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RESUMEN

Obijetivo: Establecer de qué manera la gestion del talento humano influye en la satisfaccion
laboral en la Municipalidad Distrital de Chancay, 2021. Métodos: La presente investigacion
es de tipo basica, nivel es explicativo, disefio no experimental, enfoque cuantitativo. La
poblacién es de 247 trabajadores, muestra de 151. La confiabilidad del instrumento se realizd
mediante el coeficiente Alfa de Cronbach (0,967). Resultados: Respecto a la Gestion del
Talento Humano, el 59,6% de los trabajadores de la Municipalidad Distrital de Chancay
indicaron que el nivel de la gestion del talento humano se encuentra en un nivel eficiente y
el 40,4% mencionaron que esta en un nivel promedio. Asi mismo, respecto al Satisfaccion
laboral, el 59,6% de los trabajadores de la Municipalidad Distrital de Chancay presentan una
alta satisfaccion laboral, el 31,8% evidenciaron una satisfaccion regular y el 8,6% tienen una
baja satisfaccion. Conclusion: Existe una correlacion positiva alta y muy significativa (rho
=0,737; p= 0,00), por lo que se concluye que la gestion del talento humano influye

significativamente en la satisfaccion laboral en la Municipalidad Distrital de Chancay, 2021.

Palabras clave: Reclutamiento y seleccion, Capacitacion, Formacion, Evaluacién de

desempefio, y Motivacion.
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ABSTRACT

Obijective: To establish how the management of human talent influences job satisfaction in
the District Municipality of Chancay, 2021. Methods: This research is basic, level is
explanatory, non-experimental design, quantitative approach. The population is 247
workers, a sample of 151. The reliability of the instrument was made using Cronbach's alpha
coefficient (0.967). Results: Regarding Human Talent Management, 59.6% of the workers
of the District Municipality of Chancay indicated that the level of human talent management
is at an efficient level and 40.4% mentioned that it is in an average level. Likewise, regarding
job satisfaction, 59.6% of the workers of the District Municipality of Chancay show high
job satisfaction, 31.8% show regular satisfaction and 8.6% have low satisfaction.
Conclusion: There is a high and very significant positive correlation (rho = .737 **; p =
0.00), which is why it is concluded that the management of human talent significantly

influences job satisfaction in the District Municipality of Chancay, 2021.

Keywords: Recruitment and selection, Training, Education, Performance evaluation, and

Motivation.
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INTRODUCCION

El ser humano es considerado el medio mas valioso y activo en una organizacion, pues deben
estar integradas por personas con habilidades, conocimientos, servicios profesionales para
cubrir los perfiles del puesto de trabajo. A razon de esto, tanto los gerentes como los
trabajadores deben considerar que lo mas adecuado para lograr lo propuesto por la
organizacion y el bienestar de cada integrante, es a través de una apropiada de la gestion del
talento humano donde se promuevan estrategias que permitan aumentar el rendimiento, la
productividad y el compromiso de cada miembro y de este modo sentirse satisfecho con su

trabajo.

Muchas organizaciones todavia ubican a sus integrantes en temas de centro de costes y no
en areas de ganancia como en verdad es necesario ser consideradas. El area de gestion de
talento humano a menudo recepciona un gran apoyo por parte de la alta direccién, donde se
intercambia en diversos departamentos que asumen compromisos mas resaltantes en el corto

plazo.

En la actualidad, el personal se reconocimiento como el elemento mas importante para la

creacion de rentabilidad en la “era del conocimiento” en donde habitamos y laboramos.

El talento humano como perfil de trabajador con saberes retenido en una organizacion es
importante para las utilidades de cualquier organizacién. No obstante, la reduccién de
personal en gran cantidad y las renuncias voluntarias de trabajadores principales no han

tenido respuestas agradables para las organizaciones que decidieron optar por ello.

Es por ello que tiene como objetivo general establecer de qué manera la gestion del talento

humano influye en la satisfaccion laboral en la Municipalidad Distrital de Chancay, 2021.



CAPITULO |

PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

1.1. Descripcion de la realidad problematica

A nivel internacional si se trata de satisfaccion laboral, las organizaciones
publicas han enfrentado una serie de problematicas. El estudio realizado por Salazar
(2018) sefiala que las condiciones especiales de trabajo tienen deficiencias, asi como
la carencia de buen liderazgo que permita aumentar la satisfaccion para generar méas
productividad y eficiencia. Por otro lado, un estudio en relacion a la gestion del talento
humano, Mayorga (2015) menciona que las organizaciones fallan en contratar a
personal nuevo ya que no identifican talento de elevada capacidad, principalmente en

areas mas dificiles de la organizacion por lo que no se llegan a las metas.

Ademas, a nivel nacional, Tello (2019) sefiala que un ambiente laboral negativo
con poca motivacién, no es satisfactorio para sus integrantes motivo por el cual
impactaria en su falta de compromiso con la mision, vision y valores de la
organizacion. Por otro lado, Bejarano (2019) concluye que los servidores publicos no
llevan a cabo sus actividades ya que no cuentan con las capacidades o falta de
conocimiento, puesto que, en la mayoria de los casos vienen siendo ocupados por
personas no idoneas. Por ello es importante se busque siempre la competitividad de

personal calificado ante un mundo globalizado.

El ser humano es considerado el medio mas valioso y activo en una organizacion,
pues deben estar integradas por personas con habilidades, conocimientos, servicios
profesionales para cubrir los perfiles del puesto de trabajo. A razén de esto, tanto los
gerentes como los trabajadores deben considerar que lo méas adecuado para lograr lo
propuesto por la organizacion y el bienestar de cada integrante, es a través de una
apropiada de la gestion del talento humano donde se promuevan estrategias que

permitan aumentar el rendimiento, la productividad y el compromiso de cada miembro



y de este modo sentirse satisfecho con su trabajo. Entonces, teniendo en cuenta lo
anterior, mas los estudios ya sefialados, podemos describir que la gestion del talento
humano es esencial para el actual entorno competitivo, y, por ende, la presente
investigacion buscar conocer como viene influenciando en la satisfaccion en el trabajo

en la Municipalidad Distrital de Chancay.

La Municipalidad Distrital de Chancay tiene como finalidad administrar y
consolidar en concordancia con el crecimiento municipal sostenible, suministro de
productos y prestaciones de calidad, con una direccién democratica, intervencionista,

comprensiva, innovadora y clara asegurando la comodidad de su poblacién en general.

En la Municipalidad Distrital de Chancay se ha detectado un nivel bajo de
satisfaccion laboral en sus trabajadores ya que el reparto tangible del entorno laboral
no hace posible cumplir las funciones en su area de trabajo; sienten que su sueldo esta
por debajo del desempefio que realizan; cuando solicitan alguna consulta sobre su
trabajo a su superior la experiencia no ha sido grata; el clima laboral que se vive no es
el adecuado para realizar sus actividades de manera eficiente; no reconocen el trabajo

extra que realizan fuera de su horario laboral.

Asimismo, en la entidad edil también se ha podido detectar deficiencias en
cuanto a la gestion del talento humano, que podrian estar originando los problemas
mencionados en el parrafo anterior. Estas deficiencias son, por ejemplo, los
trabajadores no vienen realizando una adecuada seleccion bajo una evaluacion
deficiente para el requerimiento de su cargo; los trabajadores seleccionados no llevan
a cabo correctamente sus actividades en el puesto que desempefian; no se capacita
constantemente al personal que labora; los trabajadores tienen escasa informacion de
sus actividades generando mas errores; la Municipalidad no proporciona las

oportunidades necesarias para que los trabajadores sigan una linea de carrera.

Si la gerencia de la Municipalidad Distrital de Chancay no se centra en mejorar
los puntos descritos anteriormente presentard serias deficiencias en su gestion, asi

como la renuncia del personal.

Por este motivo, es importante que la gerencia de la Municipalidad Distrital de
Chancay cree programas de capacitaciones y actualizaciones para mejorar el desarrollo

profesional de sus trabajadores.



1.2. Formulacion del Problema

1.2.1.

1.2.2.

Problema General

¢De qué manera la gestion del talento humano influye en la satisfaccion laboral
en la Municipalidad Distrital de Chancay, 2021?

Problemas Especificos
a. ¢De que manera el reclutamiento y seleccion influyen en la satisfaccion

laboral en la Municipalidad Distrital de Chancay, 2021?

b. ¢De qué manera la capacitaciéon influye en la satisfaccion laboral en la
Municipalidad Distrital de Chancay, 20217

c. ¢De qué manera la formacién influye en la satisfaccion laboral en la
Municipalidad Distrital de Chancay, 20217

d. ¢De qué manera la evaluacion de desempefio influye en la satisfaccion

laboral en la Municipalidad Distrital de Chancay, 2021?

e. ¢De qué manera la motivacion influye en la satisfaccion laboral en la
Municipalidad Distrital de Chancay, 20217

1.3. Objetivos de la Investigacion

1.3.1.

1.3.2.

Objetivo General

Establecer de qué manera la gestion del talento humano influye en la

satisfaccion laboral en la Municipalidad Distrital de Chancay, 2021.

Objetivos Especificos

a. Establecer de qué manera el reclutamiento y seleccién influyen en la
satisfaccién laboral en la Municipalidad Distrital de Chancay, 2021.

b. Establecer de qué manera la capacitacion influye en la satisfaccion laboral

en la Municipalidad Distrital de Chancay, 2021.

c. Establecer de qué manera la formacion influye en la satisfaccion laboral

en la Municipalidad Distrital de Chancay, 2021.



d. Establecer de qué manera la evaluacion de desempefio influye en la

satisfaccion laboral en la Municipalidad Distrital de Chancay, 2021.

e. Establecer de qué manera la motivacion influye en la satisfaccion laboral
en la Municipalidad Distrital de Chancay, 2021.

1.4, Justificacion de la investigacion

1.5.

Justificacion teorica: La investigacion serd de ayuda con datos con respecto en el
efecto que hay entre gestién del talento humano y satisfaccion laboral, datos que seran
puesto en los resultados, conclusiones y recomendaciones; esto contribuira a estudios
posteriores.

Justificacion metodologica: Su validez metodica se encuentra en la formulacion de un
instrumento cientifico de recoleccion de datos el cual tendrd utilidad para
investigaciones posteriores a evaluar la gestion del talento humano, de igual forma
evaluar la satisfaccion laboral, donde tendré el respaldo de un sustento tedrico elegido

con objetividad para lograr que la investigacion tenga los resultados estimados.

Delimitacion del estudio

- Delimitacion geografica: Municipalidad Distrital de Chancay, provincia de
Huaral, departamento de Lima.

- Delimitacion temporal: octubre del afio 2020 a mayo del afio 2021.

- Delimitacion social: Trabajadores de la Municipalidad Distrital de Chancay.

- Delimitacion semantica: Gestion del talento humano y satisfaccion laboral.

La gestion del talento humano "son cualidades de identidad que son generadas
de conductas que producen un buen rendimiento, comprende un grupo de acciones
vinculados a los procesos que haran posible el crecimiento de la organizacion ** (Alles.,
2010, p. 10).

“La satisfaccion laboral es el nivel de complacencia que es fuente para atraer
personas con talento y conservarlas, a mantener un entorno laboral armonioso, a

incentivar a las personas y a conseguir su compromiso” (Chiavenato, 2015, p. 13).



1.6.

Viabilidad del estudio

Fue posible realizar el estudio ya que se conto los medios financieros, humanos
y recursos fisicos que garantizaron su ejecucion. Asimismo, se conto con el tiempo y

autorizacion de la entidad edil.



CAPITULO II

MARCO TEORICO

2.1. Antecedentes de la investigacion

2.1.1.

Investigaciones internacionales

Astudillo (2019), “Clima organizacional y satisfaccion laboral en el
personal que labora en la Unidad Renal Pasal Patifio Salvador”, Universidad
Catdlica de Santiago de Guayaquil. Ecuador. El objetivo fue analizar la
relacion entre el clima organizacional y la satisfaccion laboral. Es una
investigacion descriptiva. La poblacion fue 45 personas. Utilizaron el
cuestionario. Concluyd que “es necesario el cambio de la cultura
organizacional con el fin de concebir la conciencia en cada trabajador que cada
usuario interno y externo debe estar satisfecho de esta manera genere un buen

entorno laboral” (p.86).

Gonzélez (2019), “Influencia de la gestion del talento humano en la
rotacion de personal de la empresa Reckrear S.A.S.”, Universidad Libre
Seccional Periera. Ecuador. El objetivo fue el relacionar la gestion del talento
humano con la rotacion de personal. Es una investigacion descriptivo y
relacional. La poblacion fue 40 colaboradores. Asimismo, la muestra fue 19
funcionarios publicos. Utilizd la encuesta y la entrevista. Concluyd que “las
tacticas de administracion del personal no tienen efectividad para asegurar que

el personal permanezca en su trabajo” (p.60).

Chariguaman (2016), “Gestion del talento humano y la calidad de
servicio de la Unidad de Admision del Hospital General de la Ciudad de Puyo,
Cantdn Pastaza, provincia de Pastaza, afio 2014”, Universidad Regional
Auténoma de los Andes. Ecuador. El objetivo fue el potenciar la gestion del



2.1.2.

talento humano que permita ofrecer servicios con calidad. Es una investigacion
de campo - documental. La poblacién fue 2335 personas, asi mismo la muestra
352 personas. Utilizo la encuesta. Concluyd que “la optimizacion permanente
del talento humano, es una distincion relevante en la autoestima de los

trabajadores” (p.72).

Investigaciones nacionales

Huamani (2019), “Gestion del talento humano y la satisfaccién laboral
segun el personal administrativo de la Direccién Regional de Educacién del
Callao - 2018, Universidad Nacional de Educacion Enrique Guzman y Valle.
Per0. Su objetivo fue determinar la relacion entre la gestion del talento humano
y la satisfaccion laboral. Es una investigacion es basica, de disefio no
experimental, transversal. La poblacion fue 76 trabajadores. Utilizd la
encuesta. Concluy6 que “existe relacion significativa entre la Gestion del
Talento humano y la Satisfaccion Laboral del personal administrativo de la

Direccion Regional de Educacion del Callao” (p. 109).

Acosta y Reafio (2018), “Gestion del talento humano y satisfaccion
laboral en la Municipalidad Distrital de Nuevo Chimbote - 2018, Universidad
César Vallejo. Per0. El objetivo fue determinar la relacion entre la gestion del
talento humano y la satisfaccion laboral. Es una investigacion de nivel no
experimental transversal. La poblacién 437 colaboradores administrativos. La
muestra fue 204 colaboradores administrativos. Utiliz6 la encuesta. Concluyo
que “la gestion del talento humano se relaciona positiva y moderadamente con

la satisfaccion laboral” (p. 56).

Robles (2018), “Modelo de gestidn del talento humano para mejorar la
satisfaccion laboral en los trabajadores de la Municipalidad del Distrito de
Huarmaca, Piura”, Universidad César Vallejo. Peru. El objetivo fue proponer
un modelo de gestion del talento humano para mejorar la satisfaccion laboral.
El tipo de estudio descriptiva propositiva. Utilizé la encuesta. Concluyd que
“se disefid un modelo de gestion del talento humano que permita mejorar la
satisfaccion laboral de los trabajadores de la municipalidad Distrital de

Huarmaca” (p.56), el cual esta basado en “perfiles parta el puesto y desarrollo



de competencias laborales, ademas de un programa de capacitacion que les

haga posible reconocer tales habilidades y rendimientos” (p.56).

2.2. Bases tedricas

Variable independiente: Gestidn del talento humano
A. Definiciones

Rios (2015) define la gestion de talento humano como aquel manejo que
consiste en captar, fomentar y conservar a las personas por medio del
ordenamiento de los mecanismos, procesos Yy personal, en sustento a sus

habilidades y frutos que se necesitan para un rendimiento idéneo.

Cuevas (2011) define que la gestion del talento humano como una
competencia especifica al que se preparan los directores o gerentes para
administrar al personal, con respecto a la eleccion, evaluacion, incentivos,
penalidades, autorizacion y acuerdos en relacion a la formacién y actualizacién

del personal.

Mazabel (2011) define que la administracion del personal “es el sistema
organizacional que asume la responsabilidad de controlar y administrar los

procesos de Recursos Humanos” (p. 37).

Alles (2010), “cualidades de identidad que son generadas por conductas
que producen un buen rendimiento, comprende un grupo de acciones vinculados

a los procesos que harén posible el crecimiento de la organizacion” (p.10).

B. Dimensiones

Alles (2010) conceptualiza a la gestion del talento humano como
cualidades de identidad que son generadas por conductas que producen un buen

rendimiento.

De acuerdo con el autor, “la gestion del personal esta integrada un grupo
de acciones vinculados a los procesos que haran posible el crecimiento de la
organizacion. Alles tiene como principal referencia a la teoria de la jerarquia de

las necesidades planteada por Maslow”(p.11). Quien afirma que las personas



fraccionan sus carencias en cinco rangos, en donde al mismo tiempo cada

individuo los coloca dependiendo su importancia.

De acuerdo a lo propuesto por Alles, cada organizacion debe adecuar los
beneficios a su personal de esta forma se podran complacer sus necesidades de
tal manera que se sientan motivados. Alles en su obra considera las siguientes

dimensiones:
a. Reclutamiento y seleccion

Es posible que tome en cuenta como cualquier accion, desde diversos
enfoques. De este modo para un mejor entendimiento de los aspirantes que se
quieren captar, para después seleccionarlos y posteriormente retenerlos en una
organizacion. Sus indicadores son los siguientes: Reclutamiento, seleccién e

induccion.
b. Capacitacién

Mejor dicho, son las acciones que se realizan en relacion a un
ordenamiento, con dias y horas establecidos, en el cual se ilustran saberes y
destrezas. Sus indicadores son los siguientes: Diagnostico, ejecucion y

evaluacion.
¢. Formacion

Consiste en el proceso de instruccion en donde el trabajador obtiene
destrezas y saberes requeridos para lograr lo propuesto interna o externamente
de la organizacion, continuamente vinculados con la vision y misiéon de la
entidad. Sus indicadores son los siguientes: Relaciones interpersonales, valores

y comunicacién.
d. Evaluacion de desempefio

Hace referencia a los mecanismos empleados por la organizacion que
sirven para medir el nivel de saberes y principalmente la ejecucion de los
propuesto en cada trabajador. Sus indicadores son los siguientes: eficiencia y

eficacia.
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e. Motivacién

Son las condiciones empleadas por las organizaciones para lograr un
estimulo permanente en el personal generando un aumento en su efectividad en
el interior de una organizacion. Sus indicadores son los siguientes:

Reconocimiento, espacios laborales y beneficios sociales.

. Blancos de la gestién del talento

Rios (2015) sefiala que el principal objetivo de la gestién del talento es
promover el talento humano de manera integral y efectiva. A través de GTH se

intenta obtener los siguientes blancos:

La optimizacidn y sintesis de la administracion unificada del personal.

- El desarrollo de un mecanismo de mejora continua en calidad y atribuciones

del personal.
- Lasincronia de GTH con las tacticas organizativas.
- Larelacion del gerente en la gestion del personal.

- La colaboracion al progreso profesional del personal y de la entidad en un
contexto lleno de cambios.

- Latoma de decisiones de manera imparcial y con perspectivas iguales.

. Indicadores de gestion del talento humano

Mazabel (2011) menciona que los indicadores de gestion del talento

humano son los siguientes:
a. Tardanza

Mide los minutos de tardanza de los trabajadores en la empresa. Mide

también las pérdidas econdmicas en la produccion.

Generalmente las empresas establecen una tolerancia de ingreso de 10

minutos; se tiene que entender que el tiempo de tolerancia es también tardanza.
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b. Ausentismo
Mide el grado de inasistencia del personal en la organizacion.

Para una mejor identificacion y analisis de esta anomalia, debe ser
clasificada por diferentes motivos: accidentes, enfermedad, falta justificada,
falta injustificada.

c. Vacaciones no gozadas.

Determina el impacto economico por el pago de indemnizaciones legales,
que puede generar el personal por no salir de vacaciones en el periodo legal
establecido. Corresponde a quienes no disfrutan de vacaciones anuales.

- Horas extras.

Mide el impacto del costo y numero de las horas extraordinarias

trabajadas, sin que ello genere una mayor produccion.
- Costo del personal

Mide la incidencia econdmica ocasionada por los costes en el trabajo,

las ganancias y prestaciones versus la retribucion esencial.

En la mayoria de las organizaciones se brindan diversos beneficios
indirectos cuyo contenido es: bonificaciones, tentempié, vestimenta,

celebraciones, asignaciones familiares, escolares, instrucciones, etcétera.
Ese es el momento a considerarse y valorizar.

Debemos tener siempre la informacion correcta y actualizada del costo del
personal. Este dato es importante, inclusive cuando se aprueba una vacante.
Muchas veces estos datos no son calculados y el puesto puede resultar mas

costoso que los beneficios que genere su contratacion.

E. Aspectos esenciales en la gestion del talento humano

Werther, Davis y Guzman (2014) mencionan los aspectos fundamentales

en este tema:

- Perspectiva tactica: es importante que gestion del talento humano coopera en

el logro de los objetivos de la organizacion.
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- Perspectiva del recurso humano: la accién esencial de las categorias de
gestion del talento es gestionar la actividad de individuos en particular. La
relevancia y la dignidad de cada individuo no debe ser renunciada por
carencias mal comprendidas. El crecimiento y la prosperidad de la

organizacion dependen Unicamente de una cuidadosa atencion.

- Perspectiva burocratica: la gestion del talento humano esta cargo de los
superiores de una entidad. Existe el area de gestion de talento con el fin de
guiar y cooperar con sus saberes y actividades el trabajo de los demas
administradores. Para finalizar, el rendimiento y la comodidad del personal

es una carga dual de controlar esta area.

- Perspectiva estructural: la gestion del talento humano es uno de los elementos
en la organizacion. Por tal motivo, es necesario que las acciones del rea de
GT valoren en relacion a la cooperacion de productividad general de la
organizacion. En la praxis, es necesario que los especialistas identifiquen que
los sistemas de gestion son una estructura abierta de fragmentos que se
vinculan entre ellas: cada una incide en otra, y al mismo tiempo por el

contexto y el clima externo.

- Perspectiva provechosa: es posible que los administradores de la GT de una
organizacion aumenten su participacion al personal y la organizacion con
antelacion que es necesario afrontar. Si las disposiciones empleadas
Unicamente son reactivas, las dificultades se inclinan a volverse muy
complejas y en lo usual es posible perder oportunidades para cumplir buenas

acciones.

F. Planificacion del talento humano

Rios (2015) sefiala que el talento humano es un mecanismo desarrollado
con el garantizar un manejo adecuado Y la seleccidn correcta del personal con la
finalidad de tener ciertas cantidades de productos y prestaciones a largo plazo.
Es importante redactar una actividad en grupo entre lideres de mecanismo y

sentido en la GTH de una organizacion.
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Es recomendable proyectar carencias vigentes y futuras del talento
humano, pues sino se hace, se pone en peligro de contar con un personal en

desproporcidn a costes elevados y tener que verse en despedir personal.

En contraste, si se carece de mano de obra de la que se requiere, es posible
estar expuesto a perder mercado pues no se podra prestar su servicio en el tiempo

acordado lo que afectara la imagen de la organizacion.
Es necesario que la planificacion comprenda dos principales elementos:

En primer lugar, la prevision de la demanda del personal, mejor dicho, la
cantidad de personal que requerira a largo plazo. Posiblemente es que la
demanda de personal incremente la productividad del personal, puesto que es
posible incrementar la prestacion de servicios y la produccion con una menor

cantidad de personal y el ingreso de tecnologias recientes.

En segundo lugar, la funcion de la planificacion del talento humano
comprende la prevision de oferta de personal, o la disposicion de personal con

habilidad necesarias para cubrir la demanda de personal de la organizacion.

. Especialidades de la gestion del talento humano

Chiavenato (2018) sefiala que las especialidades de la gestion del talento

humano son las siguientes:

Posicionamiento. Eleccion, integracion, entrevista, ejecucion de examenes,

investigar, detallar, disefiar y expandir puestos, ascensos y transferencia.

- Retener a los trabajadores. Recomendaciones, evaluacién del rendimiento,
estimar la rotacion, salubridad y precaucion de accidente, comodidades y

servicios al personal.

- Vinculos laborales. Vinculos con los trabajadores, vinculos sindicales, paros,
consensos grupales, contratos grupales o personales y convenios reciprocos.

- Capacitacion y mejora. Formacion en el puesto, capacitacion y mejora de

directivos y gerentes.

- Salarios. Encuestas remunerativas, planificacion de aguinaldos, distribucién

de ganancias, compra de acciones, ascensos e incrementos de salario.
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Comunicaciones intrinsecas. Boletines internos, normas para colaboradores,
regularizacion del ruido, estudios de comportamiento y ambiente

organizacional.

Organizaciéon. Concepcion de la estructura corporativa, organizacion y
examinacion, innovacion, uso de las dinamicas para minimizar los problemas

y vencer las oposiciones de los cambios corporativos.

Administracion. Alternativas de patrones administrativos (en sus diferentes

estilos) y apoyo para la transformacion.

Normas y organizacion de los colaboradores. Determinacion de los
propdsitos de la empresa, politicas y tacticas, reconocimiento, traduccion y

Ilevar a cabo normas y organizacion de talentos humanos.

Auditoria y estudio. Datos administrativos, evaluacion de normas y
programas, investigaciones y estudio de costes y oportunidades.

. Centralizacion de la gestion del talento humano

de

Chiavenato (2018) sefiala que antes las determinaciones y las actividades

la gestion humana se encontraban enfocadas en el area de la gestion humana.

Si la gestidn de talento humano esta centralizada, presenta los siguientes

ventajas y desventajas:

Ventajas:

Aglomera a los profesionales de la gestion humana en un departamento solo.
Motiva el profesionalismo.
Incentiva una gran consolidacion interdepartamental.

El departamento de gestion de talento humano se encuentra muy delimitada

y es independiente.

Se reline en la accién de gestion humano vy, por conseguido, las areas y

funciones de RH en un solo grupo.

Beneficiosa para pequefias organizaciones.

Desventajas:
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- Mucha aglomeracién de las decisiones y actividades en el personal de

gestion humana.

- Una unica toma de decisiones y actividades por parte del asesoramiento de

la gestion humana.
- Uniformizacién de acciones de gestién humana
- Se mantiene el status quo.
- Separacion de las acciones emprendidas.
- La burocracia se vuelve parte de la ARH.
- Brinda una gestion autoritaria.

- Los gerentes de linea no son parte de los temas de gestion humana.

Dificultades basicas del area de gestién de talento humano

Chiavenato (2017) sefiala a diferencia de las otras areas, el rea de GTH
es un particular clima de actividades. Gestionar al factor humano es distinto a
la gestion de los demas medios corporativos, ya que tiene ciertas barreras. Las

barreras esenciales del area de GHR son:

- El area de gestion de talento humano se relaciona con recursos, entre medio
y sin multas. Es una actividad de staff, en donde la operacion esencial trata

en organizar, brindar servicios profundos, guiar, aconsejar y regular.

- El area de gestion de talento humano maneja elementos vivos e inteligentes,
bastante dificiles, diferentes y variados que son los individuos. Dichos
medios se encuentran dentro del ambiente organizacional, se desarrollan, se

planifican, transforman de accion, de localizacion y de valia.

- Los talentos humanos no estan en el interior del dominio del area de gestion
del personal, sino en todas las areas de la compafiia y con poder de autoridad

de diferentes autoridades, aquellos que estan cargo de sus colaboradores.

- El area de gestion de talento humano es cargo de linea y un trabajo de

personal.
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- El éarea de gestion de talento humano se centra esencialmente en la
productividad y la operatividad. No obstante, lo que se puede resaltar méas
son los acontecimientos o condiciones que no pueden controlar. Ello a causa
de los més importantes acontecimientos o condiciones de sus actividades en
las diferentes &reas de la organizacion y el comportamiento diversos de los

integrantes.

- El area de gestion de talento humano labora en climas y condiciones que no
determina, y que un eje de poder muy limitado. Por esto, su enfoque es a ser
dependiente, adecuacion y apertura. Unicamente con una vision clara del
objetivo esencial de la empresa, con bastante fuerza y agudeza, el director
del departamento de la gestion de talento humano alcanza un poco de

dominio sobre las diferentes direcciones de la compafiia.

- Los problemas de rendimiento y calidad del factor humano son dificiles y
diferentes, cambian conforme con el nivel jerarquico, el departamento de
accion, el uso de la tecnologia y la clase de labor o deber. El control de la
calidad se hace desde un inicio como lo es la eleccion de los colaboradores

hasta el rendimiento diario.

- El area de gestion de talento humano no guarda un vinculo directo con los

ingresos monetarios.

Por otra parte, hay una nocion de tener implicaciones personales egresos
forzosos. La gran mayoria de las organizaciones hasta el dia de hoy hacen
acuerdos bastante restrictivos con el factor humano en temas reducciones de

produccion individual no beneficioso.

Muchas organizaciones todavia ubican a sus integrantes en temas de centro
de costes y no en areas de ganancia como en verdad es necesario ser
consideradas. El &rea de gestion de talento humano a menudo recepciona un gran
apoyo por parte de la alta direccion, donde se intercambia en diversos

departamentos que asumen compromisos mas resaltantes en el corto plazo.

Ello menudo no es oportuno para toda la compafiia pues lo que es favorable
para un solo lado de esta no est& organizado para toda. Las personas son el capital

humano de la organizacion.
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J. El talento humano y su importancia

Rios (2015) sefiala actualmente las organizaciones se ven envueltas en
diversos cambios, tales innovaciones aparecen como fruto de la globalizacion e
inciden de forma notoria en las funciones de la organizacion, a causa de ello es
necesario que uno de los elementos de la estructura corporativa se adecue de

manera dptima a dichas carencias.

Al mismo tiempo es necesario que cada de los procesos se encuentren en
concordancia de las tacticas y la labor efectiva para llevar a cabo las metas que
dichos cambios comprende, es alli es necesario realizar un gran esfuerzo. Es aqui
donde el talento su encaja, posiblemente empatar el talento, la estrategia y el

personal.

En la actualidad, el personal se reconocimiento como el elemento mas
importante para la creacion de rentabilidad en la “era del conocimiento” en

donde habitamos y laboramos.

El talento humano como perfil de trabajador con saberes retenido en una
organizacion es importante para las utilidades de cualquier organizacion. No
obstante, la reduccion de personal en gran cantidad y las renuncias voluntarias
de trabajadores principales no han tenido respuestas agradables para las

organizaciones que decidieron optar por ello.

Debido a la globalizacion se han determinado que un vinculo fuerte entre

gestion del talento humano y la valencia de las actividades.

De acuerdo con antecedentes de organizaciones es importante tener una
buena habilidad para adaptarse y prever innovaciones. Dicho elemento de
prevision es una clave para lograr el éxito, es un elemento que coopera en gran

medida en la toma de buenas decisiones.

La gestién comienza a hacer hoy y no se fundamenta en factores como
tecnologia y los datos, sino que el objetivo es encuentra en el personal que se

partica en una gestion acertada.
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K. La importancia en la administracion del talento humano

Chiavenato (2018) hace mencion que, los modelos que conducen a las
personas, sus saberes, sus talentos y competencias se vuelven el sustento para la
nueva organizacion. La antigua administracion de recursos humanos permite
obtener nuevos enfoques en la gestion del talento humano. Con este reciente
concepto, las personas para ser esenciales en los recursos humanos
organizacionales son considerados como personas intelectuales, con propia
identidad, conocimientos, competencias, propésitos y sentimientos particulares.

Estas son las nuevas definiciones relaciones con la organizacion.

La cultura organizacional se vuelve relevante en el entorno externo y hoy
en dia beneficia al cambio e innovacion enfocados en el futuro y a la direccion
de la organizacion. Los cambios son rapidos, sin estar a la par con el presente,
lo que producen entorno que se ven influenciados por transformaciones e
improvisos. Es importante que las personas estén formadas para enfrentar

nuevos desafios y para ayudar a la organizacion a vencerlos.

L. Gestidn por competencias en la gestion del talento humano

Cuesta (2011) puntualiza que este tipo de gestion se enfoca esencialmente
en el desarrollo, en el cual las personas “pueden ser dificilmente desarrollados”

a futuro. A esta gestion, son inherentes el juicio tactico y el dinamismo.

Hoy en dia, el concepto mas importante de gestion de competencia para
comprender la gestion de RR.HH., implica contar con muchas estrategias,
gestion de trabajos y cultura organizacional, relacionado a profundos

conocimientos, capacidades de las personas y su desarrollo.

Dicho concepto se relaciona con el aumento de la eficiencia en el trabajo
0 el aumento de desempefio laboral, considerando que hoy en dia existe un
particular vinculo con las actividades de GRH como seleccién del personal,

evaluacion del rendimiento, evaluacion del talento y su formacion.

Estos principales modelos de GRH, efectuados por competencias,
enfocados en la actualidad particularmente impactados por la GRH configurados

en las competencias.
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Las gestiones de competencias en psicologia corporativa enfocada en
supuestos en teorias de motivacion pretenden explicar el desempefio laboral de
éxito, que hoy debe ser prioridad en la GRH. Y evitar su complejidad; las
competencias de las personas se relacionan con otros puestos laborales; el
entorno laboral y la cultura organizacional, en el cual la psicologia humana y su
teoria del conocimiento son encuentran en una zona importante. La gestion de
competencias surge en un enfoque beneficioso y con la marca del pragmatismo,
recibir dotes de la practica corporativa vanguardista y su éxito comienza en 1990.
Lo méas nuevo de la GPC cimienta los enfoques de la GRH en la actualidad,
provocando transformaciones en los propdsitos de las teorias, donde adn no
existe un enfoque claro o la doctrina del saber reconocida por estudios y
administradores son relevantes para su entendimiento. Aceptar las competencias
laborales, desborda a las acciones tradiciones, que son tomadas en cuenta con un

enfoque influyente.

. Rasgos y tendencias de la actual gestion del talento humano

Cuesta (2011) recalca que las partes practicas como areas de recurso
humano, sanidad, administracion laboral y de salarios, etcétera., son remotos
modelos para las organizaciones de éxito, y que a menudo ejecuta modelos

generales, logran muchas habilidades para los trabajadores y en las estructuras.

En la actualidad la GTH tiene nuevos blancos y transcendencia, ya que
super6 la tradicional administracion, donde su elemento principal son los

trabajadores como un gasto.

En la actualidad la GTH forma parte como un factor crucial en las

actividades organizacional, como un activo.

En el nuevo GTH no establece como gasto sino como un activo, y aun lo
sitlan en términos econémicos, como inversiones al recurso humano ejecutados

por la persona.

En su desarrollo, esta administracion de personas comprende
principalmente tres esquemas: los individuos como un costo, como un activo y

como una inversion.
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N. Indicadores de gestion del talento humano

Mazabel (2011) menciona que los indicadores de gestion del talento

humano son los siguientes:
a. Tardanza

Mide los minutos de tardanza de los trabajadores en la empresa. Mide

también las pérdidas econémicas en la produccion.

Generalmente las empresas establecen una tolerancia de ingreso de 10

minutos; se tiene que entender que el tiempo de tolerancia es también tardanza.
b. Ausentismo
Mide el grado de inasistencia del personal en la organizacion.

Para una mejor identificacion y analisis de esta anomalia, debe ser
clasificada por diferentes motivos: accidentes, enfermedad, falta justificada,

falta injustificada.
c. Vacaciones no gozadas.

Determina el impacto economico por el pago de indemnizaciones legales,
que puede generar el personal por no salir de vacaciones en el periodo legal
establecido. Corresponde a quienes no disfrutan de vacaciones anuales.

- Horas extras.

Mide el impacto del costo y numero de las horas extraordinarias

trabajadas, sin que ello genere una mayor produccion.
- Costo del personal

Mide la incidencia econdmica ocasionada por los costes en el trabajo,

las ganancias y prestaciones versus la retribucion esencial.

En la mayoria de las organizaciones se brindan diversos beneficios
indirectos cuyo contenido es: bonificaciones, tentempié, vestimenta,

celebraciones, asignaciones familiares, escolares, instrucciones, etcétera.
Ese es el momento a considerarse y valorizar.

Debemos tener siempre la informacion correcta y actualizada del costo del

personal. Este dato es importante, inclusive cuando se aprueba una vacante.
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Muchas veces estos datos no son calculados y el puesto puede resultar mas

costoso que los beneficios que genere su contratacion.

0. Competencias que requieren los gerentes de talento humano

Bohlander, Snell y Morris (2017) hacen mencién que los puestos

gerenciales de alta direccion estan a la espera que los gerentes de talento humano

se encarguen de tener un papel que abarque estrategias mas profundas de la

organizacion, las cuales comprendan habilidades, estés se detallan en breve:

Influencia de los negocios. Es importante que los profesionales de RR.HH.

sepan a la perfeccion los negocios de su organizacion.

Este requisito los obliga a entregar la solvencia econémica y financiera de
los usuarios de una organizacion para contribuir a la organizacion a
desarrollar su direccion tactica y adecuar sus carencias. Los gerentes en
recursos humanos estan capacitados para solucionar dificultades, son

innovadores y creativos como un activo tactico para sus organizaciones.

Dominio de los procesos de recursos humanos de los especialistas de
RR.HH. estos son conocedores de la organizacion en temas de
comportamiento. Se pone en expectativa lo que estos desarrollen en sus
respectivas areas de trabajo, su crecimiento, su desarrollo, su evaluacién,
sus incentivos, la formacion de equipos, su evaluaciéon de rendimiento y
comunicacion. Es importante que desarrollen mejores habilidades

interpersonales.

Credibilidad propia. Del mismo modo que los profesionales de la
administracion, es importante que los conocedores de RR.HH. se
determinen su propia credibilidad, en la mente de los individuos tanto
internos como externos de la organizacion. La credibilidad y la confianza se
ganaran por medio del desarrollo de los buenos vinculos con los individuos
dentro y fuera de la organizacion, la manifestacion de sus convicciones, la

defensa de sus propias creencias y la justicia frente a los otros.
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Variable dependiente: Satisfaccion laboral
A. Definiciones

Chiavenato (2015) sefiala que la satisfaccion laboral “es el nivel de
complacencia que es fuente para atraer personas con talento y conservarlas, a
mantener un entorno laboral armonioso, a incentivar a las personas y a conseguir

su compromiso” (p. 13).

Mochén, Mochon y Saez (2014) mencionan que hace referencia a la

actitud general de un trabajador hacia su empleo.

Robbins (2011) hace mencion que la satisfaccion laboral “es una conducta
gue muestra el nivel que una persona siente complacencia o gratificacion con su
labor” (p. 484).

Bateman y Snell (2009) conceptualizan la satisfaccion en el trabajo como
“aquella particularmente de gran valor para el personal de servicios enfocados

en los vinculos” (p. 494).

B. Dimensiones

De acuerdo con Chiavenato (2017) los factores higiénicos o extrinsecos
tiene un vinculo muy cercano con el medio tangible en donde realizan sus
funciones, aparte de las condiciones donde las ejecutan. El deber de la gestion
de estos factores reside en la organizacion en general, teniendo como principales
factores: el salario, los beneficios colectivos, la manera de liderar y la clase de
direccion, los estados fisicos y medio ambientales, las reglas y politicas

organizacionales y el entorno en el trabajo:
a. Factores extrinsecos

Los factores extrinsecos estan vinculados con las cualidades del medio en
el cual el trabajador ejerce su labor en relacién a las medidas que realiza la
organizacion para mejorarlo. Aunque en un inicio se procuraba aumentar la
satisfaccion en el trabajo a través de incentivos monetarios, recompensas,
gratificaciones y sanciones; por lo que solo se impedia generar insatisfaccion; ya
gue no se incrementaba consistentemente la satisfaccion; por tal motivo se

proponen demas indices en el cual es posible centrarnos en los factores
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extrinsecos que tienen una mayor efectividad cuando se trata se hallar

satisfaccion en el trabajo.
b. Factores intrinsecos

Estos factores se relacionan a la satisfaccion que tiene el colaborador con
respecto a las cualidades que tiene sus actividades o el rol en el puesto que ocupa.
Los factores comprenden las expectaciones que tiene el trabajador en relacion a

su crecimiento individual, al reconocimiento y crecimiento laboral.

. Importancia de la satisfaccion laboral
Newstrom (2007) sefiala que:

¢Es necesario ademas que los administradores investiguen de forma
sistemética la satisfaccion del personal en el trabajo y buscar formas para
mejorarlas cuando los hechos lo ameriten? Una buena réplica a este
cuestionamiento yace en la nocion de incentivar el honor de la persona; es
importante aplicar el saber de la conducta organizacional con el fin de edificar
organizaciones desarrolladas. Entonces, tanto las personas como la comunidad
pueden beneficiarse. Componentes adicionales relacionados a este tema estan

pendientes a diversos cuestionamientos:

¢Existen beneficios para los avances?

- ¢Existe hoy en dia una grieta o dificultad que pueda ser corregida aun precio

justo?

- ¢Quiénes son los trabajadores que hoy en dia sienten una elevada

insatisfacciéon?

- ¢Qué otras conductas, aparte de la complacencia en el trabajo, es necesario

sean estudiadas?
- ¢Cuales son las consecuencias de las conductas perjudiciales del trabajador?
- ¢Como se puede obtener datos sobre estas conductas?

- ¢Como se puede usar productivamente el saber logrado de las conductas del

empleado?
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D. Causas de la insatisfaccion laboral

Bateman y Snell (2009) sefialan que un empleado con satisfaccion no
quiere decir que sea el mas prolifico que uno no satisfecho, en ciertas ocasiones
las personas se encuentran contentos con su labor, por el motivo que no tienen

que trabajar tanto.

Sin embargo, la no satisfaccion en el trabajo de la mayoria de personas

produce ciertos problemas como:
- Una elevada rotacion
- Elevado absentismo
- Una mala conducta entre el personal
- Mayores discordias y exigencias
- Paros
- Hurtos, dafios y destrucciones

- Un equilibrio psiquico y corporal insuficiente (el cual puede resultar a un

elevado estrés laboral, méas costes en seguros y mayores exigencias)
- Inadecuadas prestaciones al usuario.
- Una prestacion incompleta al usuario

- Poca eficiencia y rentabilidad.

E. Nivel de satisfaccion laboral

Newstrom (2007) sefiala que los estudios de largo plazo sefialan que la
satisfaccion en la labor en la historia de ciertos paises ha sido elevada. Sin
embargo, las aspiraciones del personal se han elevado y ha cambiado la
perspectiva a lo largo de los afios, asimismo ha mejorado la calidad de las
practicas de administracion. No obstante, unicamente el 50% del personal refleja
estar razonablemente satisfecha con su trabajo. Los empleados no deben sentirse
satisfechos, ya que tales estadisticas muestran que la mayoria del personal (el
otro porcentaje restante) no se sienten dichosos, y quizas otra mayoria tienen

insatisfaccion por algo en particular en su trabajo.
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Asimismo, puede ser que la mayoria de los trabajadores “"complacidos"
simplemente se han resignado a su condicién en el trabajo, en un término medio
de satisfaccion. Inclusive si la mayoria del personal se siente inseguro de que las
organizaciones dejen de contar con sus servicios, como fruto de realizar mejoras
en la eficacia empresarial. El grado de satisfaccion en el trabajo no es continuo
en los equipos, tan solo esta relacionado a diferentes variables. El estudio de
dichos vinculos hace que posible que los gestores pronostiquen de grupos de
grupos tienen mas posibilidad de tener comportamientos problematicos
generadas por la no satisfaccion. Las variables claves se centran en la edad, grado
de ocupacién y la proporcion de la empresa. Conforme el personal incrementa
su edad, en un comienzo tendera a sentir satisfaccion. Al parecer minimizan sus
expectaciones a situaciones mas pragmaticas y se adaptan de la mejor forma a

su condicién laboral.

Posteriormente puede verse frenada su satisfaccion, ya que las
promociones son habituales y se confrontan a hechos como la jubilacion.
Asimismo, también se puede pronosticar que los individuos con cargos mas altos
se sientan mas satisfechos con su trabajo. Por lo comun, tienen una mejor
remuneracién en areas pequefias o alguna sucursal. Las grandes organizaciones
se enfrentan a los individuos, obstaculizan procedimientos de apoyo y
disminuyen el nivel de proximidad entre los trabajadores, las relaciones y los
trabajos en grupo pequefios, los elementos de mayor valor para la mayoria de

individuos.

. Medicion de la satisfaccion laboral

Robbins y Judge (2017) mencionan que la labor va mas alla que realizar

procedimientos escritos, redactar codigos, programar, atender al usuario.

Los puestos laborales necesitan de la relacion entre colegas y superiores,
de igual forma obedecer las normas y politicas de la organizacion, llevar a cabo
los modelos de rendimiento, experimentar situaciones de trabajo que por lo
general no son las idoneas y temas relacionados al respecto. Analizar el nivel de
satisfaccion del personal en su labor es una adicién dificil de ciertos nimeros de

factores no continuos.
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Existen un par de métodos muy comunes. El puntaje habitual se trata de
un réplica a una cuestionamiento teniendo en cuenta todos las situaciones como,
¢El nivel de satisfaccién que tiene con su labor? Las personas marcan la
respuesta entre uno y cinco, donde responde a replicas desde muy satisfecho a

muy insatisfecho.

La segunda perspectiva, es una adicion de dimensiones en el puesto
laboral, tiene una mayor complejidad y reconocer aspectos esenciales de un
puesto laboral con sus condiciones, monitoreo, remuneracion actual, las
oportunidades de desarrollo y los vinculos con los compafieros de trabajo. El
empleado evalla dichos elementos en una escala homogenizada y, después, los
expertos adicionan los puntajes para lograr una calificacion general respecto a la

satisfaccion en el trabajo.

. Factores de la satisfaccion laboral

Hellriegel y Slocum (2009), la fuente de satisfaccion labora varian de una
persona a otra. Alguna fuente importante para gran parte del personal es un
desafio la labor, la importancia del trabajo, el esfuerzo fisico que necesita, las
condiciones laborales, los incentivos salariales ofrecidos, las relaciones con los
colegas, entre otros. Ello plantea la relevancia que contiene la satisfaccion en el
trabajo como fruto de las vivencias de la persona. Por ende, los elevados niveles
de satisfaccion sefialaran a los directores que existen deficiencias, como, las
condiciones laborales, el mecanismo de recompensas o el rol que tiene el
trabajador en la organizacion. Los vinculos entre satisfaccién en el trabajo y
diferentes comportamientos en la labor y demas frutos que estan en el ambiente

laboral que son de gran importancia para los directores y el personal.

La simple l6gica imparte la idea que la satisfaccion en el trabajo direcciona
a un rendimiento efectivo. (Un colaborador complacido es un excelente
colaborador). Aunque, existen muchas investigaciones que han demostrado en
ciertas ocasiones, la relacion sencilla entre la satisfaccion y el rendimiento en el

trabajo.

Los estudios nos han permitido conocer que la satisfaccion en el trabajo y

el rendimiento en el lugar de trabajo se regulan por la personalidad del individuo.



27

Mejor dicho, el locus de control del individuo y las cualidades de personalidad
de los mas grandes elementos inciden en el vinculo entre la satisfaccion en el

trabajo y su rendimiento en este.

Es necesario considerar lo complejo que es vincular las actitudes con la
conducta. Como, los individuos con mayor positivismo hacia su labor, aunque
tiene poca meticulosidad, es posible que lleguen tarde a su labor, no se presenta,

son poco organizados, entre otros.

Las actitudes gerenciales ayuden a tener prondsticos generales, y las
actitudes particulares se vinculan a ciertos comportamientos. Estos principios
explican, porgue la relacion esperada no existe. La satisfaccion en el trabajo es
un grupo de diversas conductas que adquieren frente a diferentes aspectos

laborales y representa una actitud general.

El rendimiento de una determinada actividad, como la elaboracién de
informe mensual especifico, en ciertas ocasiones no es posible preverlo en
relacion a la actitud general. Aunque, ciertas investigaciones demuestran que el
nivel general de la satisfaccion en el trabajo del personal y el rendimiento en la
organizacion se relacionan. Mejor dicho, las organizaciones que cuentan con
trabajadores complacidos a menudo tienen mayor efectividad que aquellos no
complacidos. Es mas, las gerencias de la mayoria de organizaciones reconocen
la existencia en la relacion tan relevante entre la satisfaccion de los usuarios y la

satisfaccion del personal que tienen trato con estos.

. Estresores organizacionales que impiden la satisfaccion laboral

Griffin y Moorhead (2010) sefialan que son diferentes elementos en el sitio

de labor que pueden coaccionar estrés.

Cuatro conjuntos generales de estresores organizacionales son la demanda

de tareas, la demanda fisica, las demandas de roles las demandas interpersonales.
a. Demandas de Tareas

Las demandas de tareas son estresores asociados con el trabajo especifico
que desempefia una persona. Algunas ocupaciones son por naturaleza mas

estresantes que otras.
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Los trabajos de cirujanos, controladores de trafico aéreo y los entrenadores
de futbol americano profesional, por lo general son méas estresantes que los
practicantes en general, agentes de boletos de aviones y gerentes de equipo de
futbol. Mas alla de las presiones especificas relacionadas con las tareas, otros
aspectos de un puesto pueden plantear una amenaza fisica para la salud de una
persona. Existe condiciones no sanas en la mina de carbon y en el manejo de

desechos toxicos.

La seguridad es otra demanda de las que puede ocasionar estrés. No es
probable alguien en un empleo relativamente seguro se preocupe de forma

indebida por perder ese puesto.

Las amenazas a la seguridad laboral pueden aumentar el estrés de forma

drastica.

Por ejemplo, el estrés por lo general aumenta a través de una organizacion
durante un periodo de despedidos o inmediatamente después de una fusion con

otras empresas.

Un estresor final de demanda de tareas es la sobrecarga. Esta ocurre

cuando una persona simplemente tiene mas trabajaos del que puede manejar.

La sobrecarga puede ser cuantitativa (la persona tiene muchas tareas que
realizar y poco tiempo para realizarla). Debemos sefialar que lo opuesto a una

sobrecarga también puede ser indeseable.
b. Demandas fisicas.

Estas demandas son los requisitos tangibles que posee un empleado, esta
demanda es una capacidad de las cualidades tangibles del entorno y las tareas

tangibles que incluyen el puesto. Un elemento importante es la temperatura.

Trabajar en el exterior en temperaturas extremas puede resultar en estrés,
como puede ser trabajar en una oficina con mala calefaccion o aire

acondicionado deficiente.

La mano de obra extenuante como cargar cosas pesadas o levantar
paquetes pueden llevar resultados similares. El disefio de las oficinas también
pueden ser un problema. Una oficina mal disefiando puede dificultar que las

personas tengan privacidad o promover demasiada interaccién social o muy poca
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interaccion social. Demasiada interaccién puede distraer a la persona de sus

tareas, mientras que muy pocas llevar a aburrimiento o a la soledad.

De igual manera, una mala iluminacién, superficies de trabajos
inadecuadas y deficientes similares pueden crear estrés y el trabajo por turnos
pueden ocasionar interrupciones para las personas debido a la forma que afecta

su suefio y sus actividades del tiempo libre.
c. Demanda de Roles

La demanda de roles también puede resultar estresantes para los individuos
de la organizacion. Un rol es un grupo de comportamientos vinculados con un
determinado puesto en una organizacion. Como tal tiene requerimientos
formales (por ejemplo, relacionados con el puesto y explicitos) y requerimientos

informales (por ejemplo, sociales, e implicitos).

Las personas en una organizacion o un grupo trabajo esperan que una
persona en un rol en particular actué en ciertas formas. Una consecuencia final
de una estructura de rol débil es la sobrecarga de roles, que ocurre cuando las

expectativas del rol exceden la capacidad individual.

Cuando un gerente da a un empleado varias asignaciones importantes a la
vez, mientras que aumentan la carga de trabajo regular de las personas, el
empleado tal vez experimentar una sobrecarga del rol. Por ejemplo, una persona
que tarta de trabajar de forma extremadamente ardua en su puesto, postularse
para las elecciones en el consejo escolar, atender un comité en la iglesia, ser
coach de la liga infantil de béisbol, mantener un programa activo de ejercicios y
ser un miembro contribuyente de sus familias tal vez encontrara una sobrecarga

del rol.
d. Demandas Interpersonales

Son demandas que contienen: tensiones grupales, liderazgo vy

enfrentamientos interpersonales.

Las tensiones grupales es posible que incluyan tension por limitar la
produccion, tension por adecuarse a las reglas del equipo y otros. Por ejemplo,
como hemos sefialado antes, es muy comun que un grupo de trabajo llegue a un

acuerdo informal acerca de cuanto producira cada miembro.
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Los individuos que producen mucho mas o mucho menos de este nivel

pueden ser presionados por el grupo para alinearse.

Un individuo que siente una fuerte necesidad de variar de las expectativas
del grupo (tal vez obtener un aumento de sueldo o una promocion) experimentara
una gran cantidad de estrés, en especial si la aceptacion por parte del grupo

también es importante para él o para ella.

Satisfaccioén laboral y satisfaccion del usuario

Robbins y Coulter (2010) hacen mencion de la siguiente interrogante ¢La
satisfaccion se vincula a los buenos frutos con el usuario? Aquellos trabajadores
que tienen contacto directo con los usuarios, su réplica seria afirmativa. El
personal con satisfaccion incrementa su complacencia y fidelidad del usuario. El
personal con satisfaccion se muestra mas simpatica, contenta y receptivo,
caracteristicas que valoran los usuarios. Y puesto que el personal con
satisfaccion es poco usual que abandonen sus empleos, por lo que el usuario se
sentird familiarizado al ver rostros conocidos y reciban un servicio
experimentado. Caracteristicas que permitirian una construccion de satisfaccion
y fidelidad del usuario. Sin embargo, parece que este vinculo surge al revés: los
usuarios con satisfaccion es posible que aumenten la no satisfaccion laboral de

un trabajador.

El personal que esté en contacto directo con los usuarios han reportado que
estos son descorteses, poco considerados e inflexibles inciden de manera
negativa en su satisfaccion en el trabajo. Aparentemente, gran parte de las

empresas comprenden dicho vinculo.

. Nivel de satisfaccién laboral

Newstrom (2007) sefiala que los estudios de largo plazo sefialan que la
satisfaccion en la labor en la historia de ciertos paises ha sido elevada. Sin
embargo, las aspiraciones del personal se han elevado y ha cambiado la
perspectiva a lo largo de los afios, asimismo ha mejorado la calidad de las
practicas de administracion. No obstante, inicamente el 50% del personal refleja
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estar razonablemente satisfecha con su trabajo. Los empleados no deben sentirse
satisfechos, ya que tales estadisticas muestran que la mayoria del personal (el
otro porcentaje restante) no se sienten dichosos, y quizas otra mayoria tienen

insatisfaccion por algo en particular en su trabajo.

Asimismo, puede ser que la mayoria de los trabajadores "complacidos"
simplemente se han resignado a su condicién en el trabajo, en un término medio
de satisfaccion. Inclusive si la mayoria del personal se siente inseguro de que las
organizaciones dejen de contar con sus servicios, como fruto de realizar mejoras
en la eficacia empresarial. El grado de satisfaccion en el trabajo no es continuo
en los equipos, tan solo esté relacionado a diferentes variables. El estudio de
dichos vinculos hace que posible que los gestores pronostiquen de grupos de
grupos tienen mas posibilidad de tener comportamientos problematicos
generadas por la no satisfaccion. Las variables claves se centran en la edad, grado
de ocupacién y la proporcion de la empresa. Conforme el personal incrementa
su edad, en un comienzo tendera a sentir satisfaccion. Al parecer minimizan sus
expectaciones a situaciones mas pragmaticas y se adaptan de la mejor forma a

su condicién laboral.

Posteriormente puede verse frenada su satisfaccion, ya que las
promociones son habituales y se confrontan a hechos como la jubilacion.
Asimismo, también se puede pronosticar que los individuos con cargos mas altos
se sientan mas satisfechos con su trabajo. Por lo comun, tienen una mejor
remuneracién en areas pequefias o alguna sucursal. Las grandes organizaciones
se enfrentan a los individuos, obstaculizan procedimientos de apoyo y
disminuyen el nivel de proximidad entre los trabajadores, las relaciones y los
trabajos en grupo pequefios, los elementos de mayor valor para la mayoria de

individuos.

Los efectos de la satisfaccion laboral

Robbins & Judge (2017) indican que los efectos que tiene la satisfaccion

laboral traen los siguientes efectos:
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a. Rendimiento laboral

En su mayoria las investigaciones dan por hecho, que posiblemente un
trabajador contento tenga una mayor efectividad. Aunque, algunas
investigaciones idealicen una falacia entre la satisfaccion y el rendimiento
laboral. No obstante, un estudio de 300 muestras ha demostrado que esta relacion
es muy profunda. Los individuos muy satisfechos tienden a tener un mejor
rendimiento y aquellas organizaciones que cuentan con personal satisfecho por

lo general son mas efectivas que aquellos con poco personal satisfecho.
b. Comportamiento de ciudadania organizacional (CCO)

Los trabajadores con CCO hacen comentarios positivos sobre sus
organizaciones, apoyan a los otros y hacen esfuerzos que van mas alla de las
expectativas tradicionales que contiene su puesto laboral. Los hechos aconsejan
que la satisfaccion laboral cuenta con un vinculo moderado con el
comportamiento de la ciudadania organizacional, de tal modo que los individuos
con mayor satisfaccion laboral son mas propensos a tener comportamiento de
ciudadania organizacional. ¢Cudl es la razon para que la satisfaccion laboral
direccione el comportamiento de la ciudadania organizacional? Una razon es la
confianza. Una investigacion elaborada a mas de 10 naciones sugirié que los
gerentes que corresponden a comportamientos de ciudadania organizacional
muestran mas confianza. Los individuos que son apoyados pueden tener una
mayor tendencia a dar apoyo, que aquellos que se relacionan en conflicto con
sus colegas. Por otro lado, es muy importante la personalidad. Las personas que
reflejan actitudes relacionadas con la personalidad sienten mayor satisfaccion
con su trabajo de igual forma tienen un elevado comportamiento de ciudadania
organizacional. En sintesis, el personal que recoge retroalimentacion adecuada
de sus colegas y sus comportamientos de ciudadania organizacional son méas

propensos a continuar con este tipo de acciones.
c. Satisfaccion del usuario

Asi como es importante que los gerentes se sientan preocupados por dar
satisfaccion a sus usuarios, es légico cuestionarse si la satisfaccion labora se

relaciona positivamente con la satisfaccion del usuario.

La respuesta en positiva si tienen contacto directo con el usuario.
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Los trabajadores satisfechos incrementan su satisfaccion y fidelidad del

usuario.
d. Satisfaccion de la vida

En la actualidad, se considera a la satisfaccion laboral como si fuera una
parte lejana en la satisfaccion de vida, aunque, es posible que guarden una
relacion mas cercana de lo que se piensa. Investigaciones en Europa demostraron
que la satisfaccion laboral se relaciona posteriormente con la satisfaccion de vida
y sus conductas, asi como la experiencia tienen efectos en la forma de trabajar.
De igual modo, de acuerdo a algunas investigaciones realizadas en Alemania,
las personas sienten menos insatisfaccion en su vida si no tienen un trabajo y un
salario. En su mayoria las personas consideran al trabajo como parte importante
de sus vidas, por lo que es logico su efecto de felicidad a este conforme su

satisfaccion en el trabajo sea mayor.

2.3. Definicion de términos basicos

Variable independiente: Gestion del talento humano

Son cualidades de identidad que son generadas por conductas que producen un buen
rendimiento, comprende un grupo de acciones vinculados a los procesos que haran

posible el crecimiento de la organizacion (Alles, 2010).
Reclutamiento y seleccién

Es posible que tome en cuenta como cualquier accion, desde diversos enfoques. De
este modo para un mejor entendimiento de los aspirantes que se quieren captar, para
después seleccionarlos y posteriormente retenerlos en una organizacion (Alles, 2010).
Capacitacion

Mejor dicho, son las acciones que se realizan en relacion a un ordenamiento, con dias
y horas establecidos, en el cual se ilustran saberes y destrezas (Alles, 2010).

Formacion

Consiste en el proceso de instruccion en donde el trabajador obtiene destrezas y
saberes requeridos para lograr lo propuesto interna o externamente de la organizacion,

continuamente vinculados con la visién y mision de la entidad (Alles, 2010).
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Evaluacién de desempefio

Hace referencia a los mecanismos empleados por la organizacion que sirven para
medir el nivel de saberes y principalmente la ejecucion de los propuesto en cada
trabajador (Alles, 2010).

Motivacion

Son las condiciones empleadas por las organizaciones para lograr un estimulo
permanente en el personal generando un aumento en su efectividad en el interior de

una organizacion (Alles, 2010).
Variable dependiente: Satisfaccion laboral

Es el nivel de complacencia que es fuente para atraer personas con talento y
conservarlas, a mantener un entorno laboral armonioso, a incentivar a las personasy a

conseguir su compromiso (Chiavenato, 2015).
Factores extrinsecos

Los factores extrinsecos estan vinculados con las cualidades del medio en el cual el
trabajador ejerce su labor en relacion a las medidas que realiza la organizacion para

mejorarlo (Chiavenato, 2017).
Factores intrinsecos

“Estos factores se relacionan a la satisfaccion que tiene el colaborador con respecto a
las cualidades que tiene sus actividades o el rol en el puesto que ocupa (Chiavenato,
2017).

Tardanza

Mide los minutos de tardanza de los trabajadores en la empresa. Mide también las

pérdidas econdmicas en la produccion (Mazabel, 2011).
Ausentismo

Mide el grado de inasistencia del personal en la organizacion. Para una mejor
identificacion y anélisis de esta anomalia, debe ser clasificada por diferentes motivos:

accidentes, enfermedad, falta justificada, falta injustificada (Mazabel, 2011).
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Perspectiva tactica

Es importante que gestion del talento humano coopera en el logro de los objetivos de

la organizacion (Werther, Davis y Guzman, 2014).
Perspectiva del recurso humano

La accidn esencial de las categorias de gestion del talento es gestionar la actividad de

individuos en particular (Werther, Davis y Guzman, 2014).

Perspectiva burocratica

La gestion del talento humano esta cargo de los superiores de una entidad.
Perspectiva estructural

La gestion del talento humano es uno de los elementos en la organizacion. Por tal
motivo, es necesario que las acciones del area de GT valoren en relacion a la
cooperacién de productividad general de la organizacion (Werther, Davis y Guzman,
2014).

Perspectiva provechosa

Es posible que los administradores de la GT de una organizacion aumenten su
participacion al personal y la organizacion con antelacion que es necesario afrontar
(Werther, Davis y Guzman, 2014).

Demandas de Tareas

Las demandas de tareas son estresores asociados con el trabajo especifico que
desempefa una persona. Algunas ocupaciones son por naturaleza mas estresantes que
otras (Griffin y Moorhead, 2010).

Demandas fisicas

Estas demandas son los requisitos tangibles que posee un empleado, esta demanda es
una capacidad de las cualidades tangibles del entorno y las tareas tangibles que
incluyen el puesto. Un elemento importante es la temperatura (Griffin y Moorhead,
2010).
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Demanda de Roles

La demanda de roles también puede resultar estresantes para los individuos de la
organizacion. Un rol es un grupo de comportamientos vinculados con un determinado

puesto en una organizacion (Griffin y Moorhead, 2010).
Demandas Interpersonales

Son demandas que contienen: tensiones grupales, liderazgo y enfrentamientos

interpersonales (Griffin y Moorhead, 2010).
Rendimiento laboral

En su mayoria las investigaciones dan por hecho, que posiblemente un trabajador
contento tenga una mayor efectividad. Aungue, algunas investigaciones idealicen una

falacia entre la satisfaccion y el rendimiento laboral (Robbins y Judge, 2017).
Comportamiento de ciudadania organizacional (CCO)

Los trabajadores con CCO hacen comentarios positivos sobre sus organizaciones,
apoyan a los otros y hacen esfuerzos que van més alla de las expectativas tradicionales

que contiene su puesto laboral (Robbins y Judge, 2017).
Satisfaccion del usuario

Asi como es importante que los gerentes se sientan preocupados por dar satisfaccion a
sus usuarios, es logico cuestionarse si la satisfaccion labora se relaciona positivamente

con la satisfaccién del usuario (Robbins y Judge, 2017).
Satisfaccion de la vida

En la actualidad, se considera a la satisfaccion laboral como si fuera una parte lejana
en la satisfaccion de vida, aunque, es posible que guarden una relacion mas cercana de

lo que se piensa (Robbins y Judge, 2017).

Hipotesis de investigacion
2.4.1. Hipotesis general

La gestion del talento humano influye significativamente en la satisfaccién

laboral en la Municipalidad Distrital de Chancay.
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a. Elreclutamiento y seleccion influyen significativamente en la satisfaccion

laboral en la Municipalidad Distrital de Chancay, 2021.

b. La capacitacion influye significativamente en la satisfaccion laboral en la
Municipalidad Distrital de Chancay, 2021.

c. La formacién influye significativamente en la satisfaccion laboral en la
Municipalidad Distrital de Chancay, 2021.

d. Laevaluacion de desempefio influye significativamente en la satisfaccion

laboral en la Municipalidad Distrital de Chancay, 2021.

e. La motivacion influye significativamente en la satisfaccion laboral en la
Municipalidad Distrital de Chancay, 2021.

2.5. Operacionalizacion de las variables

Variable independiente Dimensiones Indicadores
Reclutamiento y Reclutamiento.
seleccién Seleccion.
Induccion.
Capacitacion Diagnostico.
Ejecucion.
Evaluacion.
GESTION DEL
TALENTO HUMANO Formacién Valores.
Comunicacion.
Fuente: Alles (2010).
Evaluacion de Eficiencia.
desempefio Eficacia.
Motivacion Feconocimiento.

Espacios Laborales.
Beneficios Sociales
Convemnos Educativos.
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Variable dependiente | Dimensiones Indicadores
Factores Compensacion econdmica.
extrinsecos Condiciones de trabajo.
Seguridad en el puesto.
SATISFACCION Estatus.
LABORAL Calidad de relaciones interpersonales.
Capacitacidn v perfaccionamiento.
Fuente: Chiavenato
(2017). Factores Independencia.
intrinsecos Variedad.

Linea de carrera.
Eeconocimiento v distinciones.
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CAPITULO I11

METODOLOGIA

Disefio metodoldgico

Es de tipo basico al contrastar los resultados con la teoria. El nivel es correlacional al
relacionar las variables. Es de disefio no experimental al no manipular variables. La

tesis esde enfoque cuantitativo por utilizar elementos numéricos.

Poblacion y muestra
3.2.1. Poblacién

La poblacion esta representada por 247 trabajadores de la Municipalidad

Distrital de Chancay.
3.2.2. Muestra

La férmula que se utiliz6 para hallar la muestra:

Z2p.q.N
n=
e2(N-1)+22pq
Donde:
n Es el tamafio de la muestra.
pvqg Probabilidad de la poblacion de estar o no incluidas en la

muestra.

Unidades de desviacion estandar.

Z
N Total de la poblacion.
E Error estandar de la estimacion.




Reemplazando:

38416 05 05 247

n= 0.0025(247—1) +3.8416 05 05

n = 150.58
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Esta representada por 151 trabajadores de la Municipalidad Distrital de

Chancay.

3.3. Técnicas de recoleccion de datos

3.4.

Técnica: encuesta. El cuestionario ayudd a medir ambas variables, las cuales son

Gestion del talento humano y Satisfaccion laboral. El cuestionario fue respondido por

los trabajadores de la Municipalidad Distrital de Chancay.

Validacion del cuestionario

Pruebha de KMO v Bartlett
Medida Kaiser — Mever — Olkin de adecuacion de muestreo 8135
Aprox. Chi —cuadrado | 889151
Prueba de esfericidad de Bartlett | gl 276
S1g. 000

Confiabilidad del cuestionario

Estadisticas de fiabilidad
Alfa de Cronbach N de elementos
967 24

Técnicas para el procesamiento de la informacion

Se utilizé la prueba de normalidad de Kolmogorov — Smirnov. Para el estadistico de

prueba se utiliz6 el Rho de Spearman.
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CAPITULO IV

RESULTADOS

4.1. Analisis de resultados

A. Datos generales

Tabla 1
Género de los trabajadores de la

Municipalidad Distrital de Chancay

f %
M 85 56,3
Valido F 66 43,7
Total 151 100,0

Porcantaje

Ganefo

Figura 1. Género de los trabajadores de la Municipalidad
Distrital de Chancay.

Tabla 1, el 56,3% mencionaron pertenecer al género masculino y el 43,7% mencionaron que

son del género femenino.
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B. Andlisis descriptivo de la variable Gestidn del Talento Humano

Tabla 2
Reclutamiento y seleccion segln percepcion de los
trabajadores de la Municipalidad Distrital de Chancay

f %
Vaélido Eficaz 68 45,0
Promedio 83 55,0
Ineficaz 0 0.0
Total 151 100,0

Percantajs

PromscS

T

Reclutamiento y ssleceion

Figura 2. Reclutamiento y seleccion segun percepcion de
los trabajadores de la Municipalidad Distrital de Chancay.

Tabla 2, el el 45% de los trabajadores indicaron que el nivel de la gestion del talento humano

en la dimension de Reclutamiento y seleccidn se encuentra en un nivel eficiente y el 55%

mencionaron que esta en un nivel promedio.



Tabla 3

La capacitacion segun percepcion de los trabajadores

de la Municipalidad Distrital de Chancay

f %
Eficaz 79 52,3
. Promedio 72 47,7
Valido )
Ineficaz 0 0.0
Total 151 100,0

=

e

Porcantaje

Efcas Fleryidia

Capacltaclon

Figura 3. Capacitacion segun percepcion de
trabajadores de la Municipalidad Distrital de Chancay.

Tabla 3, el 52,3% de los trabajadores indicaron que el nivel de la gestion del talento humano

en la dimension de capacitacion se encuentra en un nivel eficiente y el 47,7% mencionaron

que esta en un nivel promedio.

los



44

Tabla 4
Formacion segun percepcion de los trabajadores
de la Municipalidad Distrital de Chancay

f %
Eficaz 91 60,3
. Promedio 53 35,1
Vaélido ]
Ineficaz 7 4,6
Total 151 100,0

Pareantaje

Fvimm e Ll s

Eheaz

Formscion

Figura 4. Formacion segun percepcion de los trabajadores
de la Municipalidad Distrital de Chancay.

Tabla 4, el 60,3% de los trabajadores indicaron que el nivel de la gestion del talento humano
en la dimension de capacitacion se encuentra en un nivel eficiente, el 35,1% mencionaron

que esta en un nivel promedio y finalmente el 4,6% lo calificd de ineficaz.
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Tabla 5

La evaluacion de desempefio segun
percepcion de los trabajadores de la
Municipalidad Distrital de Chancay

f %
Eficaz 102 67,5
. Promedio 43 28,5
Valido )
Ineficaz 6 4.0
Total 151 100,0

Parcantaje
i

Evaluacion de dessmpefio

Figura 5. Evaluacion de desempefio segun percepcion de
los trabajadores de la Municipalidad Distrital de Chancay.

Tabla 5, el 67,5% de los trabajadores indicaron que el nivel de la gestion del talento humano
en la dimensién de evaluacion de desempefio se encuentra en un nivel eficiente, el 28,5%

mencionaron gue esta en un nivel promedio y finalmente el 4,0% lo calificé de ineficaz.
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Tabla 6
La motivacion  segun percepcion de los
trabajadores de la Municipalidad Distrital de

Chancay
f %
Eficaz 85 56,3
. Promedio 66 43,7
Valido )
Ineficaz 0 0.0
Total 151 100,0

Porcantaje

Elras Promede

Metivacion

Figura 6. Motivacion segun percepcion de los trabajadores
de la Municipalidad Distrital de Chancay.

Tabla 6, el 56,3% de los trabajadores indicaron que el nivel de la gestion del talento humano
en la dimension de la motivacion se encuentra en un nivel eficiente y el 43,7% mencionaron

que esta en un nivel promedio.
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Tabla 7

La gestion del talento humano  segun
percepcion de los trabajadores de la
Municipalidad Distrital de Chancay

f %
Eficaz 90 59,6
. Promedio 61 40,4
Valido )
Ineficaz 0 0.0
Total 151 100,0

p=-0

Memmae

Gestlan del talents humana

Figura 7. Gestion del talento humano segun percepcion de
los trabajadores de la Municipalidad Distrital de Chancay.

Tabla 7, el 59,6% de los trabajadores indicaron que el nivel de la gestion del talento humano

se encuentra en un nivel eficiente y el 40,4% mencionaron que esta en un nivel promedio.
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C. Anadlisis descriptivo de la variable Satisfaccion laboral

Tabla 8

La satisfaccion de los factores extrinsecos
segun percepcion de los trabajadores de la
Municipalidad Distrital de Chancay

f %
Alto 90 59,6
. Regular 54 35,8
Valido .
Bajo 7 4,6
Total 151 100,0

Parcantaje

Psgeam Flagi

Factores exstrinsecos

Figura 8. Satisfaccion de los factores extrinsecos segun
percepcion de los trabajadores de la Municipalidad Distrital
de Chancay.

Tabla 8, el el 59,6% de los trabajadores presentan una alta satisfaccion por los factores
extrinsecos, el 35,8% evidenciaron una satisfaccion regular y el 4,6% tienen una baja
satisfaccion.
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Tabla 9

La satisfaccion de los factores intrinsecos
segun percepcion de los trabajadores de la
Municipalidad Distrital de Chancay

f %
Alto 90 59,6
. Regular 45 29,8
Valido ]
Bajo 16 10,6
Total 151 100,0

Porcantaje

Frpim B

Factores intrintacos
Figura 9. Satisfaccion de los factores intrinsecos segun
percepcion de los trabajadores de la Municipalidad Distrital
de Chancay.

Tabla 9, el 59,6% de los trabajadores presentan una alta satisfaccion por los factores
extrinsecos, el 29,8% evidenciaron una satisfaccion regular y el 10,6% tienen una baja

satisfaccion.



Tabla 10

La satisfaccion laboral segln percepcion de
los trabajadores de la Municipalidad
Distrital de Chancay

f %
Alto 90 59,6
. Regular 48 31,8
Valido ]
Bajo 13 8,6
Total 151 100,0
g
:; a £l

=]

all._- Fieguim Beic
Satisfacclon laboral

Figura 10. Satisfaccion laboral segun percepcion de los
trabajadores de la Municipalidad Distrital de Chancay.
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Tabla 10, el 59,6% de los trabajadores presentan una alta satisfaccion laboral, el 31,8%

evidenciaron una satisfaccion regular y el 8,6% tienen una baja satisfaccion.
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D. Andlisis bivariado

Tabla 11
Reclutamiento y seleccion de la gestion del talento humanoy la satisfaccion laboral segun
percepcion de los trabajadores de la Municipalidad Distrital de Chancay

Satisfaccion Laboral

- Total
Alto  Regular Bajo
. Recuento 56 12 0 68
Eficaz
% del total 37,1% 7,9% 0,0%  45,0%
Reclutamiento y . Recuento 34 36 13 83
., Promedio
seleccién % del total 22,5% 23,8% 8,6% 55,0%
Ineficaz Recuento 0 0 0 0
% del total 0,0% 0,0% 0,0% 0,0%
Total Recuento 90 48 13 151
% del total 59,6% 31,8% 8,640 100,0%
no- gy et
| FN
— 4l
£
E A0
(==
[7 0%
leﬂzﬂnnlutami-ntn v s.l-nnlﬂ:.n"wmn

Figura 11. Reclutamiento y seleccién de la gestion del talento humano y la
satisfaccion laboral segin percepcion de los trabajadores de la Municipalidad
Distrital de Chancay.

Tabla 11, el 23,8% de los trabajadores se encuentra con una satisfaccion regular calificando
el Reclutamiento y seleccion de la gestion del talento humano en un nivel promedio, mientras
que el 22,5% que presentan una alta satisfaccion calificaron de eficaz el reclutamiento y
seleccion de la gestion del talento humano y solo un 8,6% de los trabajadores que
evidenciaron una baja satisfaccion indicaron que el reclutamiento y seleccién de la gestion

del talento humano esta en un nivel promedio.
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Tabla 12
La capacitacion de la gestion del talento humano y la satisfaccion laboral segun
percepcion de los trabajadores de la Municipalidad Distrital de Chancay

Satisfaccion laboral

- Total
Alto Regular  Bajo
. Recuento 79 0 0 79
Eficaz
% del total 52,3% 0,0% 0,0% 52,3%
Capacitacion Promedio Recuento 11 48 13 2
P %deltotal  7.3%  31.8%  8.6%  47.7%
Ineficaz Recuento 0 0 0 0
% del total 0,0% 0,0% 0,0% 0,0%
Total Recuento 90 48 13 151
oa %deltotal 59.6%  318%  86%  1000%
mo A e aran
-.AII;:\- i
:Ezl?;llul
£
g o W=
[="

20

R
Eflonz Fromedio

Capacitacion

Figura 12. Capacitacion de la gestion del talento humano y la satisfaccion
laboral segn percepcién de los trabajadores de la Municipalidad Distrital de
Chancay.

Tabla 12, el 31,8% de los trabajadores se encuentran con una satisfaccion regular calificando
la capacitacion de la gestion del talento humano en un nivel promedio, mientras que el 52,3%
que presentan una alta satisfaccion calificaron de eficaz la capacitacion de la gestion del
talento humano y solo un 8,6% de los trabajadores que evidenciaron una baja satisfaccion

indicaron que la capacitacion de la gestion del talento humano esta en un nivel promedio.
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Tabla 13
Formacion de la gestion del talento humano y la satisfaccion laboralsegin percepcion de
los trabajadores de la Municipalidad Distrital de Chancay

Satisfaccion laboral

- Total
Alto Regular Bajo
. Recuento 85 6 0 91
Eficaz
% del total 56,3% 4,0% 0,0% 60,3%
Formacion Promedio Recuento X 42 6 53
% del total 3,3% 27,8% 4,0% 35,1%
Ineficaz Recuento 0 0 7 7
% del total 0,0% 0,0% 4,6% 4.6%
Recuento 90 48 13 151

Total
% del total 59,6% 31,8% 8,6% 100,0%

Satisfaceia
1 H= lakaral
| N
150 = e
A mimie

o

50

Recuento

A

e ﬁ]

Eficmz ineflonz

Formagion

Figura 13. Formacion de la gestion del talento humano y la satisfaccion
laboral segun percepcién de los trabajadores de la Municipalidad Distrital de
Chancay.

Tabla 13, el 27,8% de los trabajadores se encuentran con una satisfaccion regular calificando
la formacion de la gestion del talento humano en un nivel promedio, mientras que el 56,3%
que presentan una alta satisfaccion calificaron de eficaz la formacion de la gestion del talento
humano y solo un 4,6% de los trabajadores que evidenciaron una baja satisfaccion indicaron

que la capacitacion de la gestion del talento humano esta en un nivel promedio.
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Tabla 14

La evaluacion de desempefio de la gestion del talento humano y la satisfaccion

laboralsegln percepcion de los trabajadores de la Municipalidad Distrital de Chancay
Satisfaccion laboral

- Total
Alto Regular  Bajo

Eficaz Recuento 84 18 0 102
% del total 55,6% 119% 0,0% 67,5%

Evaluacion de . Recuento 6 24 13 43

o Promedio
desempefio % del total  4,0% 159% 8,6%  28,5%
Ineficaz Recuento 0 6 0 6

% del total 0,0% 4,0% 0,0% 4,0%

Recuento 90 48 13 151

Total
% del total 59,6% 31,8% 8,6% 100,0%

Satisfas ol s
Ha latiairal

[ T El mmio
I e cyilonr

Rzcusnto

Fraimecio

Evaluacion de desempenao

Figura 14. Evaluacién de desempefio de la gestion del talento humano y la
satisfaccion laboral segin percepcion de los trabajadores de la Municipalidad
Distrital de Chancay.

Tabla 14, el 15,9% de los trabajadores se encuentran con una satisfaccion regular calificando
la evaluacion de desempefio de la gestion del talento humano en un nivel promedio, mientras
que el 55,6% que presentan una alta satisfaccion calificaron de eficaz la evaluacion de
desempefio de la gestién del talento humano y solo un 4,6% de los trabajadores que
evidenciaron una regular satisfaccion indicaron que la capacitacion de la gestion del talento

humano esta en un nivel ineficaz.
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Tabla 15
La motivacion de desempefio de la gestion del talento humano y la satisfaccion

laboral seguin percepcion de los trabajadores de la Municipalidad Distrital de Chancay
Satisfaccion Taboral

- Total
Alto Regular  Bajo

Efinag Recuento 85 0 0 85
% del total  56,3% 0,0% 0,0% 56,3%

Motivacion Brarmadin Recuento 5 48 13 66
% del total 3,3% 31,8% 8,6% 43,7%

Ineficaz Recuento 0 6 0 6

% del total 0,0% 4,0% 0,0% 4,0%

Recuento 90 48 13 151

Total
% del total 59,6% 31,8% 8,6% 100,0%

o -
Satllsfacclar
1o labioral

| EN
P g Ly
I Eajo

B =

ia—

Recuento

40

T
Eficms Prameclio

Motivacion

Figura 15. Motivacion de la gestion del talento humano y la satisfaccion
laboral segun percepcién de los trabajadores de la Municipalidad Distrital de
Chancay.

Tabla 15, el 31,8% de los trabajadores se encuentran con una satisfaccion regular calificando
la motivacién de desemperio de la gestion del talento humano en un nivel promedio, mientras
que el 56,3% que presentan una alta satisfaccion calificaron de eficaz la motivacion de
desempefio de la gestion del talento humano y solo un 4,6% de los trabajadores que
evidenciaron una regular satisfaccion indicaron que la capacitacion de la gestion del talento

humano esta en un nivel ineficaz.
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Tabla 16

La gestion del talento humano y la satisfaccion laboral segun percepcion de los
trabajadores de la Municipalidad Distrital de Chancay

Satisfaccion laboral

- Total
Alto Regular  Bajo
) Recuento 90 0 0 90
Eficaz
Gestin del talento % del total 59,6% 0,0% 0,0% 59,6%
humano Promedio Recuento 0 48 13 61
% del total 0,0% 31,8% 8,6% 40,4%
Ineficaz Recuento 0 0 0 6
% del total 0,0% 0,0% 0,0% 4,0%
Recuento 90 48 13 151

Total
% del total 59,6% 31,8% 8,6% 100,0%

Satisfaccion
labaral

A
gLl
Balo

100

=lnkey

e

Recuento

20

- - it
Eficaz Fraimselio

Sestion del talente humano

Figura 16. Gestion del talento humano vy la satisfaccién laboral segun
percepcion de los trabajadores de la Municipalidad Distrital de Chancay.

Tabla 16, el 31,8% de los trabajadores se encuentran con una satisfaccion regular calificando
la gestion del talento humano en un nivel promedio, mientras que el 59,6% que presentan
una alta satisfaccion calificaron de eficaz la gestion del talento humano y solo un 8,6% de
los trabajadores que evidenciaron una satisfaccion regular indicaron que la gestion del

talento humano esté en un nivel promedio.
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Se utilizo la prueba de normalidad Kolmogorov — Smirnov. Por lo mostrado en la Tabla 17,

se opto por utilizar la prueba de Rho Spearman.

Tabla 17
Pruebas de normalidad

Kolmogorov — Smirnov

Estadistico gl Sig.
Gestidn del talento humano 0.184 151 0. 000
Reclutamiento y seleccién 0.198 151 0. 000
Capacitacion 0.233 151 0.000
Formacion 0. 180 151 0. 000
Evaluacion de desempefio 0. 240 151  0.000
Motivacién 0.219 151 0. 000
Satisfaccion laboral 0. 223 151 0. 000

a. Correccion de significacion de Lilliefors
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4.2. Contrastacion de hipotesis

Hipotesis General

Tabla 18
Correlacion de Rho de Spearman entre la gestion del talento humano y satisfaccion laboral
Gestion del Satisfaccion
talento humano laboral
Gestién del  Coeficiente de correlacion 1,000 , 862"
talento Sig. (bilateral) : ,000
Rhode  humano N 151 151
Spearman ) . Coeficiente de correlacion , 862" 1,000
Satlfg‘;?;:o” Sig. (bilateral) 000 .
N 151 151

** La correlacion es sigmificativa en el nrvel 0,01 (halateral).

La Tabla 18 registra los valores del coeficiente y la significancia, por eso permite aceptar la
hipétesis:
La gestion del talento humano influye significativamente en la satisfaccion laboral en la

Municipalidad Distrital de Chancay, 2021.
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Hipotesis especifica 1

Tabla 19
Correlacion de Rho de Spearman el reclutamiento y seleccion vy satisfaccion laboral
Reclutamiento  Satisfaccion

y seleccion laboral
Recl _ Coeficiente de correlacion 1,000 , 091
eclutamiento i )
y seleccion 51g. (bilateral) . ,000
Rho de N 151 151
Spearman Satisfacci Coeficiente de correlacion , 591" 1,000
atisfaccion : :
,000 :
laboral S1g. (bilateral)
N 151 151

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

La Tabla 19 registra los valores del coeficiente y la significancia, por eso permite aceptar la
hipétesis:
El reclutamiento y seleccion influye significativamente en la satisfaccion laboral en la

Municipalidad Distrital de Chancay, 2021.
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Hipotesis especifica 2

Tabla 20
Correlacion de Rho de Spearman entre la capacitacion y satisfaccion laboral
Satisfaccion

Capacitacion

laboral
Coeficiente de correlacion 1,000 , 8817
Capacitacion Sig. (bilateral) : ,000
Rho de N 151 151
Spearman _ . Coeficiente de correlacion , 8817 1,000
Sa::ggfacl'on Sig. (bilateral) 000 .
N 151 151

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

La Tabla 20 registra los valores del coeficiente y la significancia, por eso permite aceptar la
hipotesis:
La capacitacion influye significativamente en la satisfaccion laboral en la Municipalidad

Distrital de Chancay, 2021.
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Hipotesis especifica 3

Tabla 21
Correlacién de Rho de Spearman entre la formacion y satisfaccion laboral

Satisfaccion

Formacion laboral
Coeficiente de correlacion 1,000 , 868"
Formacion Sig. (bilateral) . ,000
Rho de N 151 151
Spearman ) . Coeficiente de correlacion , 868™ 1,000
Sa::gﬁfacl'on Sig. (bilateral) 000 .
N 151 151

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

La Tabla 21 registra los valores del coeficiente y la significancia, por eso permite aceptar la
hipotesis:
La formacién influye significativamente en la satisfaccion laboral en la Municipalidad

Distrital de Chancay, 2021.
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Hipotesis especifica 4

Tabla 22
Correlacion de Rho de Spearman entre la evaluacion de desempefio y satisfaccion laboral

Evaluacion de  Satisfaccion

desempefio laboral
Evaluacion d Coeficiente de correlacion 1,000 T3
valuacion de _ _
desempefio Sig. (bilateral) . 000
Rho de N 151 1
Spearman Satisfacc Coeficiente de correlacion , 137 1,000
atisfaccion _ _
,000 .
laboral Sig. (bilateral)
N 151 151

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

La Tabla 22 registra los valores del coeficiente y la significancia, por eso permite aceptar la
hipétesis:
La evaluacion de desempefio influye significativamente en la satisfaccion laboral en la

Municipalidad Distrital de Chancay, 2021.
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Hipotesis especifica 5

Tabla 23
Correlacién de Rho de Spearman entre la motivacion y satisfaccion laboral
Satisfaccion

Motivacion laboral
Coeficiente de correlacion 1,000 , 870™
Motivacion Sig. (bilateral) . ,000
Rho de N 151 151
Spearman ) . Coeficiente de correlacion , 8707 1,000
Sa::gﬁfacl'on Sig. (bilateral) 000 .
N 151 151

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

La Tabla 23 registra los valores del coeficiente y la significancia, por eso permite aceptar la
hipotesis:
La motivacion influye significativamente en la satisfaccién laboral en la Municipalidad

Distrital de Chancay, 2021.
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CAPITULO V

DISCUSION

5.1. Discusion de resultados

En referencia a la hipétesis general, al tener una significancia de 0,00 indica que
gestion del talento humano influye significativamente en la satisfaccion laboral en la
Municipalidad Distrital de Chancay, 2021. En los datos descriptivos en la Tabla 16
muestra que el 8,6% de los trabajadores que indican una ineficaz gestion del talento
humano presentan una baja satisfaccién. Ante esto se debe considerar que el ser
humano es considerado el recurso mas importante y activo en una organizacion, pues
deben estar integradas por personas con habilidades, conocimientos, servicios
profesionales para cubrir los perfiles del puesto de trabajo. A razon de esto, tanto los
gerentes como los trabajadores deben considerar que lo més adecuado para lograr lo
propuesto por la organizacion y el bienestar de cada integrante, es por medio de una
adecuada gestion del talento humano donde se promuevan estrategias que permitan
aumentar el rendimiento, la productividad y el compromiso de cada miembro y de este
modo sentirse satisfecho con su trabajo. Coincidiendo con Huamani (2019) en su
investigacion titulada “Gestion del talento humano y la satisfaccién laboral segun el
personal administrativo de la Direccion Regional de Educacion del Callao - 20187, la
cual concluyo que “existe relacion significativa entre la Gestion del talento humano y
la satisfaccion laboral del personal administrativo de la Direccion Regional de
Educacion del Callao” (p. 109).

En referencia a la hipdtesis especifica 1, al tener una significancia de 0,00 indica
que el reclutamiento y seleccion influye significativamente en la satisfaccion laboral
en la Municipalidad Distrital de Chancay, 2021. En los datos descriptivos en la Tabla
11 muestra que el 23,8% de los trabajadores que indican un manejo promedio del

reclutamiento y seleccidn presentan una satisfaccion regular. Esto posiblemente se
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deba a que en la Municipalidad Distrital de Chancay se ha podido detectar deficiencias
como que el personal ha sido seleccionado bajo una evaluacion deficiente para el
requerimiento de su cargo. Coincidiendo con Gonzalez (2019) en su tesis titulada
“Influencia de la gestion del talento humano en la rotacién de personal de la empresa
Reckrear S.A.S.”, la cual concluye que “las tacticas de administracion del personal no

tienen efectividad para asegurar que el personal permanezca en su trabajo” (p.60).

En referencia a la hipdtesis especifica 2, al tener una significancia de 0,00 indica
que la capacitacion influye significativamente en la satisfaccion laboral en la
Municipalidad Distrital de Chancay, 2021. En los datos descriptivos en la Tabla 12
muestra que el 31,8% de los trabajadores que indican un manejo promedio del
reclutamiento y seleccidn presentan una satisfaccion regular. Esto posiblemente se
deba a que en la Municipalidad Distrital de Chancay se ha podido detectar deficiencias
como que no se capacita constantemente al personal que labora. Coincidiendo con
Robles (2018) en su investigacion titulada “Modelo de gestidn del talento humano para
mejorar la satisfaccion laboral en los trabajadores de la Municipalidad del Distrito de
Huarmaca, Piura”, la cual concluyo que “se disefié un modelo de gestion del talento
humano que permita mejorar la satisfaccion laboral de los trabajadores de la
municipalidad Distrital de Huarmaca” (p.56), el cual esta basado en “perfiles parta el
puesto y desarrollo de competencias laborales, ademas de un programa de capacitacion

que les haga posible reconocer tales habilidades y rendimientos” (p.56).

En referencia a la hipotesis especifica 3, al tener una significancia de 0,00 indica
que la formacion influye significativamente en la satisfaccion laboral en la
Municipalidad Distrital de Chancay, 2021. En los datos descriptivos en la Tabla 13
muestra que el 27,8% de los trabajadores que indican un manejo promedio de la
formacién presentan una satisfaccion regular. Esto posiblemente se deba a que en la
Municipalidad Distrital de Chancay se ha podido detectar deficiencias como que no
proporciona facilidades para el desarrollo profesional de sus trabajadores.
Coincidiendo con Chariguaman (2016) en su investigacion titulada “Gestion del
talento humano y la calidad de servicio de la Unidad de Admisién del Hospital General
de la Ciudad de Puyo, Cantdn Pastaza, provincia de Pastaza, afio 2014”, la cual
concluy6 que “la optimizacion permanente del talento humano, es una distincion

relevante en la autoestima de los trabajadores” (p.72).
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En referencia a la hipétesis especifica 4, al tener una significancia de 0,00 indica
que la evaluacién de desempefio influye significativamente en la satisfaccion laboral
en la Municipalidad Distrital de Chancay, 2021. En los datos descriptivos en la Tabla
14 muestra que el 15,9% de los trabajadores que indican un manejo promedio de la
evaluacion de desempefio presentan una satisfaccion regular. Esto posiblemente se
deba a que en la Municipalidad Distrital de Chancay se ha podido detectar deficiencias
como el personal seleccionado no cumple con idoneidad sus funciones con el cargo
que ocupa. Coincidiendo con Astudillo (2019) en su investigacion titulada “Clima
organizacional y satisfaccion laboral en el personal que labora en la Unidad Renal
Pasal Patifio Salvador”, la cual concluyd que “es necesario el cambio de la cultura
organizacional con el fin de concebir la conciencia en cada trabajador que cada usuario

interno y externo debe estar satisfecho de esta manera genere un buen entorno laboral”
(p.86).

En referencia a la hipétesis especifica 5, al tener una significancia de 0,00 indica
que la motivacion influye significativamente en la satisfaccion laboral en la
Municipalidad Distrital de Chancay, 2021. En los datos descriptivos en la Tabla 15
muestra que el 31,8% de los trabajadores que indican un manejo promedio de la
motivacion presentan una satisfaccion regular. Esto posiblemente se deba a que en la
Municipalidad Distrital de Chancay se ha podido detectar deficiencias como que el
personal tiene poca informacion para el cumplimiento de sus funciones generando mas
errores. Coincidiendo con Astudillo (2019) en su investigacion titulada “Clima
organizacional y satisfaccion laboral en el personal que labora en la Unidad Renal
Pasal Patifio Salvador”, la cual concluy6 que “es necesario el cambio de la cultura
organizacional con el fin de concebir la conciencia en cada trabajador que cada usuario

interno y externo debe estar satisfecho de esta manera genere un buen entorno laboral”
(p.86).
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CAPITULO VI

CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

6.1. Conclusiones

- Se concluye que el reclutamiento y seleccion influye significativamente en la
satisfaccion laboral en la Municipalidad Distrital de Chancay, 2021. Es decir, a
medida que el proceso de evaluacion de seleccion sea adecuado mejorara la
distribucidn fisica del ambiente de trabajo para que facilite la realizacién de sus

labores.

- Se concluye que la capacitacion influye significativamente en la satisfaccion
laboral en la Municipalidad Distrital de Chancay, 2021. Es decir, a medida que el
personal que labora es capacitado constantemente sobre las funciones a realizar
mejorara el clima laboral que se vive para desempefiar sus funciones de manera

eficiente.

- Se concluye que la formacion influye significativamente en la satisfaccién laboral
en la Municipalidad Distrital de Chancay, 2021. Es decir, a medida que las
opiniones de los trabajadores sean considerados y tomados en cuenta mejorara la
relacion con los responsables de manejar al personal ya que se preocupan por

fortalecer las relaciones intralaborales.

- Se concluye que la evaluacion de desempefio influye significativamente en la
satisfaccion laboral en la Municipalidad Distrital de Chancay, 2021. Es decir, a
medida que se evalle al personal en base a la eficiencia de sus funciones en el
puesto laboral aumentara su satisfaccion por la posibilidad de participar en

promociones internas de puestos laborales.

- Se concluye que la motivacion influye significativamente en la satisfaccion

laboral en la Municipalidad Distrital de Chancay, 2021. Es decir, a medida la
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municipalidad reconozca oportunamente los logros laborales mejorara la

satisfaccion del personal por estar laborando en la Municipalidad.
Por lo expuesto

- Existe una correlacion positiva alta y muy significativa (rho =, 737**; p= 0,00),
por lo que se concluye que la gestion del talento humano influye
significativamente en la satisfaccion laboral en la Municipalidad Distrital de
Chancay, 2021.

6.2. Recomendaciones

- Se recomienda fortalecer el proceso de evaluacion de seleccion sea adecuado para
que de esta manera tener una mejor distribucion fisica del ambiente de trabajo

para que facilite la realizacion de sus labores.

- Se recomienda disefiar programas de capacitacion en el puesto asignado de
manera constante con el fin de generar un eficiente clima laboral para desempefiar

sus funciones de manera eficiente.

- Se recomienda aplicar politicas de participacion de las opiniones de los
trabajadores para que sean considerados y tomados en cuenta para que asi permita
a los responsables de manejar al personal se preocupen por fortalecer las

relaciones intralaborales.

- Se recomienda realizar una adecuada evaluacién al personal en base a la eficiencia
de sus funciones en el puesto laboral para motivarlos a tener una alta satisfaccion

por la posibilidad de participar en promociones internas de puestos laborales.

- Se recomienda fomentar el reconocimiento por los logros laborales del personal

donde fortalezca su satisfaccion por estar laborando en la Municipalidad.
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ANEXOS

CUESTIONARIO

. Por favor marque con una equis (X) en el espacio correspondiente:

a. Género

Masculino

Femenino

I1. Instrucciones

En el siguiente cuadro de preguntas marcar con una equis “X” segin corresponda.

CUADRO DE CALIFICACION

Siempre

Casi siempre

A veces

Casi nunca

=N W b~ O

Nunca

ITEM 11213145

GESTION DEL TALENTO HUMANO

Reclutamiento y seleccién

1. El personal que actualmente labora ha sido calificado por
evaluacion segun el requerimiento de su cargo.

2. El proceso de evaluacion de seleccion es el adecuado.

3. El proceso de induccion al personal se viene realizando
de manera eficiente.

Capacitacion

4. El personal que labora es capacitado constantemente
sobre sus funciones a realizar.

5. Las capacitaciones que programa la Municipalidad es la
adecuada para el desarrollo de sus actividades.

6. El personal es evaluado psicolégicamente para
mantenerse en su puesto laboral.

Formacion
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7. Promueve la Municipalidad sus valores a los
trabajadores.

8. Las opiniones de los trabajadores son considerados y
tomados en cuenta.

Evaluacion de desempefio

9. Se evalua al personal en base ala eficiencia de sus
funciones en el puesto laboral.

10. La evaluacién de desempefio tiene como objetivo lograr
la eficacia del personal en su funcién.

Motivacion

11. Se reconocen oportunamente los logros laborales.

12. La distribucion de los espacios laborales son los idéneos.

13. La Municipalidad brinda los beneficios sociales
necesarios.

14. La Municipalidad realiza convenios educativos con el fin
de mejorar el desarrollo profesional de su personal.

SATISFACCION LABORAL

Factores extrinsecos

15. Considera que el salario que percibe es justo.

16. La Municipalidad brinda todos los recursos necesarios
que realice adecuadamente sus funciones.

17. Siente que, aunque cambien de gestién publica,
continuara laborando en su mismo puesto de trabajo.

18. Siente orgullo por estar laborando en la Municipalidad.

19. Los responsables de manejar al personal se preocupan por
fortalecer las relaciones intralaborales.

20. Todo el personal es invitado a participar en las
capacitaciones se realizar la Municipalidad.

Factores intrinsecos

21. Se le permite realizar sus funciones de acuerdo a sus
conocimiento y experiencia.

22. La Municipalidad se encarga que las funciones sean
variadas para que el trabajador no caiga en la monotonia
laboral.

23. Esta abierta la posibilidad de participar en promociones
internas de puestos laborales.

24. Los funcionarios de niveles jerarquicos mas altos premian
el esfuerzo mayor del personal.

Fuente: Elaboracion propia en base a Alles (2010) y Chiavenato (2017).



