actitudes proactivas ante
la ejecucion de sus
actividades.

81.60

1208.605

.836

.98

Usted considera que los
colaboradores de su
area aportan ideas y
estimulan el logro de
objetivos.

81.46

1207.625

.886

.989




Anexo 7. Autorizacion de la Institucion




SOLicITO. Permiso pary realizar P

e

SEN e 13 W
OR AL QYOR <L

CALDE MARIO TEOFILO LOAIZA MORIANO ol L.

Yo, ENRIQUEZ DELGADO SHANY
SAYDU, identificada con DNI N°

45356362 y PERCCA LIPE GABY
MILAGROS, identificada con DNJ N°

75151002, Ante Ud Respetuosamente
me presento y expongo

Que habiendo culminado la carrera

de ADMINISTRACION en la Universidad Cesar Vallejo, solicito a Ud. permiso para
realizar trabajo de Investigacion en su Institucion sobre “GESTION DEL TALENTO
HUMANO Y SATISFACCION LABORAL DE LOS AGENTES DE SEGURID/_\D
CIUDADANA DE LA MUNICIPALIDAD DIASTRITAL 'DE SAN SEBASTIAN
CUSCO, 2021" para optar el obtener el titulo profesional de Licenciada en

Administracion
POR LO EXPUESTO:
Ruego a usted acceder a mi solicitud

Cusco, 23 de Julio del 2021

s

PERCCA LIPE, GABY MILAGROS
DNI N° 75151002

SAYDU
ENRIQUE DNI Ne 45356362
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EI' UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

Declaratoria de Autenticidad del Asesor

Yo, DIOS ZARATE LUIS ENRIQUE, docente de la Facultad de Ciencias Empresariales
y Escuela Profesional de Administracion, Programa académico Administracion de la
Universidad César Vallejo — Callao (filial o sede), asesor (a) del Trabajo de
Investigacion / Tesis titulada:

“GESTION DEL TALENTO HUMANO Y SATISFACCION LABORAL DE LOS
AGENTES DE SEGURIDAD CIUDADANA DE LA MUNICIPALIDAD DISTRITAL DE
SAN SEBASTIAN CUSCO, 2021”

del (los) autor (autores) ENRIQUEZ DELGADO, SHANY SAYDU, PERCCA LIPE,
GABY MILAGROS constato que la investigacion tiene un indice de similitud de 23%
verificable en el reporte de originalidad del programa Turnitin, el cual ha sido realizado
sin filtros, ni exclusiones.

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

En tal sentido asumo la responsabilidad que corresponda ante cualquier falsedad,
ocultamiento u omision tanto de los documentos como de informacion aportada, por
lo cual me someto a lo dispuesto en las normas académicas vigentes de la
Universidad César Vallejo.

Lugar y fecha, Callao, 02 de febrero 2022

Apellidos y Nombres del Asesor:
Dios Zarate Luis Enrique

DNI Firma
07909441

ORCID
0000-0001-5728-3871
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