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Resumen

Estudio desarrollado con el objetivo general de indagar la existencia de relacién
entre Gestion de Recursos Humanos (GRH) y Satisfaccion Laboral de los
trabajadores administrativos en la municipalidad del distrito Andrés Avelino Caceres
Dorregaray en Ayacucho, afo 2022; buscando responder la hipétesis formulada
sobre la existencia de una relacién entre las dos variables formuladas. Investigacion
de tipo basica, correlacional, enfoque cuantitativo y disefio no experimental.
Utilizando un muestreo no probabilistico, aplicado a una poblacion de 70
colaboradores administrativos de la sede central; para el estudio se usaron dos
instrumentos, para la GRH y para la satisfaccidn laboral; estos instrumentos fueron
validados por tres expertos. Posterior al analisis, se obtuvieron resultados, los
cuales indican la existencia de correlacion entre estas variables, demostrandose
con el resultado estadistico correspondiente (Rho=0,592). También se determiné
que se presenta una relacion moderada entre el indicador proyecto organizacional
y satisfaccion laboral (Rho=0,513), ademas de presentar una relacion alta entre
gestion del cambio y satisfaccion laboral (Rho=0,542), asi como del analisis, se
obtiene una correlacion alta entre infraestructura organizacional y satisfacciéon
laboral (Rho=0,543) y finalmente presenta correlacion alta entre liderazgo y

satisfaccion laboral (Rho=0,513).

Palabras Clave: Gestidon Recursos humanos, Satisfaccion laboral.
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Abstract

Study developed with the general objective of investigating the existence of a
relationship between Human Resources Management (HRM) and Job Satisfaction
of administrative workers in the municipality of the Andrés Avelino Caceres
Dorregaray district in Ayacucho, year 2022; seeking to answer the hypothesis
formulated about the existence of a relationship between the two variables
formulated. Basic, correlational type research, quantitative approach and non-
experimental design. Using a non-probabilistic sampling, applied to a population of
70 administrative employees of the central headquarters; Two instruments were
used for the study, for HRM and for job satisfaction; These instruments were
validated by three experts. After the analysis, results were obtained, which indicate
the existence of a correlation between these variables, demonstrating it with the
corresponding statistical result (Rho=0.592). It was also determined that there is a
moderate relationship between the organizational project indicator and job
satisfaction (Rho=0.513), in addition to presenting a high relationship between
change management and job satisfaction (Rho=0.542), as well as from the analysis,
a high correlation between organizational infrastructure and job satisfaction
(Rho=0.543) and finally presents a high correlation between leadership and job
satisfaction (Rho=0.513).

Keywords: Human Resources Management, Job Satisfaction



l. INTRODUCCION

En la actualidad, en el ambito internacional, como indica, Camacho (2022), quien
evidencia como un contexto problematico a la globalizacion de procesos, trayendo
consigo cambios en los factores de produccion como la internacionalizaciéon de
empresas, competitividad, gestion internacional de recursos humanos, empujando
a que muchas empresas busquen tener un espacio en paises desarrollados; estos
cambios también han generado impacto sobre las estructuras de estas
organizaciones publicas y privadas; esto se traslada a la necesidad de disponer
permanentemente de recursos humanos con capacidades acorde a los

requerimientos organizacionales. Steger (2019).

En el mundo, en muchos mercados emergentes, las empresas de talla
internacional, buscan implementar planes y procedimientos de gestion de recursos
humanos (GRH) sdlidos y consistentes los cuales se centran en estandares
enmarcados en normas de caracter internacional y normativas de cada region,
relacionadas con la GRH y desarrollo de redes laborales para la mejora del
desempeino empresarial, refrendados por Glaister et al., (2018). Pero, por ser un
tema muy delicado, la GRH de calidad se restringe a un ambito mas elitista, ya que
implica el uso de recursos econdmicos que muchas empresas no disponen o los

disponen de manera limitada.

En este sentido, Mora y Mariscal (2019), indican que la satisfaccion laboral
es la que impulsa al recurso humano a buscar un patron adecuado y actuar de tal
forma que se relaciona de forma directa en un adecuado desempefio laboral,
beneficiando a la organizacion, es debido a esto que los responsables de esta tarea
deben considerar organizarse adecuadamente para ejecutar una gestion acorde a
las necesidades de la empresa, aplicando la planificacion, organizacion direccion,
control y retroalimentacion como elementos de una adecuada GRH; evitando

conflictos que afecten la productividad de la organizacion.

Segun Deloitte (2022), quien comenta en su articulo sobre la GRH, que
muchas empresas en América latina la siguen considerando solamente como una
actividad netamente administrativa, con el objetivo de que cumpla las politicas de
trabajo que establezcan las empresas; es por ello que plantea la aplicacion de

metodologias donde el personal contribuya asumiendo las tareas de la organizacion



como propias; las organizaciones buscan y gestionan permanentemente recursos
humanos con altos estandares que vayan de la mano con su propia satisfaccion
laboral, lo cual conlleva a un mejor desempefio de las empresas. Por otra parte,
Gomez-Mejia et al. (2008) referencian cuan importante es la GRH, como un ente
que debe ser interrelacionado con factores como la cultura, descentralizacion,
familia, legislacion y globalizacion; factores que deben complementarse con la

satisfaccion que ellos perciban en su desarrollo.

Por otra parte, Toledo, et al., (2020) consideran a los recursos humanos
como el eje del éxito empresarial, refrendado por Felguera (2018), donde se acota
que entre las claves del éxito en Google y otras del rubro en internet, es la
capacidad de proporcionar a los colaboradores espacios de interactividad
enmarcados en un plan de GRH, motivando, capacitando e innovando
permanentemente este tipo de iniciativas, siempre en cuando se les permita
reinventarse y adaptarse a las nuevas realidades, entre las cuales consideran la
implementacion de nuevas tecnologias de informacién; lo cual traera consigo un
inicio de la seleccion de profesionales con ciertas caracteristicas y capacidades,
entre las que destacan las orientadas a las relacionadas con las tecnologias;
acotado esto por Bayo y Ortin (2019), quienes mencionan que en empresas
espanolas se tiene la necesidad de empoderar las decisiones del trabajador para
que estos sientan el reconocimiento a sus labores y busquen el redisefio de sus
puestos, la participacion, alineacion de intereses, en pro de la mejor satisfaccion y

crecimiento profesional.

A nivel nacional, las organizaciones, tanto publicas como privadas, aun no
estan alineadas a estrategias utilizadas por organizaciones internacionales en el
campo de la GRH; existe una marcada y permanente falta de eficiencia en la
seleccion y adecuada contratacién de personal, debido a la falta de capacitacion y
desarrollo profesional de los mismos; lo cual trae como consecuencia la percepcion
de poca productividad, bajo rendimiento, pérdida de credibilidad organizacional por
parte de los beneficiarios. En el diario ElI Peruano, Ardiles, (2020), plantea
recomendaciones desde la 6ptica de SERVIR, donde debe primar la capacitacion

y el desarrollo de herramientas competitivas para el desarrollo laboral de los



colaboradores y motivacion dentro de un contexto de la meritocracia; con esto se

espera mejorar la satisfaccion laboral en ellos.

En Ayacucho, como parte de la provincia de Huamanga, se tiene al distrito
Andrés Avelino Caceres Dorregaray, organizacion responsable en el ambito de
gobierno local de gestionar el bienestar de los pobladores; encargada de la
formulacién, implementacién y gestion de planes, proyectos y ejecucién de obras
en los diferentes ambitos del desarrollo poblacional; estas obras deben incidir de
forma positiva en brindar una adecuada y mejor calidad de vida a los pobladores
del distrito.

La organizacion edil, de reciente formacion, cuenta con una Sub gerencia de
GRH. Esta unidad esta encargada de la seleccion, de acuerdo a los procedimientos,
de personal para los diferentes puestos de la organizacién, debido a su caracter de
organizacion publica, Entidad Municipal, una buena parte de los trabajadores no
son seleccionados cumpliendo los procedimientos adecuados para tal fin, ya que
prima el factor politico para la asignacion de puestos de trabajo, esto trae como
consecuencia que los vecinos que hacen uso de los servicios de la entidad edil y

los propios trabajadores la perciban como una entidad desprestigiada.

En la institucion municipal no se percibe una adecuada proyeccion
organizacional, los trabajadores no tienen un norte definido en la capacidad para
poder potenciar sus capacidades y aportar en el desarrollo de sus actividades, asi
también ellos no se sienten seguros en que se busque un entorno de mejora
permanente, debido a que los lideres son cambiados de manera permanente, por
aspectos politicos; mientras que la infraestructura organizacional de la entidad edil
no muestra un grado de jerarquia en funcién de capacidades profesionales,
contando si con un organigrama, pero no con funcionarios acordes a esos
requisitos y en el ambito del liderazgo se percibe un ambiente de manipulacion
politica, los trabajadores esperan lideres que coadyuven a su desarrollo profesional

y al desarrollo de la entidad edil.

La importancia del desarrollo de una adecuada GRH en la institucion edil, se
enfoca en indicadores como satisfaccion y calidad adecuada de los servicios

publicos brindados a los pobladores del distrito, lo cual incluso deteriora el nivel de



autoestima de los colaboradores y genera un clima laboral inadecuado, trayendo
consigo una insatisfaccion laboral en los colaboradores, tal como lo indican Cieza-
Sempertegui et al. (2020).

Sobre la base de lo planteado lineas arriba, el trabajo de investigacion
propone como parte de su problema general: ;Qué relacion existe entre GRH y
satisfaccion laboral en los trabajadores de la institucion edil?, problemas
especificos: ;Qué relacién existe entre la proyeccién organizacional y la
satisfaccion laboral en los trabajadores de la institucion edil?; ; Qué relacidn existe
entre la gestion del cambio y la satisfaccion laboral en los trabajadores de la
institucion edil?; ¢;Qué relacion existe entre la infraestructura organizacional y la
satisfaccion laboral en los trabajadores de la institucion edil?; ; Qué relacidn existe

entre el liderazgo y la satisfaccidon en los trabajadores de la institucidén edil?.

La elaboracién de esta investigacion se justifica desde diferentes oOpticas, las
cuales son: el aspecto tedrico, Baena (2017), manifiesta que es importante enlazar
en un estudio las inquietudes del investigador que le conducen a plantear un tema
especifico e invertir recursos para tal fin. Desde esta perspectiva se justifica la
siguiente investigacién porque servira de base para entender la evolucion de
conceptos tedricos y académicos, para el sector publico y organismos de control,
sobre la GRH y el grado de satisfaccion en diferentes instituciones con gestion de
tipo publico e inclusive privado, esto basado en el analisis de las diferentes fuentes
que se han utilizado para construir esta investigacion. Aspecto practico, donde
Hernandez, et al. (2018), manifiestan que una investigacion propone aportes
practicos de manera directa y/o indirecta relacionada con el problema de estudio y
esta investigacion se desarrolla teniendo en consideraciéon que de los resultados
que deriven del presente trabajo de investigacion, se estima plantear un adecuado
Plan de GRH, a la entidad, que permitan valorar las capacidades profesionales de
cada uno de los miembros de la poblacién estudiada, la misma que debe ser
extrapolada a la institucion en general y posteriormente servir como un referente
para la administracion publica en general. Desde el aspecto social, donde Naupas,
et al., (2018) refiere a la resolucion de problemas sociales que afectan a una
comunidad; en el caso de la investigacién desarrollada implica a los trabajadores

de la administracion publica, en especifico las municipalidades que de manera



permanente tienen que ir fortaleciendo sus capacidades en funcion de sus
formaciones y especializaciones; esto genera mayor confianza en la percepcién de
la poblacion y mejora de manera concreta la satisfaccion profesional de los
colaboradores, el aporte de las conclusiones permitira a la entidad edil tomar
conciencia sobre |la importancia de estas variables y mejorar los estandares de
recursos humanos.. En funcién del aspecto metodolégico, también en este
aspecto se considera lo vertido por Naupas, et al., (2018) que indica que el uso de
técnicas e instrumentos utilizados en una investigacion especifica pueden validarse
para investigaciones similares; es por ello que en esta investigacion se considera
este concepto importante y se indica que el desarrollar y presentar resultados del
presente trabajo va a permitir generar propuestas de métodos y situaciones que
deben ser validadas por la ciencia, claro esta, una vez que se logren validar las
respectivas hipotesis. Los resultados que se obtengan van a servir como
parametros para evidenciar metodologias que se puedan inferir para otros estudios

en instituciones para lograr resultados sustanciales.

Para el desarrollo de la investigacion se considera como objetivo general:
Determinar la relacion existente entre GRH y satisfaccién laboral en los
trabajadores de la institucion edil. Los objetivos especificos son: Identificar la
relacion existente entre la proyeccion organizacional y la satisfaccion laboral en los
trabajadores de institucion edil; Identificar la relacion existente entre la gestion del
cambio y la satisfaccion laboral en los trabajadores de la institucion edil; Identificar
la relacion existente existe entre la infraestructura organizacional y la satisfaccion
laboral en los trabajadores de la institucién edil; Identificar la relacion existente entre

el liderazgo y la satisfaccion en los trabajadores de la institucién edil.

Frente a estas incégnitas y objetivos se plantea la siguiente hipétesis
general: HG: La GRH se relaciona significativamente con la satisfaccion laboral en
los trabajadores de la institucion edil. Y de forma especifica: H1: La proyeccion
organizacional se relaciona significativamente con la satisfaccién laboral en los
trabajadores de la institucién edil; H2: La gestion del cambio se relaciona
significativamente con la satisfaccion laboral en los trabajadores de la institucion
edil.; H3: La infraestructura organizacional se relaciona significativamente con la

satisfaccion laboral en los trabajadores de la institucion edil; H4: El liderazgo se



relaciona significativamente con la satisfaccion laboral en los trabajadores de la

institucion edil.

IL. MARCO TEORICO

Se ha estudiado otras perspectivas sobre las variables GRH y la satisfaccion
laboral; para Artaza et al., (2020), manifiesta como objetivo el desarrollo de
profesionales en el ambito de la salud, buscd relacionar la formacion
interprofesional con la responsabilidad social que los trabajadores en coordinacion
con su entorno son esenciales para la mejora de los servicios, el camino para
complementar los servicios en el sector salud fue brindar a los trabajadores
condiciones y competencias que generen valor al servicio otorgado, en el articulo
que presentd ante la Organizacion panamericana de la Salud, producto del didlogo
académico cooperativo de diversas instituciones universitarias de las Américas, se
reflexiona y enfatiza la planificacion, formacidén interprofesional, mision y
responsabilidad social, enfocados en un modelo de triada docencia — servicio —
investigacién; se concluyé que la hipétesis planteada es correcta, determinando la
correlacion entre la formacion y desarrollo de los colaboradores como elemento
transformador del sistema de atencion en el sector salud. El aporte hacia la
investigacion radica en que uno de los pilares de la satisfaccion personal es el

desarrollo de capacidades profesionales de los colaboradores.

Al respecto, Nunez y Brochero (2019), en la investigaciéon enfocada en
demostrar si existe incidencia en la correlacion entre la GRH y el desarrollo
organizacional; investigacion con caracteristica no experimental, descriptiva,
correlacional transversal. Consider6 una muestra de 55 colaboradores. La
conclusion nos expresa que se presenta relacion importante entre las dos variables;
Satisfaccion laboral y desarrollo de la organizacién, las cuales presentaron una
estrecha relacién para lograr la finalidad de la organizacion, ello hace que la
organizacion pueda proporcionar un adecuado nivel de competitividad en los
mercados competitivos actuales. El aporte para la investigacion se relaciona con el
ambito de la satisfaccion laboral, lo cual es importante el desarrollo de la
organizacion, debido a que el colaborador se siente ubicado dentro de la estructura

de la empresa, generando confianza en ellos para el desarrollo de sus capacidades.



Desde otra perspectiva, Carvacho (2021) en su tesis presentd una
comparacion y analisis desde la perspectiva tradicional y la tercerizacion u
outsorcing, considerando la importancia de que las empresas tengan la necesidad
de recuperar la inversion que realizan en la formacion del capital humano,
especialmente en el sector de extraccion, buscando herramientas adecuadas para
la contratacion y retencion de los talentos formados; concluyendo en que es muy
importante la mejora de retribucibn en capacitacion a los colaboradores, sin
importar el sector donde se ubican y esta capacitacion debe ser valorada como una
herramienta de crecimiento profesional. Basa su estudio en las consideraciones de
Dave Ulrich; y en el ambito muestral considera empresas mineras chilenas. Entre
las mas importantes conclusiones se menciona la prueba de que la division del
trabajo es de suma importancia en este sector y que los recursos humanos son el
mas preciado elemento de una organizacion, la cual le puede llevar al éxito o al
fracaso. Esto en la investigacion va a ser motivo de corroborar si la gestion del

cambio y liderazgo tienen el peso en la satisfaccién laboral.

Por su parte, Franco (2018) eligié abordar la relacion de las organizaciones
frente al talento humano; dividiendo las variables en dos categorias (exégenas y
endogenas); partiendo de seis modelos de talento y una estrategia; desarrollé una
investigacion cualitativa; aplico 10 entrevistas a organizaciones internacionales;
logrando obtener resultados estadisticos con un analisis hermenéutico;
concluyendo que las organizaciones carecen de gestion de personal y ausencia de
planes de carrera. Para la investigacion determina una posibilidad de mejora en la
planificacion, ya que busca fortalecer las capacidades y crecimiento profesional de
los colaboradores administrativos de la entidad edil. Esta consideracion es también
acotada por Chagua (2019), quien establecié como objetivo es buscar la relacion
referida a la incorporacion de personal nuevo y la satisfaccién laboral obtenida por
ellos; utilizando un método de enfoque cuantitativo, investigacion basica, de
alcance descriptivo, disefo correlacional y considerando un corte transversal, con
una poblacion muestral de 100 individuos; concluy6é que existe una adecuada e
importante relacion entre la GRH y la satisfaccion laboral. Obtuvo una importante
relacion positiva y alta, Rho de Spearman =0.782", con un p = 0.000 < 0.05 de
significancia. El aporte para la investigacion se evidencia en la relacion de la

correlacion, la cual refrendo los resultados del estudio.



También es importante considerar a Torres et al., (2020) en su articulo;
donde indican que muchas de las funciones del personal inmerso en el area de
GRH no son ejecutadas de manera adecuada porque no se tienen definidas las
funciones, el personal se va adecuando sin contar con el adecuado perfil, esto
genera pérdida en la organizacién; es un estudio de caracter descriptivo, enfoque
cualitativo experimental, apoyado en el modelo de Turing; aplico el instrumento de
estudio a 103 responsables en pymes de la jurisdiccion estudiada; por otra parte,
plantea un conjunto de competencias para el responsable del area de GRH; con lo
cual aporta a las organizaciones y también permite la percepcién de satisfaccion

laboral.

Asi también, Barrios et al., (2020), plantearon, en un articulo, un estudio
sobre la relacion de la GRH y el desarrollo de capacidades dinamicas; en esta
investigacion cuantitativa, llevada a cabo en algunos sectores economicos de
Barranquilla, Colombia; basada en encuestas a 70 funcionarios. Se concluy6 que
para desarrollar capacidades se requiere una adecuada GRH basado en las
condiciones del entorno y aprovechando las oportunidades del medio. Los
resultados se presentan en funcién del analisis de Kaiser- Meyer- Olkin que es de
0,860 y el alfa de Cronbach nos manifiesta un valor de 0,961. En funcion de ello, la
escala es considerada adecuada y presentan una inter correlacién entre las
variables estudiadas. Para la investigacidon es importante debido a que los
colaboradores requieren potenciar sus capacidades y por ende relacionarlos con la

satisfaccion laboral.

En el contexto nacional, mencionamos a De la Cruz (2021), quien, en su
trabajo de investigacion, plantea como objetivo relacionar la GHR y la satisfaccion
laboral; propone reconocer teorias que se orientan a la GRH y satisfaccion laboral.
La investigacion es considerada del tipo basica, basa su disefio enfocado en un tipo
no experimental considerando un enfoque de tipo transversal, recoge la informacion
del estudio en el propio lugar. La muestra estd compuesta por 50 colaboradores;
utiliza la encuesta como herramienta. Sus conclusiones consideran la GHR
presenta una importante correlacion frente a la satisfaccion laboral, estos
resultados estadisticos presentan que como resultado un coeficiente de correlacion

positivo alto entre las variables (rho= 0.868), y un nivel de significancia (p-valor=



0.000 < 0.05) lo cual determina que se rechace la hipétesis considerada nula y se
acepte la hipétesis general planteada en dicha tesis, Esto permitié inferir la

investigacion desde el punto de vista cuantitativo.

Para Apaza (2018), quien considera el objetivo en la investigacion, la
busqueda de relacion entre las variables, clima organizacional y satisfaccion
laboral; basandose en la teoria de los Dos factores, investigacion descriptiva
correlacional, enfoque cuantitativo, considera una muestra de 124 colaboradores;
muestra sus resultados que indican la existencia de una relacion importante entre
las variables manifestadas; indica que se presenta una alta relacion (r = 0.903,
p<0.05) entre las variables; en funcién de ello se considera que la percepcion

laboral tiene relevancia en la satisfacciéon de los colaboradores.

Asi mismo, Mendoza-Bricefio et al., (2021), en el trabajo de investigacion
que expone examina algunos factores de satisfaccidon en un establecimiento de
salud durante el periodo de la pandemia, producto del COVID 19, emergencia
sanitaria, se sostiene en la teoria de la higiene ocupacional, investigacion con
enfoque cuantitativo y disefio ex post facto, efectuaron 244 encuestas a personal
de varias entidades de salud, mediante un enfoque del tipo cuantitativo; para su
analisis determiné dos modelos experimentales; se concluye que existe relevancia
entre los factores estudiados; los resultados muestran que la satisfaccion laboral se
correlaciona con el burnout en 0,452, y con la motivacion 0,407, basandonos en
ello se calcula el nivel de significancia, el cual fue menor a 0,05. El aporte
considerado para esta investigacion esta dado en funcion de las variables

estudiadas, las cuales merecen especial atencion para la investigacion.

También, Torres (2019), aporta con su trabajo de investigacion,
considerando como objetivo la relacion entre la GRH y desempeno laboral;
investigacion cuantitativa, no experimental, transversal, correlacional y prospectivo;
esta investigacion considerd 50 trabajadores como muestra; para ello utiliza como
instrumento la aplicacion de una encuesta; cuyos resultados indican la presencia
de un nivel relacional entre la GRH y el desempefio laboral (p<0.001, Rho=0.491),
y utilizando el estadistico denominado Rho de Spearman; concluye que existe un
nivel de relacion entre las dos variables estudiadas. El aporte se centra en la

investigacion considera las variables y la metodologia.



Acotando a lo anterior, Carpio (2019), plantea como objetivo de su
investigacion la determinacion de la valoracion de la GRH y nivel de satisfaccion en
los trabajadores de una empresa constructora; para ello se evalu6 a 50
colaboradores; concluye que existe una significativa percepcion de que la
interrelacion entre la eficiente GRH vy la satisfaccion laboral son importantes en la
organizacion y conducen al desarrollo del personal. Su conclusién asevera la
presencia de un nivel de relacion alto e importante entre las variables en un nivel
de significancia de 95% (a = .05) se obtiene una rho = 0.47 (p < 0.05). El aporte de
la investigacion se halla en que se consideran variables semejantes y podran ser

contrastadas.

De acuerdo al orden de variables y dimensiones presentadas en la matriz de
consistencia, se puede considerar conceptualizaciones con el objetivo de sentar,

en esta investigacion, las bases para su correcto desarrollo.

Con referencia a la Variable 1 GRH, Keenan (2015) indica que la GRH se
encuentra aun en procesos de implementacion y validacion, por ello aun se
perciben controversias sobre su verdadera magnitud conceptual, sobre lo que
deberia y lo que no deberia incluirse dentro de la conceptualizacion, inclusive, en
otros casos, sobre los beneficios de su técnica y enfoque plantado para las
empresas y personas; por otra parte, para Farndale et al., (2020); definié la GRH
como un campo cientifico en el contexto de la investigaciéon que incluye algunos
elementos para su desarrollo: Que: contenido; como: proceso y por qué: contexto
(De Wit y Meyer, 2010). La GRH por lo general se entiende adecuadamente e
incluye practicas para que las empresas adoptan para regular y potenciar el
desarrollo personal y profesional de los empleados, enmarcados en la seleccion,
reclutamiento, capacitacion y gestion de recompensas; siendo estas de manera
individual y grupal o como el desarrollo en entornos organizacionales. La
investigacion sobre el entorno de la GRH se fundamenta en buscar el analisis del
surgimiento de algunas practicas y procesos de la GRH y la razén de la obtencion
de los resultados diferentes en organizaciones también diferentes (Cooke, 2018;
Farndale y Paauwe, 2018). Estas conceptualizaciones en conjunto son parte del

campo de analisis y aplicacion de la GRH.
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Los fendmenos impulsan la GRH, la exploracién de estos fendmenos son
parte del desarrollo e investigacion académica, Gallardo et al., (2015). Se puede
ejemplarizar estos detalles en funcidn de las permanentes y abundantes
publicaciones de articulos que en funcion de la GRH han surgido en los ultimos
anos, Glaister et al., (2018). También es importante verificar el incremento hacia los
detalles conceptuales de la GRH, y literaturas de los académicos, los cuales
comenzaron a constituirse en un importante cuerpo de estudios en este tema,
manifestando su propia terminologia, lenguaje y comunidades de investigacion,
Von Krogh et al., (2012).

Para la investigacion consideramos la teoria econémica y la GRH, centrada
fundamentalmente en considerar que es importante la busqueda del retorno de
cualquier inversion que se realice en la implementacion de planes de GRH en las
organizaciones, Grund et al., (2017); esta linea también considera explorar los
estandares salariales y de empleabilidad en el ambito laboral, basado, por ejemplo,
en el ambito econémico personal, Meer y West (2016), también consideran las
inversiones relacionadas con las inversiones que efectuan los individuos en el

desarrollo de habilidades, experiencias y conocimientos.

También considerando la Teoria de las Relaciones Laborales y la GRH, en
el campo de la sociologia industrial, donde se explora las tendencias sociales
reflejadas en la practica de la gestion, las cuales se orientan a desigualdades. Por
otra parte, como Gestién Estratégica de Recursos Humanos (Strategic Human
Resourse Management) se cataloga como un conjunto ordenado de practicas y
procedimientos de los Recursos Humanos, los cuales se enfocan en la contribucion
del desarrollo de las organizaciones, de acuerdo a lo mencionado por Storey
(2019).

Es también importante mencionar la teoria de la gestion estratégica y la
GRH, la misma que ubicada dentro de un entorno de analisis de las organizaciones
y estan abocadas a explorar las practicas y procesos de los sistemas de GRH
dentro de las organizaciones, ello basado en la determinacion de mejorar el
desenvolvimiento y desempefo, asi como agregar valor a la GRH en las
organizaciones empresariales, Boxall, (2018); Guest, (2017) y Paauwe, (2009). El

planteamiento tedrico planteado incluye los establecidos para empresas, con
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objetivos en funcion de los recursos, Barney, (1991), la teoria de la contingencia,
Galbraith, (1973), la teoria de la dependencia de los recursos, Pfeffer y Salancik,
(1978) y la teoria de las contingencias estratégicas, Hickson et al., (1971), entre los

que consideramos para este estudio.

Sobre las dimensiones de la GRH se consideran:

Proyeccién Organizacional

Mientras que, al hablar de proyeccion organizacional, se hace referencia a aquella
capacidad que se dispone en la organizacion para generar conocimiento,
considerando la misma como la base y punto de partida para llevar adelante los
procesos de aprendizaje organizacional, necesarias para soportar los cambios en
las condiciones actuales. Bajo esa perspectiva de aprendizaje, las organizaciones
que prevaleceran en el futuro seran aquellas que encuentren la forma de sacar
provecho al entusiasmo y capacidad de aprender de los trabajadores en los
diferentes niveles de la organizacién. Este concepto es un factor que determina el

desemperio y productividad de los colaboradores. Guerrero et al., (2021).

Gestion del cambio

Considerada como aquella dimension que pretende facilitar y conseguir
implementar, de manera exitosa, los procesos de transformacion, ello implica
desarrollar trabajo con personas que estén dispuestas a aceptar y también asimilar
cambios y disminuir la resistencia a ellos; ya que es el recurso humano, el mas
reacio a estas modificaciones, debido a la inseguridad e incertidumbre que estos
traen; Iberdrola (2020); complementado por lo mencionado en ESAN BUSINESS,
Blog Conexion ESAN (2019), donde indica que existen tres tipos de gestion de

cambio; de desarrollo, transicion y transformacional.

Infraestructura organizacional
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Se refiere a los aspectos que requiere cada organizacién como sistema jerarquico
seleccionado por los trabajadores en un organigrama de la empresa. De acuerdo a
Bizneo blog (2021), donde cita a Robbins (1987), indica que la estructura de la
organizacion es una forma de planificar su trabajo y asignar de manera ordenada
responsabilidades, constituyéndose en el “esqueleto” que la sostiene.
Economipedia (2022), acota como definicion la forma de asignacion de funciones y
responsabilidades para cada integrante de la empresa con el objetivo de alcanzar

los objetivos organizacionales.

Liderazgo

Debemos mencionar que Jiménez y Villanueva (2018), indican que el liderazgo es
considerado como un conjunto de actividades influenciado por el grupo, con metas
y objetivos alcanzables. Estas influencias estan enmarcadas en objetivos
organizacionales; complementados por Ayuso, (2017) quien enfoca a los lideres
como promotores del cambio de las empresas, promoviendo el trabajo grupal,
mediante el desarrollo profesional de los colaboradores en un entorno de

permanente mejora continua.

Por otra parte, la Satisfaccion Laboral se puede entender como un
concepto relacionado con la productividad del personal dentro de la organizacion,
claro que esta aseveracion podria generar controversia, debido a que algunos
estudios demostraron relaciones bajas entre este factor y el rendimiento, Cernas et
al., (2018), también es importante manifestar que la satisfaccion es generado por
un nivel de complacencia experimentado por los trabajadores de una organizacion
en funcién de las tareas que desempenan, este factor, es mesurable mediante el
uso de indicadores previamente validados, y se incrementa cuando los

colaboradores entienden sus tareas, se sienten identificados y se involucran mejor.

También se puede considerar que la satisfaccion del trabajador se debe
concebir como el modo de actuar de un colaborador hacia la ejecucion de sus
funciones cotidianas, debido a eso el colaborador que genere mayor satisfaccion
laboran en el cumplimiento de sus funciones, sera aquel que haya entendido mejor

sus actividades y ello traera consigo una actitud proactiva, caso contrario tendra en
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efecto inverso. (Robbins, 1996, citado por Caballero, 2020); a esto, QuestionPro
(2022), acotan, desde el blog respectivo, que la satisfaccién de una persona con su
trabajo genera beneficios como la motivacion, evita el ausentismo, compromiso,

rendimiento, realizacion personal; indicando algunas ventajas de esta actividad.

McGregor, propone la teoria X y teoria Y de la GRH, indicando que se tiene
2 tipos de comportamiento conductual en las personas; una primera de tipo
pesimista y otra optimista, consideradas por los que gerencian las organizaciones
para incentivar a los trabajadores y buscar una alta productividad, esto es
congruente con el clima laboral de las empresas. (Weihrich, Cannice y Koontz,
2017). La teoria X, relaciona a colaboradores, nos les agrada el trabajo y si pueden,
lo rechazan, haciendo que muchos gerentes obliguen a los colaboradores a ejercer
sus funciones, sin ambiciones profesionales. Mientras que la Teoria Y, relaciona a
personas comprometidas con el trabajo, con los objetivos empresariales, son

imaginativos y creativos para solucionar problemas de la organizacion.

Con referencia a las teorias sobre satisfaccion laboral, se entiende como arte
de su definicién, como aquella que considera un conjunto complejo de variables,
dentro de contexto laboral y de desempefio profesional. Thangaswamy et al.,
(2017), indica que los conceptos motivacionales y de satisfaccion se relacionan de
manera muy estrecha en funcién de que los procedimientos utilizados en el ambito
de la motivacién en el trabajo son semejantes a los de la satisfaccion laboral, es

por ello que se debe tener especial cuidado en manejar los términos.

Para complementar, se propuso la teoria de las necesidades de Maslow,
enunciada en el afio 1943; y considerada por Thangaswamy et al., (2017); donde
se indica que se tiene un conjunto de necesidades con caracteristicas progresivas,

las cuales van a ir desde las basicas o fisioldgicas hasta las de autorrealizacion.

Satisfaccion del trabajador

Asi mismo, consideraron la conceptualizacién de la satisfaccion del trabajador; esta
satisfaccion es una manifestacion de la actitud de la gente hacia las actividades
que realiza, colaboradores con disponibilidad para aceptar retos, con ansias de

aprender novedades en el ambito aboral;, es importante recordar que los
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colaboradores satisfechos aceptan retos y realizar el mejor esfuerzo sin importar

las circunstancias (QuestionPro, 2022).

Autoestima

Por otra parte, la conceptualizacion de Autoestima es comentada por Panesso y
Arango (2018), como la valoracion personal de cada individuo, esto complementado
por la piramide de necesidades de Maslow; este concepto es complementado por
Escudero (2022), quien, en su blog, indica que la autoestima es la base
fundamental para nuestra salud mental, Pérez (2019), relaciona este concepto con
el éxito personal, donde cada persona valora de forma positiva o negativa las
actividades que realiza; considerando su conceptualizacion en lo indicado por

William James y Abraham Maslow.

Ambiente Laboral

Es un concepto relacionado con la busqueda de un lugar adecuado para desarrollar
actividades, las cuales pueden y deben generar experiencias en los colaboradores;
esta percepcion de los trabajadores se orienta a la experiencia del desarrollo de
actividades en sus lugares de trabajo, estas experiencias pueden ser tangibles
(aumento de salario, bonos u otros detalles) e intangibles (relaciones
interpersonales, calidad de comunicacion, confianza, credibilidad, respeto), Vargas
(2021).

M. METODOLOGIA

3.1. Tipo y Diseio de Investigacion

Tipo de investigacion

Para llevar adelante la investigacion, se considera una tipologia basica, lo
cual, de acuerdo a lo enunciado por Sanchez et al., (2018), es la que se centra
en la busqueda de conocimientos nuevos sin un fin inmediato y especifico;

busca mejorar conceptos de principios y leyes cientificas, para mejorarla; y
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poder describir el comportamiento de una variable en estudio, en una
poblacion, complementado por Valderrama (2015); y Hernandez et al., (2018)
manifiestan que este tipo de investigacion pretende indagar sobre las
principales caracteristicas apreciables en la poblacién, las cuales no deben
ser manipuladas en funcion de las teorias establecidas. En esta investigacion
se busca realizar un analisis y medicion de la relacion de la GRH y satisfaccion

laboral.

Enfoque

Para la investigacion se aplica el paradigma positivista, con un enfoque
acotado por Hernandez et al., (2018) cuantitativo, consistente en usar la
recoleccion de datos con el objetivo de probar la hipétesis, basados en la
medicion cuantitativa y el analisis por herramientas estadisticas que permitan
establecer parametros de comportamiento y pruebas tedricas; para lo cual
también es corroborado por Sanchez et al., (2018), que indican que este
meétodo esta basado en medicibn numérica, que una vez determinado su

analisis puede inferirse como un patrén de comportamiento.

Método

El método empleado fue el hipotético deductivo, debido al uso de la
experiencia del personal investigador para identificar la problematica y
plantear una hipétesis. Un estudio con esta metodologia se inicia con el
enunciado de problemas y objetivos adecuadamente definidos, este es un

requisito importante, sin eso no se podra llevar a cabo.

Diseino de Investigacion

Para desarrollar la investigacion se ha determinado un estudio que se
sustenta en un disefio no experimental de corte transversal, es decir, se

presenta un estudio sin realizar manipulaciones intencionales en las variables,
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la misma que se limita a la observacion fenomenolégica originada en su
ambiente natural someterlos al analisis, comentado por Hernandez et al.,
(2018); que tiene un alcance correlacional transversal, debido a que, la
informacion ha sido recopilada en el lugar especificado, en un momento
especifico. Mediante el desarrollo del disefio planteado se busca relacionar
las variables planteadas y establecer un analisis de la incidencia, asi como el
hallazgo de un nivel de interrelacion en el momento en que se aplicaron y
recogieron las evidencias para luego tratarlas estadisticamente, esto lo
menciona Hernandez et al., (2018), lo que basicamente se pretende es
reconocer los motivos que le orientan al investigador a proponer un estudio.

Para este fin se plantea el siguiente esquema:

Ox
M r
Oy
Leyenda:
M = Muestra considerada para el estudio.
Ox = Variable 1
Oy = Variable 2
r = Correlacion de variables

3.2. Variables y Operacionalizacién

Estan referidas directamente a la condicion que se usé en el desarrollo de la

investigacion, se plantea para ellos la encuesta, mediante la cual se acopiaran
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datos. Para Sanchez et al., (2018), es donde se incluye la relacion entre el
problema, hipdtesis, variables, indicadores y escalas de medida para los
indicadores planteados; de manera légica.

Las variables que se determinaron para esta siguiente investigacion son:

Gestidn de recursos humanos (GRH) y satisfaccion laboral.

Variable 1: Gestion de Recursos Humanos (GRH)

Definicion Conceptual

De acuerdo con Sydle (2021), donde indica que la GRH es un conjunto de
practicas, politicas y decisiones enfocado en el mercado mediante la
satisfaccion y bienestar de los colaboradores, corroborado por Correa (2021),

quien indica que existe una evolucidén conceptual desde el ambito psicoldgico.

Definiciéon Operacional

Con relacion a esta variable GRH, y con la finalidad de llevar a cabo un
analisis mas especifico y cuantificar de manera adecuada la variable, se
segmentd en cuatro importantes indicadores: proyecciéon organizacional,
gestion del cambio, infraestructura organizacional y liderazgo, en funcién de
ello se organizé un cuestionario de 20 preguntas, el cual fue aplicado cuando
se procedio a recopilar la informacion y gestionar el procedimiento estadistico
de tratamiento, para posteriormente buscar la validacion y comprobacion de
hipotesis y de acuerdo a ello proponer las conclusiones que reflejen la
informacion recolectada que resultaron del estudio, Reguant y Martinez
(2014). Anexo 03.

Dimensiones e Indicadores
Proyeccidn organizacional
o Vision.
e Accion estratégica.
Gestion del Cambio
e Movilizacidn para el cambio.
e Monitoreo.

e FEvaluacion.
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Infraestructura organizacional
e Alto rendimiento.

e Procesos organizacionales.
Liderazgo

e Desarrollo de competencias.

e Estilo de direccidn.

e Motivacion.

Escala de medicion
Escala de Likert

e Total desacuerdo (1)
e En desacuerdo (2)
e Casi de acuerdo (3)
e De acuerdo (4)
e Totalmente de acuerdo (5)

Variable 2: Satisfaccion Laboral

Definicién Conceptual

Para Cernas et al., (2017), quienes indican que la satisfaccion laboral es
considerada como un conglomerado de sentimientos de caracter positivos
hacia la organizacion donde laboran, generado, por una parte, en funcion de
la calidad de vida experimentada y por otra, de la relacion afectiva al empleado
desarrollada por la interaccién propia de las necesidades humanas.
Complementado este concepto es importante mencionar la Teoria bifactorial
de Herzberg; quien plantea que la satisfaccion e insatisfaccion en el ambito
laboral direccionan el adecuado inadecuado comportamiento de los
colaboradores, siendo estos un resultado de los denominados factores
estratégicos de motivacion e higiene, en el ambito laboral (Herzberg, 1959.
Citado por Alfaro et al., 2012)

Definiciéon Operacional
Esta segunda variable, en funcion de un mejor estudio, se subdivide en tres

indicadores: satisfaccion del trabajador, autoestima y ambiente laboral, a partir
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3.3.

de esta division, en la investigacion se plantea una encuesta con 20
preguntas, que fue aplicado a los colaboradores de la institucion edil, estos
datos fueron recopilados para realizar el proceso de analisis estadistico, con
una validacion y posterior comprobacion de las hipoétesis formuladas; y de esta

manera plantear las conclusiones que resultaron de este estudio. Anexo 04.

Dimensiones e Indicadores
Satisfaccion del trabajador
e Ambiente.
e Remuneracion.
e Resultados.
Autoestima
e Trato al personal.
¢ Reconocimiento al personal.
Ambiente laboral
e Libertad.
e Seguridad.

Escala de medicion
Escala de Likert

e Total desacuerdo (1)
e En desacuerdo (2)
e Casi de acuerdo (3)
e De acuerdo (4)
e Totalmente de acuerdo (5)

Poblaciéon, muestra y muestreo

Poblacion

Consideramos lo comentado por Ventura-Ledn (2017) quien denomina como
poblacion a un conjunto de individuos que cumplan con una serie de
parametros semejantes establecidos de forma clara para delimitar las

caracteristicas de la muestra y se puedan estudiar.
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La poblacion correspondiente al presente estudio comprende todos los
colaboradores que se encuentran desarrollando sus funciones en la sede de
la institucion edil, en el periodo 2022, los cuales son en total 70 colaboradores;
los mismos que en su mayoria son profesionales de las areas contables,
administrativas, econdmicas e ingenieriles; los colaboradores son personas

gue en su mayoria buscan hacer carrera en el ambito del sector publico.

Tabla 1.

Poblacion de Trabajadores en estudio.

AREA Personal
CAS 55

DL 276 15
Total 70
Muestra

Para este estudio, la muestra ha sido conformada por toda la poblacion,
debido a la cantidad reducida de colaboradores que tiene la institucion edil,
instituciéon donde se ha procedido a observar las variables del estudio. En tal
sentido, no ha sido necesario la aplicacion de una férmula en especifico.

Para Ventura-Ledn (2017) es considerado como un subgrupo o parte de una
poblacion, se puede decir que es un subconjunto de elementos pertenecientes
a ese conjunto delimitados por sus caracteristicas, a las cuales denominamos
poblacién. Se aplicod la encuesta a 70 colaboradores administrativos de la

institucion edil.

Muestreo

Segun lo expone Arias (2016), una muestra representativa se fundamenta en
el tamafio y caracteristicas semejantes a las de un grupo; el muestreo permitié
plantear inferencias y generalizar los resultados al total de la poblacion; se usé

para este estudio un muestreo no probabilistico.

Criterios de Inclusion
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3.4.

Para el desarrollo de este trabajo se procedi6 a encuestar a los trabajadores
de la institucion edil, debido a que se quiere disponer de esta relaciéon, de

existir, y ser un punto de partida para mejorar la GRH en dicha organizacion.

Criterios de Exclusion

En esta investigacion no se considera aplicar la encuesta al personal locador,
debido a que ellos definen sus horarios en funcién de las labores que tienen
que realizar para el cumplimiento de sus metas, siempre y cuando cumplan

con los parametros que asi lo establezcan.

Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos

En el desarrollo de esta investigacion, se recurrié a la encuesta, como una
adecuada técnica de recoleccion de datos, ya que es un mecanismo
apropiado para una investigacion con las caracteristicas idoneas para este
tipo de estudio cuantitativo.

Para acotar el uso correcto de técnicas que fueron utilizadas en esta
investigacion, se debe citar a Cabezas et al. (2018), para quien las técnicas
en un estudio estan comprendidas por procesos integrantes del método
cientifico; los cuales son susceptibles siempre de ser mejorados, adaptados
en pro de establecer mejor las relaciones entre las variables estudiadas; todos
ellos a partir de una prospeccion adecuada de la realidad y generar
conclusiones cuando estas sean aplicadas en una investigacion.

Después de definir la técnica a emplear se elaboré dos cuestionarios para
cada una de las variables estudiadas; este cuestionario utiliza la escala de
Likert.

Instrumento

En lo concerniente a los instrumentos se us6 un cuestionario adaptado por el
investigador, para lo cual se ha considerado la escala de Likert, que, de
acuerdo a lo indicado por Ventura-Ledn (2017) la determina como la
herramienta mas usada para recolectar datos y que contiene un conjunto de

interrogantes para poder mesurar y cuantificar las variables estudiadas y
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seleccionadas en cualquier investigacion. La informaciéon procede de una

encuesta realizada a la poblacién seleccionada, la misma que es de caracter

anonima y su tratamiento fue mediante la preparacion previa de una base de

datos, apoyados para el analisis de un software estadistico especializado.

Tabla 2.

Cuestionario variable Gestion de Recursos Humanos

Ficha Técnica 1

Nombre del Instrumento:
Autor:

Adaptacion:

Ano:

Institucion:

Objetivo:

Administracion:
Tiempo de aplicacion:

Significacion:

Cuestionario que permite evaluar la GRH

De la Cruz Ramos, Maritza Lilia

Juan Carlos Barnett Aguilar

2020

Universidad César Vallejo

Medir las dimensiones que engloba la variable
GRH

Individual.

10 minutos aproximadamente.

El cuestionario se refiere a reconocer la relacion
que existe entre la variable GRH y la satisfaccion

en el entorno laboral de la organizacion.

Resena del instrumento

El instrumento, que fue elaborado por De la Cruz Ramos, cuenta con 20 items

(Anexo 04) y fue implementado con el objetivo de identificar la GRH de los

colaboradores sobre la satisfaccion laboral en la institucion edil. Los items fueron

formulados basandose en los indicadores de la Variable GRH, que son: Proyeccion

organizacional, Gestion del cambio, Infraestructura organizacional y Liderazgo.

Consigna de aplicacién

“Estimado colaborador:

El instrumento que se presenta a continuacion tiene como finalidad medir la gestién

del talento humano dentro de la muestra elegida.
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Te solicito leer detenidamente la propuesta y marcar lo mas cercano posible a tu
percepcion dentro de los recuadros con un aspa (X) segun sea tu respuesta.

No se solicitara datos personales, la encuesta tiene un fin especificamente de
investigacion, y se garantiza el uso cuidadoso de todas las respuestas que aqui se

indique. La escala es la siguiente.”

Figura 1.
Escala de Medicion para la Variable GRH.

Total En desacuerdo Casi de De acuerdo Totalmente de
desacuerdo acuerdo acuerdo
1 2 3 4 5

Nota. La figura muestra la escala de medicién utilizada.

Propiedades psicométricas del instrumento original

Con respecto a su confiabilidad, esta se obtuvo utilizando el método de Alfa de
Cronbach y fue de 0,897 lo cual lo hace 6ptimo para que los resultados sean
considerados reales. Por otra parte, su validez fue determinada por criterio de

jueces (Anexo 06).

Tabla 3.

Cuestionario variable Satisfaccion Laboral

Ficha Técnica 2

Nombre del Instrumento:  Cuestionario que busca evaluar la satisfacciéon
laboral

de los colaboradores

Autor: De la Cruz Ramos, Maritza Lilia

Adaptacion: Juan Carlos Barnett Aguilar

ARo: 2020

Institucion: Universidad César Vallejo

Objetivo: Medir las dimensiones que engloba la variable

satisfaccion laboral
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Administracion: Individual.

Tiempo de aplicacion: 10 minutos aproximadamente.

Significacion: El cuestionario se refiere a reconocer la relacion
que existe entre la variable GRH y la satisfaccion

en el entorno laboral de |la organizacion.

Resena del instrumento

El instrumento, que fue elaborado por De la Cruz Ramos, el mismo que cuenta con
20 items (Anexo 05) y fue construido para conocer la satisfaccion laboral que los
colaboradores de la organizacion edil tenian sobre la GRH de esta. Los items
fueron formulados con base en los aspectos teéricos que tiene una mayor relacién

con la gestion, que son: Satisfaccion del trabajador, autoestima y ambiente laboral.

Consigna de aplicaciéon
Estimado colaborador:

“El instrumento que se presenta a continuacion tiene como finalidad medir la

satisfaccion laboral dentro de la muestra elegida.

Te solicito leer detenidamente la propuesta y marcar lo mas cercano posible a tu

percepcion dentro de los recuadros con un aspa (X) segun sea tu respuesta.

No se solicitara datos personales, la encuesta tiene un fin especificamente de
investigacion, y se garantiza el uso cuidadoso de todas las respuestas que aqui se

indique. La escala es la siguiente.”

Figura 2.
Escala de Medicion para la Variable Satisfaccion Laboral.
Total En desacuerdo Casi de De acuerdo Totalmente de
desacuerdo acuerdo acuerdo
1 2 3 4 5

Nota. La figura muestra la escala de medicién utilizada.
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Propiedades psicométricas del instrumento original

Con respecto a su confiabilidad, esta se obtuvo utilizando el método de Alfa de
Cronbach, cuyo resultado fue de 0,938 lo cual lo hace optimo para que los
resultados sean considerados reales. Por otra parte, su validez fue determinada por

criterio de jueces (Anexo 07).

3.5. Procedimientos

Como parte de este procedimiento, se buscd comunicar la aceptacion del
autor de este cuestionario presentado, con la intenciéon de mantenernos dentro
del marco del respeto ético y legal. Posteriormente, se coordindé con el
responsable asignado en la institucion edil, Gerente de Recursos Humanos,
para proceder a la aplicacion del cuestionario a los 70 colaboradores, de
acuerdo a la poblacién indicada.
Se procedio a aplicar la encuesta, bajo el explicito conocimiento y aceptacién
del colaborador; ello supervisando el adecuado llenado de todas las
respuestas del cuestionario aplicado.
Posteriormente, se procedié con el acopio de informacién en la base de datos,
mediante la implementacién de la data en una Hoja de Calculo (Excel).
Buscando obtener una correccion automatica, exportandose estos datos al
SPSS V.26; para proceder a su respectivo analisis; en primer caso en nivel
descriptivo y luego inferencial. De este analisis se procedié a elaborar tablas
y graficos que presentan las caracteristicas de la poblacion estudiada.
Estos valores obtenidos fueron sometidos a una correlacion Rho de
Spearman, con la finalidad de verificar los resultados con la hipétesis de

estudio.

3.6. Método de analisis de datos

Basados en el disefio de investigacion planteado, se usd herramientas

estadisticas como apoyo del estudio, lo cual condujo a un analisis posterior,
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3.7.

41.

la cual estda comprendida por técnicas descriptivas como inferenciales. De otra
manera, considerando la naturaleza de las hipotesis planteadas, se procedio
a aplicar la prueba de Spearman con el objetivo de establecer la relacion o no
entre las variables consideradas en esta investigacion, previo uso de la prueba
de normalidad de Kolmogorov-Smirnov y Shapiro-Wilk, donde se obtiene un
comportamiento no normal (no paramétrico), ademas de considerar que
nuestra data es mayor a 50 encuestados, en funcién de ello empleamos la
prueba de Kolmogorov-Smirnov; considerando que el nivel de significancia es
menor a 0.05.
Se utilizo el programa estadistico SPSS y el MS Excel.

Posteriormente, las hipotesis planteadas fueron procesadas utilizando el
cociente de correlacion Rho de Spearman, como ya se indicd, debido a que
la distribucion muestral en funcion de las variables es ordinal; con el uso de

esta prueba estadistica, mediante la determinacion del valor de “r’ se

establecio el tipo de correlacion se presenta entre las variables estudiadas.

Aspectos éticos

Se solicité los permisos a la institucion edil, el cual nos autorizé recoger datos
necesarios, no se aplic6 ninguna manipulacion, el uso que se le dio a la
informacion es netamente académico, respetando y manteniendo el
anonimato de la poblacion participante. De igual manera, utilizando las

herramientas adecuadas de forma correcta.

RESULTADOS

Analisis descriptivo

Este analisis fue aplicado para ambas variables; GRH y satisfaccion laboral,
posterior al acopio de las encuestas de campo. Para el cumplimiento de los
objetivos y la contrastacion de hipdtesis se procedié a realizar la prueba de
normalidad, con la finalidad de identificar el nivel de correlacion existente entre
ellas con las pruebas correspondientes y, precisar las frecuencias segun los

niveles para las variables indicadas.
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Como se indicé la muestra esta conformada por 70 colaboradores y las
variables de estudio fueron numéricas, se aplicé la prueba de Kolmogorov-
Smirnov para identificar la distribucién de datos, debido a que esta prueba es

la adecuada cuando la muestra es mayor a 50 encuestas.

Tabla 4.

Resultados obtenidos al medir la variable GRH

Nivel F %
Totalmente de acuerdo 7 9.4%
De acuerdo 21 30.6%
Casi de acuerdo 23 33.4%
En desacuerdo 14 20.3%
Total desacuerdo 5 6.4%

TOTAL 70 100.0%

Figura 3.

Descripcion de la Variable GRH

PORCENTAIJE

GRH
40.0%
30.6%
30.0%
25.0%
20.3%
20.0%
15.0%
0,
10.0% 9-4%
6.4%
5.0%
0.0%
Totalmente de De acuerdo Casi de acuerdo En desacuerdo  Total desacuerdo

acuerdo
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En la Tabla 4 y Figura 3, se visualiza que del total de colaboradores a los que se
les aplico la encuesta, el 9.4% determinan que estan totalmente de acuerdo con el
nivel de GRH en la entidad edil, un 30.6% percibe como de acuerdo el nivel de la
GRH y un expectante 33.4% comunica que esta casi de acuerdo con el nivel de la
GRH; mientras que un 20.3% indica que esta en desacuerdo con la GRH y un 6.4%
manifiesta que esta en total desacuerdo con el nivel de GRH en la entidad

municipal.

Tabla 5.

Resultados obtenidos al medir la variable Satisfaccion Laboral

Nivel F %
Totalmente de acuerdo 17 23.9%
De acuerdo 28 39.6%
Casi de acuerdo 17 23.8%
En desacuerdo 7 10.2%
Total desacuerdo 2 2.5%

TOTAL 70 100.0%

Figura 4.

Descripcion de la Variable Satisfaccion Laboral

SATISFACCION LABORAL

45.0%

39.6%
40.0%
35.0%
o 30.0%
= o o
g 55 0% 23.9% 23.8%
w
£ 20.0%
o
a.
15.0%
10.2%
10.0%
5.0% I 2.5%
0.0%
Totalmente de De acuerdo Casi de acuerdo En desacuerdo  Total desacuerdo

acuerdo
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Enla Tabla 5y Figura 4, se muestra que del total de colaboradores a los que se les

aplicé la encuesta, el 23.9% determinan que estan totalmente de acuerdo con el

grado de satisfaccién laboral en la entidad edil, un 39.6% percibe como de acuerdo

el grado de satisfaccion laboral y un 23.8% manifiesta que esta casi de acuerdo con

el nivel de satisfaccion laboral, mientras que un 10.2% indica que esta en

desacuerdo con el nivel de satisfaccién laboral y un 2.5% manifiesta que esta en

total desacuerdo con el nivel de satisfaccién laboral en la entidad municipal.

4.2. Analisis estadistico inferencial

4.2.1. Prueba de Normalidad

Tabla 6.

Pruebas de Normalidad

Kolmogorov-Smirnova Shapiro-Wilk
Estadistico Sig. Estadistico Sig.

Proyeccién organizacional ,142 70 ,001 ,943 70 ,003
Gestién del Cambio ,093 70 ,200° 977 70 ,233
Infraestructura 1100 70 ,080 982 70 421
organizacional

Liderazgo ,093 70 ,200° ,978 70 ,259
Autoestima ,132 70 ,004 ,963 70 ,038
Ambiente Laboral ,122 70 ,011 ,940 70 ,002
Satisfaccion del trabajador ,132 70 ,004 ,971 70 ,(106

*. Esto es un limite inferior de la significacion verdadera.

a. Correccion de significacion de Lilliefors

En la Tabla 6. Pruebas de normalidad. Se puede apreciar que el resultado de la

prueba de normalidad de Kolmogorov-Smirnov (N=70) para la evaluacion de las

dimensiones de ambas variables, tiene un comportamiento no normal (no
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paramétrico) donde el (P valor <0,05). Estos resultados permiten tomar la decision

del estadigrafo, siendo el coeficiente de correlaciéon de Rho de Spearman.

4.2.2. Gestion del Recursos Humano y Satisfaccién Laboral.

Prueba de Hipotesis general:

H1. La GRH se relaciona significativamente con la satisfaccion laboral en los

trabajadores de la institucion edil.

HO. La GRH no se relaciona significativamente con la satisfaccién laboral en los

trabajadores de la institucion edil.

Nivel de significancia para el contraste de hipétesis del 5% (a= 0.05).

Tabla 7.
Correlacion Rho de Spearman entre la Gestion de recursos humanos y

Satisfaccion Laboral.

Gestion de Satisfaccion

Recursos humanos Laboral

Rho de Spearman  Gestion de recursos  Coeficiente de correlacion 1,000 ,592™
humano
Sig. (bilateral) . ,000
N 70 70
Satisfaccion Laboral Coeficiente de correlacion 592 1,000
Sig. (bilateral) ,000
N 70 70

**. La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (2 colas).

Se puede observar en la Tabla 7. Que, al relacionar las variables de estudio, se
obtiene un coeficiente de correlacion de Rho de Spearman de ,592 con valor P-

valor < 0.05 (sig. bilateral) siendo una correlacion moderada entre la GRH vy la

31



Satisfaccion laboral de los trabajadores. Por lo tanto, se acepta la hipétesis alterna

(H1) y se rechaza la hipotesis nula (HO).

4.2.3. Proyeccion Organizacional y Satisfaccion Laboral.

Prueba de Hipotesis especifica 1:

H1: La proyeccidn organizacional se relaciona significativamente con la satisfaccion
laboral en los trabajadores de la institucion edil.

HO1: La proyeccién organizacional no se relaciona significativamente con la
satisfaccion laboral en los trabajadores de la institucion edil.

Nivel de significancia para el contraste de hipétesis del 5% (a= 0.05).

Tabla 8.
Correlacion Rho de Spearman entre el Proyecto Organizacional y Satisfaccion
Laboral.
Proyecto Satisfaccion
Organizacional Laboral
Rho de Spearman  Proyecto organizacional Coeficiente de correlacion 1,000 513"
Sig. (bilateral) . ,000
N 70 70
Satisfaccion Laboral Coeficiente de correlacion ,513" 1,000
Sig. (bilateral) ,000
N 70 70

**_ La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (2 colas).

Se puede apreciar en la Tabla 8. Que, al relacionar la dimension Proyecto
organizacional y la variable Satisfaccion laboral, se muestra un coeficiente de
correlacion de Rho de Spearman de ,513 con valor P-valor < 0.05 (sig. bilateral)

obteniéndose una correlacion con caracter moderado entre el Proyecto
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organizacional y la Satisfaccion laboral de los colaboradores. Debido a ello, se

acepta la hipotesis alterna (H1) y se rechaza la hipotesis nula (HO).

4.2.4. Gestion del cambio y Satisfacciéon Laboral.
Prueba de Hipétesis especifica 2:

H2: La gestidn del cambio se relaciona significativamente con la satisfaccion laboral

en los trabajadores de la institucion edil.

HO2: La gestion del cambio no se relaciona significativamente con la satisfaccion

laboral en los trabajadores de la institucion edil.

Nivel de significancia para el contraste de hipétesis del 5% (a= 0.05).

Tabla 9.
Correlacion Rho de Spearman entre la Gestion del cambio y Satisfaccion
Laboral.
Gestion del Satisfaccion
cambio Laboral
Rho de Spearman Gestion del Cambio Coeficiente de correlacion 1,000 542"
Sig. (bilateral) ,000
N 70 70
Satisfaccion laboral Coeficiente de correlacion 542" 1,000
Sig. (bilateral) ,000
N 70 70

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

Se puede visualizar en la Tabla 9. Que, al vincular la dimensién Gestion del cambio
y la variable Satisfaccion laboral, se obtiene un coeficiente de correlacion de Rho
de Spearman de ,542 con valor P-valor < 0.05 (sig. bilateral) siendo una correlacion
alta entre la Gestion del cambio y la Satisfaccion laboral de los trabajadores. Por lo

tanto, se acepta la hipotesis alterna (H1) y se rechaza la hipétesis nula (HO).
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4.2.5. Infraestructura organizacional y Satisfaccion Laboral.

Prueba de Hipétesis especifica 3:

H3: La infraestructura organizacional se relaciona significativamente con la

satisfaccion laboral en los trabajadores de la institucion edil.

HO3: La infraestructura organizacional no se relaciona significativamente con la

satisfaccion laboral en los trabajadores de la institucion edil.

Nivel de significancia para el contraste de hipotesis del 5% (a= 0.05).

Tabla 10.
Correlacion Rho de Spearman entre la Infraestructura Organizacional y

Satisfaccion Laboral.

Infraestructura Satisfaccion
organizacional Laboral
Rho de Spearman Infraestructura Coeficiente de correlacion 1,000 ,543"
organizacional
Sig. (bilateral) ,000
N 70 70
Satisfaccion laboral Coeficiente de correlacion ,543™ 1,000
Sig. (bilateral) ,000
N 70 70

**. La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (2 colas).

Se puede observar en la Tabla 10. Que, al vincular la dimensién Infraestructura
organizacional y la variable Satisfaccién laboral, se obtiene un coeficiente de
correlacion de Rho de Spearman de ,543 con valor P-valor < 0.05 (sig. bilateral)
siendo una correlacion alta entre la Gestidon del cambio y la Satisfaccion laboral de
los trabajadores. Por lo tanto, se acepta la hipétesis alterna (H1) y se rechaza la

hipétesis nula (HO).
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4.2.6. Liderazgo y Satisfacciéon Laboral.

Prueba de Hipétesis especifica 4:

H4: El liderazgo se relaciona significativamente con la satisfaccion laboral en los

trabajadores de la institucion edil.

HO4: El liderazgo no se relaciona significativamente con la satisfaccion laboral en

los trabajadores de la institucion edil.

Nivel de significancia para el contraste de hipotesis del 5% (a= 0.05).

Tabla 11.
Correlacion Rho de Spearman entre el Liderazgo y Satisfaccion Laboral.

Satisfaccion

Liderazgo Laboral
Rho de Spearman Liderazgo Coeficiente de correlacion 1,000 ,513™
Sig. (bilateral) ,000
N 70 70
Satisfaccion laboral Coeficiente de correlacion ,513™ 1,000
Sig. (bilateral) ,000
N 70 70

**. La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (2 colas).

Se puede observar en la Tabla 11. Que, al vincular la dimension Infraestructura
organizacional y la variable Satisfaccién laboral, se obtiene un coeficiente de
correlacion de Rho de Spearman de ,543 con valor P-valor < 0.05 (sig. bilateral)
siendo una correlacion alta entre la Gestion del cambio y la Satisfaccion laboral de
los trabajadores. Por lo tanto, se acepta la hipétesis alterna (H1) y se rechaza la

hipétesis nula (HO).

35



V.

DISCUSION

En concordancia con el objetivo general planteado para el desarrollo de esta
investigacion, y después de efectuar los analisis estadisticos respectivos se
puede manifestar la existencia de una importante relacion entre las variables
estudiadas; GRH y satisfaccion laboral en los trabajadores administrativos
de la institucion edil, esto se evidencia en los resultados analisis y
contrastados mediante la prueba estadistica de correlacion Rho de
Spearman, ademas que permitio corroborar con las herramientas adecuadas
que la GRH presenta en esta investigacién una relacion de un $9,2% con el
correspondiente grado de satisfaccidon laboral de los colaboradores de la
organizacion edil, valor relacional establecido de manera directa
(Rho=0,592) y significativa (p-valor 0,000<0,05.

Los valores resultantes en esta investigacion permiten realizar la
inferencia e indicar que en la medida que se logra una adecuada GRH en
una institucidn u organizacién, se busca como contrapartes expectativas
elevadas de satisfaccion laboral entre los trabajadores, esta inferencia es
corroborada en el estudio realizado por Madriaga (2018), quien es su
investigacion realizada manifiesta en la conclusion un valor de Rho de

Spearman =0.894 y P=0.000", para la poblaciéon muestral considerada.

Los resultados presentados en el parrafo anterior permiten inferir que
en la medida que se obtienen mejores resultados en la GRH en las
instituciones, también es de esperarse conseguir altos grados de
satisfaccion laboral entre los trabajadores, estas aseveraciones se
corroboran en la investigacion presentada por Chagua (2019), quien
concluye que existe una relacion significativa entre la GRH y la satisfaccion
laboral entre los trabajadores del ambito donde aplica la investigacion,
siendo este contraste oportuno para validar la hipotesis planteada en esta
investigacion y desde la perspectiva del estudio se evidencia en la

organizacion edil.
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Es importante entender que en un ambiente de desempeio laboral
donde se percibe elementos y procesos de GRH, los colaboradores van a
percibir de manera objetiva que la GRH se adapta a los mecanismos de
gestion, por ende su percepcion de satisfaccion laboral se va a ver reforzada
de manera positiva y ello lo van reflejando en las actividades que vienen
desarrollando para brindar un buen servicio, para permitirles crecer
profesional y personalmente y ello conlleva a mejorar el nivel y crecimiento

de cada individuo.

Asi mismo, también es importante contrastar los resultados obtenidos
con los de Guzman (2016), quien indica en sus conclusiones haber obtenido
una correlacion moderada y positiva de 0,471, esto muestra la prevalencia
de una correlacion entre las variables, para ello tenemos que el valor p <
0,05, entre el nivel de satisfaccion laboral y la gestion de recursos humanos

en el ambito estudiado.

Por otra parte, los resultados se verifican con el estudio formulado por
Chavarry (2018), quien manifiesta el hallazgo de que en su estudio, se
contaba con un alto nivel de insatisfaccion en el ambito laboral, ya que los
trabajadores no tienen la percepcidén de satisfaccion con relacion a los
indicadores de infraestructura, las politicas que implementa Ila
administracion, los beneficios sociales percibidos por los colaboradores, el
adecuado clima laboral y la relacion directa que mantienen con las jefaturas,
podemos indicar que en dicho trabajo la insatisfaccion que manifiestan los
colaboradores se manifiesta por una mala practica de la GRH aplicada en la
institucion, por ello se deja constancia sobre la existencia de una estrecha

relacion manifestada entre la satisfaccion laboral, tal como se demuestra.

En cuanto al objetivo especifico 1; ldentificar la relacion existente
entre la proyeccion organizacional y la satisfaccion laboral en los
trabajadores de la institucion edil, se ha encontrado un nivel de correlacién
moderada, que luego de contrastar mediante la aplicacion de la prueba de

Rho de Spearman, se demuestra estadisticamente que la proyeccion
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organizacional presenta una relacion en un 51,3% con la satisfaccién laboral
entre los colaboradores, relacion que se establece de manera directa (rho=
0.513) y significativa (p-valor 0.000<0.05).

Los valores presentados nos permiten indicar que a mayor gestion en
una adecuada proyeccion organizacional en la variable GRH trae como
consecuencia un incremento en los niveles de satisfaccion laboral de los
colaboradores de la entidad estudiada, este hallazgo se contrasta con el
estudio de Flores (2018), en cuya investigacion concluye que dicha relacién
es positiva media considerable. Acotando este sentido de analisis, Apaza
(2015), quien en su estudio obtiene resultados semejantes al indicar en sus
conclusiones, que en funcién de que se aumente la percepcion del clima
organizacional, de igual forma aumentara el nivel de satisfaccion laboral,
esto nos advierte la necesidad de que se perciba un adecuado clima
organizacional en la institucion, para que de esta manera se motive

adecuadamente a los colaboradores.

La obtencién de estos resultados es muy importante, ya que
determinan que, si la entidad se empenfa en lograr una adecuada proyeccion
organizacional, donde les va a permitir la identificacion de puestos, funciones
y responsabilidades; ello de acuerdo a lo percibido por los trabajadores les
genera un clima de satisfaccion laboral adecuado, obteniendo mejoras en el

desempeno de sus funciones.

Para el Objetivo especifico 2; Identificar la relacidn existente entre la
gestion del cambio y la satisfaccion laboral en los trabajadores de la
institucion edil, se ha encontrado y presenta una correlacion alta, que luego
de contrastar mediante la aplicacion de la herramienta estadistica, de la
prueba de Rho de Spearman, se comprobd en el ambito estadistico que la
gestion del cambio tiene una relacién en un 54,2% con la satisfaccion laboral
entre los encuestados, relacion que se establece de manera directa (rho=
0.542) y significativa (p-valor 0.000<0.05.

38



De acuerdo a los resultados analizados y presentados, se puede
indicar que en la medida en que la organizacién edil asuma mas y mejores
estrategias que le permitan lograr gestionar adecuadamente los cambios
institucionales, ello traerda consigo mejoras en la confianza de los
colaboradores para obtener y estar inmersos en cambios estructurales,
facilitando a sus colaboradores a que logren procesos de mejora,
transformacion para un adecuado desempeio de sus funciones, muchos de
estos aspectos debido a la influencia del avance tecnoldgico y globalizacién,
y como contraparte, definitivamente se espera una mayor satisfaccién en las
funciones ejercidas por ellos, estos resultados se corroboran con los
expuestos por Tarazona (2017), quién encuentra una relacion muy alta entre

estos parametros, en su investigacion.

Para el Objetivo especifico 3; Identificar la relacion existente existe
entre la infraestructura organizacional y la satisfaccién laboral en los
trabajadores de la institucién edil, luego del analisis respectivo se ha
encontrado una correlacion alta, entre la infraestructura organizacional y la
satisfaccion laboral, que luego de comprobar mediante la prueba de Rho de
Spearman, se corrobora estadisticamente que la infraestructura
organizacional presenta una relacion en un 54,3% con la satisfaccién laboral
entre los colaboradores, relacion que se establece de manera directa (rho=
0.543) y significativa (p-valor 0.000<0.05.

Por los resultados presentados, podemos aseverar que es importante
invertir en mejorar la infraestructura organizacional de la institucion, para ello
se debe estar atento a los cambios de nuevos puestos, mejores capacidades
de los puestos laborales y mejorando los sistemas jerarquicos seleccionados
por la organizacion edil, también influye la asignacién correcta y adecuada
de trabajo en las respectivas areas, con cumplimiento importante de las
capacidades requeridas para cada uno de los puestos, esto lo tienen
expresado en su organigrama institucional, el organigrama obedece

normalmente a la estructura de la organizacién edil, pero no por ello se
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pueden ir incorporando mejoras; como consecuencia de estas mejoras en el
ambito de la infraestructura organizacional se va a percibir una mayor
satisfaccion laboral entre los colaboradores, quienes se sentiran mas
comprometidos en las labores ejercidas en la organizacion, de lo que
también nos referencia Bruzual (2016), quien manifiesta en sus conclusiones
que cuanto mas agradable sea el clima laboral e infraestructura
organizacional, mayor sera el grado de satisfaccion que percibiran los

trabajadores de la institucion.

De semejante forma, para el Objetivo especifico 4; Identificar la
relacion existente entre el liderazgo y la satisfaccion en los trabajadores de
la institucion edil, en esta investigacion se ha encontrado un nivel de relacion
alto, entre el liderazgo y la satisfaccién laboral, que luego de analizar y
contrastar mediante la prueba estadistica de Rho de Spearman, se
comprueba con las herramientas estadisticas que el indicador liderazgo
presenta una relacién en un 51,3% con la variable satisfaccion laboral entre
los colaboradores de la organizacion edil, relacion que se establece de
manera directa (rho= 0.513) y significativa (p-valor 0.000<0.05), lo cual
permitié rechazar la hipétesis nula y verificar la tercera hipétesis especifica
de investigacién: La infraestructura organizacional se relaciona
significativamente con la satisfaccion laboral en los trabajadores de la

institucion edil.

Con referencia a este resultado, se puede indicar que el liderazgo es
un indicador de suma importancia para generar un clima de satisfaccién
laboral, debido a que se aprende con el ejemplo; a mayor liderazgo en la
GRH se pretende buscar mayores y acertados niveles de satisfaccion laboral
en los colaboradores, debido fundamentalmente a que los trabajadores
esperan motivacion, ejemplos de la ejecucion de las actividades,
involucramiento y sobre todo, consideracidén para lograr los objetivos de la
municipalidad donde desempefan sus labores, en al ambito administrativo

de la sede central, este punto es corroborado por Torres (2019), quien
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menciona entre sus conclusiones que los trabajadores de una organizacion
esperan respeto, consideracién, comunicacion y una adecuada relacién
interpersonal entre colaboradores, debido a ello es importante plantear las

estrategias adecuadas para lograr este objetivo dentro de la institucion.
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VL.

CONCLUSIONES

Luego del andlisis efectuado a los datos obtenidos en campo y de acuerdo
al objetivo, se concluye que la GRH tiene una adecuada relacion positiva y
significativa con la variable satisfaccion laboral de los trabajadores de la
municipalidad distrital Andrés Avelino Caceres Dorregaray., con un nivel de
significancia de Rho de Spearman =0.592 y P=0.000. Esto determina que
a mayor GRH, mayor sera el grado de satisfaccién laboral, lo cual es
congruente con la Teoria de Xy Y; la misma que viene implementandose en
muchas empresas para lograr la optimizacion de las potencialidades de los

colaboradores.

La Proyeccién organizacional y la variable satisfaccion laboral
también presentan, luego del analisis, una relacibn moderada para los
trabajadores de la municipalidad distrital Andrés Avelino Caceres
Dorregaray., presentando un nivel de significancia Rho de Spearman =0.513
y P=0.000. Se concluye que, a mayor proyecciéon organizacional, mayor

satisfaccion laboral.

La Gestion del Cambio y la satisfaccion laboral también presentan una
relacion alta para los colaboradores de la municipalidad distrital Andrés
Avelino Caceres Dorregaray., presentando como resultado un nivel de
significancia Rho de Spearman =0.542 y P=0.000. Se concluye que, a mayor

y mejor gestion del cambio, mayor satisfaccion laboral.

Por otra parte, la infraestructura organizacional y la variable
satisfaccion laboral, presentan como resultado un nivel de correlacion alto,
entre los colaboradores de la municipalidad distrital Andrés Avelino Caceres
Dorregaray., para lo cual se obtiene un nivel de significancia Rho de
Spearman = 0.543 y significativa (p-valor 0.000<0.05). Permite concluir que,
a mayor gestion de infraestructura organizacional, mayor grado de

satisfaccion laboral.

De manera semejante, el liderazgo ya la satisfaccion laboral presentan un

nivel de correlacion alto para los trabajadores de la municipalidad distrital
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Andrés Avelino Caceres Dorregaray., presentando un nivel de significancia
Rho de Spearman =0.513 y P=0.000. Concluyendo que, a mayor liderazgo

de las jefaturas, se obtiene mayor grado de satisfaccion laboral.
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VII.

RECOMENDACIONES

Para lograr una GRH efectiva y significativa que proponga cambios
importantes en la organizacion es adecuado trabajar en el liderazgo de las
jefaturas y supervisiones de las diferentes areas de la municipalidad, quienes
deben asumir retos, presentar predisposicion de aprendizaje y motivacion
entre sus colaboradores, estos procesos conduciran a mejorar la
satisfaccion laboral en la entidad edil. Debido a que la GRH y la satisfaccion
laboral tienen una relacion importante, de acuerdo a los resultados de esta

investigacion.

Por otra parte, y no menos importante, es la implementacion de
estrategias en el ambito de la GRH, por parte de la municipalidad, para la
formacion permanente a los trabajadores de la municipalidad, basados en el
logro de sus objetivos personales e institucionales. Estas capacitaciones
deben estar enfocadas a todos los niveles, con tematica innovadora, en los

ambitos administrativo-laboral y de habilidades blandas.

Es importante recomendar que los lideres y supervisores planteen un
permanente sistema de monitoreo de objetivos por parte de los trabajadores,
este acompanamiento generara un sentimiento de satisfaccion laboral,
debido a que el colaborador va a experimentar la verdadera dimensiéon del
interés de sus lideres en el adecuado desempeno de sus labores; asi mismo
los colaboradores sentiran el acompafnamiento de las jefaturas y sentiran

mas satisfechos de laborar en esta institucion.

Por otra parte, es importante plantear a nivel institucional,
involucrando a la alta direccion y autoridades de la municipalidad, genere e
implemente un Plan de GRH, que pretenda lograr objetivos adecuados en la
contratacion de personal idéneo, que tenga la vocacion, competencia y
caracteristicas para el desarrollo del distrito; dicho plan debe estar de
acuerdo a los planes operativos, recursos financieros, funciones,

organigrama, formacion permanente de los colaboradores, tamafio de
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planilla y una adecuada seleccidén de los trabajadores; ello redundara en

lograr mayor satisfaccion laboral entre los integrantes de la municipalidad.
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Anexo 1: Matriz de Consistencia
GRH Y SATISFACCION LABORAL EN LA MUNICIPALIDAD DISTRITAL ANDRES AVELINO CACERES DORREGARAY
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Problema Objetivo Hipétesis General Disefio de Técnica
General General Investigacion Encuesta
; Qué relacion Determinar la Ha: La GRH se relaciona No experimental Instrumentos
e o T o VARIABLE | DIMENSION INDICADOR P
existe entre GRHy | relacion existente significativamente con la satisfaccion Proyecc_ic’)n Visi_c')’n . de tipo transversal Cuestionario
satisfaccion laboral | entre GRH y laboral en los trabajadores de la organizacional | Accion estratégica .

. ) o s Movilizacién para  Metodologia basado en la
en los trabajadores | satisfaccion laboral | institucion edil. Gestion del el cambio
de la institucion en los trabajadores | Hoa: La GRH no se relaciona cambio Monitoreo Método cientifico  escala de Likert
) TR o . - Gestién del Evaluacién
?
edil? de.la institucion significativamente (‘Ton la satisfaccion Recurso iraesiructura Alto rendimiento de enfoque
edil. laboral en los trabajadores de la Humano organizacional Proce_sos_ cuantitativo.
institucion edil. organizacionales
Desarrollo de Nivel
Problemas Objetivos Hipotesis especificas Liderazqo  COMpetencias o
- . 99 Estilo de direccion | Descriptivo —
Especificos Especificos Motivacién ,
- — — — — Ambiente correlacional
PE1: ¢ Qué relaciéon = OE1: Identificar la H1: La proyeccion organizacional se Satisfaccion e

) L . o del trabajador Remuneracion Tipo de
existe entre la relacion existente relaciona significativamente con la Resultados P
proyeccion entre la proyeccion | satisfaccion laboral en los trabajadores Satisfaccion _ Trato al personal Investigacion

Laboral Autoestima Reconocimiento al
organizacional y la | organizacional y la | de la institucion edil. personal Basica
satisfaccion laboral = satisfaccion laboral = HO1: La proyeccion organizacional no se Ambiente Libertad

Laboral Seguridad

en los trabajadores
de la instituciéon
edil?

PE2: ;Qué relacion
existe entre la
gestion del cambio

y la satisfaccion

en los trabajadores
de la institucion
edil.

OEZ2: Identificar la
relacion existente
entre la gestion del

cambio y la

relaciona significativamente con la

satisfaccion laboral en los trabajadores

de la institucion edil.

H2: La gestion del cambio se relaciona

significativamente con la satisfaccion

laboral en los trabajadores de la

institucion edil.




laboral en los
trabajadores de la

institucion edil?

PE3: ¢ Qué relacion
existe entre la
infraestructura
organizacional y la
satisfaccion laboral
en los trabajadores

de institucion edil?

PE4: ;Qué relacion
existe entre el
liderazgo y la
satisfaccion en los
trabajadores de la

institucion edil?

satisfaccion laboral
en los trabajadores
de la institucion
edil.

OES3: Identificar la
relacion existente
existe entre la
infraestructura
organizacional y la
satisfaccion laboral
en los trabajadores
de la institucion
edil.

OE4: Identificar la
relacion existente
entre el liderazgo y
la satisfaccion en
los trabajadores de

la institucion edil.

HO2: La gestion del cambio no se
relaciona significativamente con la
satisfaccion laboral en los trabajadores
de la institucion edil.

H3: La infraestructura organizacional se
relaciona significativamente con la
satisfaccion laboral en los trabajadores
de la institucion edil.

HO3: La infraestructura organizacional
no se relaciona significativamente con la
satisfaccion laboral en los trabajadores

de la institucion edil.

H4: El liderazgo se relaciona
significativamente con la satisfaccion
laboral en los trabajadores de la
institucion edil.

HOA4: El liderazgo no se relaciona
significativamente con la satisfaccion
laboral en los trabajadores de la

institucion edil.
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Anexo 2: Matriz de Operacionalizacion de Variables

Variable
Gestion del
talento humano

Satisfaccion
laboral

Dimension
Proyeccion
organizacional
Gestidn del cambio

Infraestructura
organizacional
Liderazgo

Satisfaccion del
trabajador

Autoestima

Ambiente laboral

Indicador
Vision
Accion estratégica
Movilizacion para el cambio
Monitoreo
Evaluacién
Alto rendimiento
Procesos organizacionales
Desarrollo de competencias
Estilo de direccion
Motivacién
Ambiente
Remuneracion
Resultados
Trato al personal
Reconocimiento al personal
Libertad
Seguridad




Anexo 3: Operacionalizacion de la Variable Gestion de Recursos Humanos

Dimensiones Indicadores ftems Escala y valores Niveles Intervalos
D1:  Proyeccion Visién 1,2,3,4,5
Organizacional Accion estratégica
D2: geshon del Mow.hzacmn para el cambio 6,7,8,9,10 Escala de Likert
Cambio Monltore.o Total desacuerdo (1)
Evaluacion En desacuerdo (2) Deficiente  5-11
D3: Alto rendimiento 11, 12, 13, Caside acuerdo (3) Regular  12-18
Infraestructura Procesos Organizacionales 14, 15 De acuerdo (4) Excelente ~ 19-25
organizacional Totalmente de acuerdo (5)
D4: Liderazgo Desarrollo de Competencia 16, 17, 18,
Estilo de direccion 19, 20
Motivacion
Anexo 4: Operacionalizacion de la Variable Satisfaccion Laboral
Dimensiones Indicadores items Escala y valores Niveles Intervalos
D1: Satisfacciéon del Ambiente 1,2, 3, 4,5,
trabajador Remuneracion 6,7,8 Escala de Likert
Resultados Total desacuerdo (1)
_ En desacuerdo (2) Bajo 5-11
D2: Autoestima Trato al p.er.sonal 9,10, 11, 12, Casi de acuerdo (3) Medio 1218
Reconocimiento al 13, 14, 15 De acuerdo (4) Alto 19-25
personal Totalmente de acuerdo (5)
D3: Ambiente Ambiente 16, 17, 18,
laboral 19, 20
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Anexo 5: Operacionalizacion de Variables e items

Variable Dimensién
Gestion del | Proyeccion
talento organizacional
humano

Gestion del
cambio

Infraestructura
organizacional

Indicador
Visiéon

Accion
estratégica

Movilizacion
para el cambio

Monitoreo

Evaluacion

Alto
rendimiento

10.

11.

12.

items
Encuentra un adecuado manejo
en la cultura organizacional de la
institucion.
Las practicas de recursos
humanos se alinean a la cultura
organizacional de la institucion

Identifica los problemas clave en
la Oficina donde desarrolla sus
funciones.

Participo en la solucién de
problemas de la organizacion.
Encuentra un nivel de
compromiso con la organizacion.

Se reconoce las necesidades de
aplicacion y de cambios en la
Oficina donde desarrolla sus
funciones.

Las autoridades se encargan de
proponer y manejar las diversas
actividades de capacitacion
dentro de la institucion.

Se ejecuta monitoreo constante
en las actividades que desarrolla
el personal dentro de la
organizacion.

Se evalua periédicamente la
ejecucion adecuada de las
actividades asignadas entre
personal.

Se monitorea constantemente,
con evaluaciones, los procesos
de cambio que requiere la
organizacion.

Las oficinas cuentan con
infraestructura adecuada en
funcion de las actividades que
realiza.

Se cuenta con el material
necesario para el desarrollo de
tareas asignadas.
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Procesos
organizacionales

Liderazgo Desarrollo de
competencias

Estilo de
direccion

Motivacion

Satisfaccion @ Satisfaccion del Ambiente

laboral trabajador
Remuneracion
Resultados
Autoestima Trato al
personal

13.

15.

16.

17.

18.

19.

20.

Dentro de la organizacion, las
actividades laborales se integran.

. Se toma en cuenta la propuesta

de nuevos métodos y/o procesos
dentro de la organizacion.

Se respeta el manual de
organizacion y funciones, para la
ejecucion correcta de los
procesos de la organizacion.

Se toma en cuenta la opinion de
todos los colaboradores.

Existe retroalimentacién entre
directivo y colaboradores.

Se motiva constantemente al
personal a perfeccionarse.

Dentro de la institucion, se premia
al colaborador cuando ejecuta de
forma correcta sus actividades.
Existe una oficina de recursos
humanos.

La distribucion del ambiente fisico
de tu area de trabajo te permite
ejecutar tu trabajo de manera facil
Es confortable el area de trabajo
en el que me desarrollo.

Considera que el sueldo recibido
no esta en proporcion a las
actividades que desempefio-.

Mi trabajo permite cubrir mis
necesidades economicas.

Estoy satisfecho con el resultado
de las actividades que realizo.
Me desarrollo de forma util en las
labores que desempefio.
Desarrollo mis actividades sin
presiones.

Aporto con mi capacidad a lograr
los objetivos de la institucion.

El trato dentro de la organizacion
es agradable de parte del jefe.




Ambiente
laboral

Reconocimiento
al personal

Libertad

Seguridad

10.

11.

12.

13.

14.

15.

16.

17.

18.

19.

20.

El trato dentro de la organizacion
es agradable de parte de los
companeros.

Se reconoce las actividades que
realzo y se valoran como
cualquier otra.

Me siento satisfecho con las
actividades que realizo.

Me siento apreciado en el puesto
asignado que desempefio.
Tengo clara mis habilidades y
limitaciones en el desarrollo de
mis funciones.

Considero que con mi trabajo
ayudo a conseguir el éxito de la
organizacion.

Siento libertad para estrechar
lazos amicales desde mi puesto
de trabajo.

En el puesto en el que me
desempeno se percibe un buen
clima laboral.

Me siento seguro de actuar
libremente en la oficina,
desempenando mis funciones.
Me brindan confianza mis
superiores para desarrollarme en
mis actividades.

Me satisface ayudar desde mi
puesto de trabajo a otros
colaboradores.
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Anexo 6: Cuestionario para evaluar la Gestiéon del recurso humano
Estimado colaborador:

El instrumento que te presentamos a continuacion tiene como finalidad medir la
gestion del talento humano dentro de la muestra elegida.

Te solicito leer detenidamente la propuesta y marcar lo mas cercano posible a tu
percepcion dentro de los recuadros con un aspa (X) segun sea tu respuesta.

No se solicitara datos personales, la encuesta tiene un fin especificamente de
investigacion, y se garantiza el uso cuidadoso de todas las respuestas que aqui se
indique. La escala es la siguiente.

Total En Casi de De acuerdo Totalmente

desacuerdo desacuerdo acuerdo de acuerdo
1 2 3 4 5

items 1 2 3 4 5

Dimensidén: Proyeccién organizacional
1. Encuentra un adecuado manejo en la
cultura organizacional de la institucion.

2. Las practicas de recursos humanos se
alinean a la cultura organizacional de la
institucion

3. Identifica los problemas clave en la Oficina
donde desarrolla sus funciones.

4. Participo en la solucién de problemas de la
organizacion.

5. Encuentra un nivel de compromiso con la
organizacion.

Dimensién: Gestion del cambio

6. Se reconoce las necesidades de aplicaciéon
y de cambios en la Oficina donde
desarrolla sus funciones.

7. Las autoridades se encargan de proponer y
manejar las diversas actividades de
capacitaciéon dentro de la institucion

8. Se ejecuta monitoreo constante en las
actividades que desarrolla el personal
dentro de la organizacion.




10.

Se evalua periddicamente la ejecucion
adecuada de las actividades asignadas
entre personal.

Se monitorea constantemente, con
evaluaciones, los procesos de cambio que
requiere la organizacion.

Dimensioén: Infraestructura organizacional

11.

12.

13.

14.

15.

Las oficinas cuentan con infraestructura
adecuada en funcidén de las actividades
que realiza.

Se cuenta con el material necesario para el
desarrollo de tareas asignadas.

Dentro de la organizacion, las actividades
laborales se integran.

Se toma en cuenta la propuesta de nuevos
métodos y/o procesos dentro de la
organizacion.

Se respeta el manual de organizacion y
funciones, para la ejecucion correcta de los
procesos de la organizacion.

Dimension: Liderazgo

16.

17.

18.

19.

20.

Se toma en cuenta la opinién de todos los
colaboradores.

Existe retroalimentacion entre directivo y
colaboradores.

Se motiva constantemente al personal a
perfeccionarse.

Dentro de la institucion, se premia al
colaborador cuando ejecuta de forma
correcta sus actividades.

Existe una oficina de recursos humanos.
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Anexo 7: Cuestionario para evaluar la Satisfaccion laboral
Estimado colaborador:

El instrumento que te presentamos a continuacion tiene como finalidad medir la
satisfaccion laboral dentro de la muestra elegida.

Te solicito leer detenidamente la propuesta y marcar lo mas cercano posible a tu
percepcion dentro de los recuadros con un aspa (X) segun sea tu respuesta.

No se solicitara datos personales, la encuesta tiene un fin especificamente de
investigacion, y se garantiza el uso cuidadoso de todas las respuestas que aqui se
indique. La escala es la siguiente.

Total En Casi de De acuerdo Totalmente

desacuerdo desacuerdo acuerdo de acuerdo
1 2 3 4 5

items 1 2 3 4 5

Dimensién: Satisfaccion del trabajador

1. La distribucién del ambiente fisico de tu
area de trabajo te permite ejecutar tu
trabajo de manera facil

2. Es confortable el area de trabajo en el que
me desarrollo.

3. Considera que el sueldo recibido no esta
en proporcion a las actividades que
desempenio-.

4. Mi trabajo permite cubrir mis necesidades
economicas

5. Estoy satisfecho con el resultado de las
actividades que realizo.

6. Me desarrollo de forma util en las labores
que desempeno.

7. Desarrollo mis actividades sin presiones.

8. Aporto con mi capacidad a lograr los
objetivos de la institucion.

Dimensién: Autoestima
9. El trato dentro de la organizacion es
agradable de parte del jefe.

10. El trato dentro de la organizacién es
agradable de parte de los compafrieros.
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11.

12.

13.

14.

15.

Se reconoce las actividades que realzo y
se valoran como cualquier otra.

Me siento satisfecho con las actividades
que realizo.

Me siento apreciado en el puesto asignado
que desempefio.

Tengo clara mis habilidades y limitaciones
en el desarrollo de mis funciones.

Considero que con mi trabajo ayudo a
conseguir el éxito de la organizacion.

Dimension Ambiente laboral

16.

17.

18.

19.

20.

Siento libertad para estrechar lazos
amicales desde mi puesto de trabajo.

En el puesto en el que me desempefio se
percibe un buen clima laboral.

Me siento seguro de actuar libremente en
la oficina, desempefando mis funciones.

Me brindan confianza mis superiores para
desarrollarme en mis actividades.

Me satisface ayudar desde mi puesto de
trabajo a otros colaboradores.
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Anexo 8: Validacion de jueces del instrumento de la variable GRH

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA VARIABLE GESTION DEL RECURSO
HUMANO

N DIMENSIONES / items Pertinencia' |Relevancia® | Claridad® Sugerencias
Dimensian: Proyeceion organizacional Si [No [ S [Ne[ G HMe

1 | Existe buen manejo en La cultura organizativa de la institucidn ¢ v v

2 | Las practicas de recursos humanas se alinean a la cultura organizatva de 13 mstitucion ¥ v v

3 | Identfica los problemas clave en la Oficina de Comunicacdn Estratégica del Ministerio de Salud ¢ v v

4 | Participo en la solucian de problemas de la organizacion ¥ v v

5 | Exste nivel de compromiso con I3 organizacion ¥ v v
Dimension: Gesfion del cambio Si [No | S [MNa| i [ Me

6 | Sereconocs [as necesidades de aplicacion y de cambios en [z Oficna de Comunicacion Estratégica | ¢ v v
del Ministerio de Salud

T | Las autoridades s= encargan de proponsr y manejar las diversas actvidades dentro o la institucion | v v

-
-,
-,

Ce realiza monfores constante en L3 actvidades dentro ¢ [a erganizazion.

Se evalla la ejecucion adecuada de las actividades asignadas enire persanal ¥ v ¥
10 | Se monitorea constantemente los procesos de cambio que requiere la organizacian. ¢ v v
Dimension: Infraestructura organizacional Hi Mo | Si [ No | Si No
11 [ Las oficinas cuentan con infraestuctura adecuada v v v
12 [ Se cuenta con el material necesano para el desarrollo de tareas asignadas i v ¥
13 | Existe integracion entre |as dwersas actvidades que se realiza dentro de I3 organizacion. v v v
14 | Setoma en cuenta la propussta de nueves metodes ylo procesos dentro de [a organzacion ¥ v ¥
15 | Se respeta el manual de organizacion y funciones que marca los procesos organizacionales. ¥ b ¥
Dimension: Liderazgo Hi Mo | Si [ No | Si No
16 | Se foma en cuenta [a opinian de los colaboradores ¥ ¥ 1
17 [ Exste retroalimentacion entre directivo y colaboradores v v v
18 [ Se mofiva constantemente al personal a perfeccionarse v ¥ v
19 [ Se premia ls comecta ejecucion de actividades dentro de Ia organizacion v v v
20| Ewste una oficina de recursos humanos. v I V
Observaciones (precisar si hay sulici S FreifarT e
Opiniin de aplicabilidad: Aplicable [+T Aplicable después de corregir | | Mo aplicable | |

f Mgt P"Q-.Nnr’ FA

Especialidad del ru|idar|or:..(f/f:. TR

Apellidos v nombres del juez validador. [

............................... ule, el 2020

o del inem,

Firma del Expertd Informante.
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CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA VARIABLE GESTION DEL RECURSO
HUMANO

N* DIMENSIONES | items Pertinencia’ |Relevancia® Claridad® Sugerencias
Dimension: Proyeccion organizacional i No 5i No 5i No

1 Existe buen manejo en ka cultura organizatva de la nstitucion v ¥ v

2 Las practicas de recursos humanos se alinean a ka cultura organizatva de la mstitucion v ¥ v

3 Identifica los problemas clave en la Oficina de Comunicacion Estrategica del Ministerio de Salud + ¥ v

4 Participo en [a solucion de problemas de la organizacion v ¥ v

5 Existe nivel de compromiso con |3 onganizacion v v v
Dimension: Gestion del cambio Si No Si No i No

[ Se reconoce las necesidades de aplicacion y de cambios en la Oficina de Comunicacion Estrategica v‘ v v
del Ministerio de Salud

T Las auteridades se encangan de proponer y manejar [as diversas actvidades dentro de la instiucion + ¥ v
Se realiza monitoreo constante en las actividades dentro de |a organizacion. + ¥ v

3 Se evalla |3 ejecucion adecuada de las actividades asignadas entre personal v v v

10 | Se monitorea constantemente los procesos de camiio que requiere [a organizacion. + ¥ v
Dimension: Infraesfructura organizacional Si Mo i No Si No

11 | Las oficinas cuentan con infraestructura adecuada + v v

12 | Se cuenta con el material necesario para &l desarrollo de tareas asignadas v v v

13 | Existe integracion entre las dversas actvidades que se realiza dentro de a3 organizacion. + ¥ v

14 | Setoma en cuentala propussta de nuevos metodos ylo procesos dentro de |3 organizacion + ¥ v

15 | Se respeta el manual de organizacion y funcienes que marca los procesos onganizacionales. + ¥ v
Dimension: Liderazgo Si Mo i No Si No

16 | Setoma en cuentala opinicn de los colaboradores v v ¥

17 | Ewiste retroalimentacion entre directivo y colaboradores. 1‘ v ¥

18 | Se motiva constantemente al personal 3 perfeccionarse + v v

19 | Se premia la comecta ejecucion de actividades dentro de |3 organizacion. v ¥ I

20 | Existe una oficing de recursos humanos. + v v

Observacionss (precisar sl hay suficlencia):_ HAY Sur lelene i

Opinidén da aplicabilidad: Aplicable Pprllﬂbh después de corregir [ ] No aplicabie [ ]
Apsllidos y nombres del juez validador. D Mg: sR15 . MENACHO RINERA ALETANDRG,. on:. 22403439
Espociaidad del validador: OATRR. EN. CAENSIAS. D6 LA ERUCACIEN

2 e T o el s del 201.....

TRl la: Bl [fnm s aprop [ al co
dirmanalkin sapacifics del conliucio i

tlarided: S sntiends sin dificuitad aiguna &) anunciads dal lem, os i 4
conaies, Bxacs ¥ direcis ' }’/f//
: f" :"[ ir‘"rg 7

Motu: Suficiancis, sa dice suficlancls cuanda los tems plantsados

san sufldantes para madlr la dimansisn ﬁﬁﬁﬂm—

Gag. SUNEDRY: A 43679

Flrm B HRIE T Aranta.




CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA VARIABLE GESTION DEL RECURSO

ﬂpﬂl'»clg; :‘T nombres del juer validsdor. D/ ‘\1._;: pﬁ,ﬂ. L 21
2713

DXL

Especialidad del =~ v
validador:, BR&; £ SlEpciAs De od ERUCACION

! .
Per MM COTEspo o i el
; © ilom correspond e formulada, e —————— e el 20
Relevan 1 ikem 23 aprop ar al componente

ifica del constructo

ieide #in difleuliad g &l enunciado del itigm,
es conciso, exaoto v direcio
MNota: Suliciencia, 52 dice suficiencin cuando los items planteados
son suficientes para medir by dimension

Vol

HUMANO

N* DIMENSIONES [ items Fertinencia' | Relevancia Claridad’ Sugerencias
Dimension: Proyeceion organizacional Si No Si | No | Si Ho

1 Existe buen manejo en |a cultura organizativa de La institucion ¥ v ¥

2 Las practicas de recursos humanos se alinean 3 la cultura organizativa de ka institucion ¥ v v

3 Identifica los problemas clave en la Oficina de Comunicacion Estrategica del Ministerio de Salud v ¥ ¥

4 Participo en la solucion de problemas de la organizacion v ¥ v

3 Existe nivel de compromiso con |a organizacion ¥ ¥ g
Dimension: Gesftion del cambio Si No Si No i No

[3 Se reconoce |as necesidades de aplicacion y de cambios en la Oficina de Comunicacion Estratzgica v v v
del Ministerio de Salud

T Las autoridades se encargan de proponer y manejar las diversas actvidades dentro de la institucion ¥ ¥ ¥
Se realiza moniteree constante en las actividades dentro de [a organzacion ¥ v ¥
Se evalua |3 gjecucion adecuada oe |as actividades asignadas entre personal ¥ v ¥

10 | Se monitorea constanternente los procesos de cambio que requisre L organizacion, ¥ v v
Dimension: Infraestructura organizacional 5i No 5i No Si HNo

11 | Las oficinas cuentan con infraestructura adecuada v v v

12 | Se cuenta con & matenal necesare para el desamolle de tareas asignadas v v ¥

13 | Ewste ntegracion entre las diversas actvidades que s realiza denfro dz la organizacion. ¥ v v

14 | Se toma en cuenta la propuesta de nuevos metodos yo procesos dentre de la organizacion. v ¥ ¥

15 | Se respeta el manual de organizacidn y funcionss que marca los procesos organizacionales ¥ v L
Dimension: Liderazgo 5i No 5i No 8i HNo

16 | Se toma en cuenta |a opinion de los colaboradores v ¥ v

17 | Exste retroglimentacion entre directive y colsboradores ¥ v v

18 | Se motiva constantemente al personal a perfeccionarse v v v

19 | Se premia la comecta ejecucion de actividades dentro de la organizacion ¥ v ¥

20 | Existe unaoficina de recursos humanos. ¥ ¥ v

Observaciones (precisar si hay suficiencia): HAY SUFicenciA

Crpinidn de aplicabilidad: Aplicable |+ Aplicable después de corregir | | No aplicable | |

rIRMn'DEL_[ XPERTO I.NF ORMANTE

69



Anexo 9: Validacion de jueces del instrumento de la variable Satisfaccién Laboral

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA VARIABLE SATISFACCION LABORAL

N° DIMENSIONES | items Pertinencia’ Relevancia® | Claridad® Sugerencias
Dimensidn: Satisfaccion del trabajador Si No | Si [No | Si [ No

1 La distribucién del lugar permite la facil realizacién del trabajo. v v v

2 Es confortable el rea de trabajo en el que me desarrollo. v v v

3 El susldo que se percibe corresponde a la cantidad de actividades laborales que v v v
realizo.

4 Mi trabajo permite cubrir mis necesidades economicas. v v ¥

5 Estoy satisfecha con el resultado de las actividades que realiza. v v v

6 Me desarmollo como personal Otil en mis actividades laborales. v v ¥

7 Dezarrollo mis actividades sin presiones v v v

8 Me siento en capacidad de aportar en el logro de objetivos en la institucion v v v
Dimengidn: Autoestima Si No | Si |[No | Si | No

9 El trato dentro de la organizacion es agradable de parte del jefe v v v

10 | Eltrato dentro de la organizacion es agradable de parte de los compafieros v v v

1" Se reconoce y valora las actividades encomendadas y se valoran como cualguier v v ¥
ofra.

12 Me siento satisfecho con las actividades encomendadas. v v v

13 | Me siento apreciado en el puesto que desempefio v v v

14 | Tengo libertad de desamollar mi personalidad en la oficina v v v

15 | Tengo la posibilidad de actuar con libertad en la oficina v v v
Dimengidn: Ambiente laboral 5i No | Si | No | 5i No

16 Me siento en libertad de estrechar lazos de amistad en mi puesto de trabajo v v v

17 | En el puesto en el que me desempefio se percibe un buen ambiente laboral v v ¥

18 | Actlo libremente en la oficina v v v

13 | Evxiste consentimiento de mis superiores para desarrollarme en mis actividades v v v

20 | Me siento satisfecho de ayudar a otros colaboradores desde mi puesto de trabajo v v v

Observaciones (prechise sl hay suflelencin):_ T £7e cEa e s

Dippinidn de aplicsbilidad; aplicable Je=T" Aplicable despuds de corregir | | No aplicable | |

Apellidos y nombres del jues validador. Dr 7 Mg _'_{-_3_‘_'!{.-.5.'}-.‘(;_&'..xﬂ.f. prn. S FEI LS

"Pertinencin:El diem corr

MNata: Suficienci, &

dige
o gulicienics purn medic 1 cimansson

-.'.'J-fG_..f.'.’.-:?.!.;()):’....
Especialidad del .m.‘.j..d......‘.’f’/-...T.’.".’.*f./.-.f.\’.».f;...H.....r-P'.t.'.U.-‘..f".*.{.-.?r i,

il T2

Firma dal Expertd informants
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CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA VARIABLE SATISFACCION LABORAL

Ne DIMENSIONES | items Pertinencia’ Relevancia® | Claridad® Sugerencias
Dimensidn: Satisfaccion del trabajador Si No [ Si [No | Si [ Ne

1 La distribucion del lugar permite |a facil realizacion del frabajo. v v i

2 Es confortable el area de frabajo en el que me desarmollo. v ¥ v

3 El sueldo que se percibe corresponde a la cantidad de actividades laborales v v v
que realizo.

4 Mi trabajo permite cubrr mis necesidades econdmicas. v v i

L] Estoy satisfecho con el resultado de las actividades que realizo. v v i

[ Me desarrollo como personal Gtil en mis actividades laborales. ul v v

7 Desarrollo mis actividades sin presiones v v v

8 Me siento en capacidad de aportar en el logro de objetivos en la institucion v ¥ v
Dimension: Autoestima Si No | Si [No | Si | Ne

3 El trato dentro de la organizacion es agradable de parte del jefe v v v

10 | Eltrato dentro de la organizacion es agradable de parte de los companeros v ¥ v

1" Se reconoce y valora las aclividades encomendadas y se valoran como v v v
cualquier ofra.

12 | Me siento safisfecho con las actividades encomendadas. v v v

13 | Me siento apreciado en el puesto que desempefio v v v

14 | Tengo libertad de desarrollar mi personalidad en la oficina v v v

15 | Tengo la posibilidad de actuar con libertad en la oficina v v i
Dimensidn: Ambiente laboral Si Mo | Si | No | Si No

16 | Me siento en libertad de estrechar lazos de amistad en mi puesto de trabajo v v v

17 | En el puesto en el que me desempefio se percibe un buen ambiente laboral v v i

18 | Actio libremente en la oficina v v v

19 | Existe consentimiento de mis superniores para desarrollarme en mis actividades v v v

20 | Me siento satisfecho de ayudar a otros colaboradores desde mi pueste de v v L
trabajo

Obsarvacianes (precisar sl hay suflelencia); HAY SuF LELENE TR

Opinién de aplicabiiidad:  Apiicabis f Aplicable dospués de corragir [] No aplicable [ ]
Apsllidea y nambres dul jusz validador. Brf Mg; Df5 BCHE BINERD ALETANERG, oo DN B 2 kO 3439
Espacialidad del validador: FOCTDR. EN. CIENCIAS DE LA EDLCAC et

NP N NN RNE EE R4 BEE AR 44 e ey v A RRE BR 1 R8RS e

'Partinancla:El e camssponde al concepio tadrice fermulad i

Ratesanclu: E| iam op apopiaca para reprsaniar & compoiants
‘amanoitn sapatiica dal consinect )
'Claridad: S wrilands sn difculind lguna o srencleda el bem, as
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CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA VARIABLE SATISFACCION LABORAL

[3 DIMENSIONES | items. Pertinencia’ Relevancia’ | Claridad® Sugerencias
Dimension: Satisfaccion del trabajador Si Mo | Si [ Mo | Si | Mo
1 La distribucion del lugar permite la facil realizacion del trabajo. v v v
2 Es confortable el area de trabajo en el que me desarrollo. v v v
3 El sueldo que se percibe comesponde a la cantidad de actividades laborales | v v
que realizo.
4 Mi trabajo permite cubrir mis necesidades economicas. v v v
5 Estoy safisfecho con el resultado de las actividades que realizo. v v v
[ Me desamollo como personal Util en mis actividades laborales. v v v
7 Desarrolle mis actividades sin presiones v v v
L] Me siento en capacidad de aportar en el logro de objetivos en la institucion v ¥ ¥
Dimensidn: Autoestima Si No | Si [No | Si [ Ne
9 El trato dentro de la organizacion es agradable de parte del jefe v v v
10 | Eltrato dentro de la organizacion es agradable de parte de los compafieros v v v
11 Se reconoce y valora las actividades encomendadas y se valoran como v v v
cualguier otra.
12 | Me siento satisfecho con las actividades encomendadas. v v v
13 | Me siento apreciado en el puesto que desempenio v v v
14 | Tenge libertad de desarrollar mi personalidad en la oficina v v v
15 | Tengo la posibilidad de actuar con libertad en la oficina v v v
Dimensidn: Ambiente laboral 5i No | Si [No | Si | Ne
18 | Me siento en libertad de estrechar lazos de amistad en mi puesto de trabajo v ¥ ¥
17 | En el puesto en el que me desempefio se percibe un buen ambiente laboral v v v
18 | Actlo libremente en la oficina v v v
19 | Existe consentimiento de mis superiores para desarrollarme en mis actividades v v v
20 | Me siento satisfecho de ayudar a ofros colaboradores desde mi puesto de v v v
trabajo
Observaciones {precisar si hay suficlenciaj: HAY SUF J_f"u' NI e
Orpimin de aplicabilidnd: Aplicable |#] Aplicable después de corregir | | Mo aplicable | |
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Anexo 8: Autorizacién de la Institucion para llevar a cabo la Investigacion y Usar el Nombre.
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J MUNICIPALIDAD DISTRITAL
e ANDRES AVELINO CACERES DORREGARAY

PROVINCIA DE HUAMANGA ~ AYACUCHO
“Afo del Fortalecimlento de la Sobarania Nacional”

Ayacuchn - Andrés Avelino Caceres Dorregaray. 21 de junio del 2022.
CARTA N° DB7-2022-MOAACD-0 GGRRHH.

PARA : JUAN CARLDS BARNETT AGUILAR.

REF. - SOLICITUD CON FECHA 1B DE MAYD DEL ARID 2022,
AYACUCHD. -

ASUNTO : Respuesta a | solicitado,

Me dirijo 2 usted con la finalidad de saludarlo cordialmente y a la vez comunicarle que: su
solicitud con nomero de registro 103 de fecha 18 de mayo del ano 2072, sobre la Autorizacidn para publicar

Identidad y resultados de investigacion Proyecto de Tesis en | Institucién ha sido ADMITIDA.

Con la cordialidad de siempre, apravechn la oportunidad para reiterarle las muestras de mi consideracion méas

distinguida.
Atentamente,
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MUNICIPALIDAD DISTRITAL

ANDRES AVELINO CACERES DORREGARAY

_ PROVINCIA DE HUAMANGA - AYACUCHO
“Afio del Fortalecimiento de la Soberania Nacional®

Ayacucha - Andrés Avelina Céceres Dorregaray, 21 de junio del 2022,
CARTA N° DBE-2022-MDAACD-D GGRRHH

—_——as AL U UunnRnn.

PARA : JUAN CARLOS BARNETT AGUILAR.

REF. - SOLICITUO CON FECHA 18 DE MAYD DEL ARD 2022,
MACUCHD. -

ASUNTD : Respuesta a lo salicitada.

Me dirijn a usted con Ia finalidad de saludarlo cordialmente y a la vez comunicarle que: su

solicitud con nimera de registro 102 de fecha I8 de mayo del afio 2022, para realizar Proyecta de Tesis en la
Institucian ha sido ADMITIDA.

Con la cordialidad de siempre, aprovecho la oportunidad para reiterarle las muestras de mi consideracidn mas
distinguida,

Atentamente,
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