UNIVERSIDAD SAN PEDRO

FACULTAD DE CIENCIAS ECONOMICAS Y

ADMINISTRATIVAS
PROGRAMA DE ESTUDIOS DE ADMINISTRACION

UNIVERSIDAD SAN PEDRO

Gestion de personal y satisfaccion laboral de los trabajadores

administrativos, Municipalidad Distrital de Independencia, 2023

Tesis para optar el titulo profesional de Licenciada en Administracion

Autor:
Lic. Adm. Herreros Torres, Paola Claudia

Codigo ORCID 0009-0005-3056-2818

Asesor:
Mg. Santos Diaz, Pablo Arnulfo
Cddigo ORCID 0000-0002-8606-3146

Huaraz — Peru

2023



indice general

Pag.
TNAICE GENETAL..... ..ottt n st i
INAICE DB TADIAS .......ceoeveececee ettt iii
INAICE 8 FIGUIBS......o.vecveieecereceeee ettt iv
Palalras CIAVE .........ooiiiieeiee e v
Constancia de originalidad...........c.cccoveiiiiiiiiii e vi
LI L8] o TR TP RO TPRPRPRPRS vii
RESUMIBN. ...ttt st et e s bb e e bt e s rb e e nbeesnneetee e viii
N 01 1 - Uod ST TR P RR IX
[T oo [0 Tod o] o] SRRSO 1
1 L300 o] o] T USSP 18
RESUITAAOS ... bbbttt bbb 20
ANALISIS Y AISCUSTON ...ttt bbb 49
(000] 0 o] (U1 [ 411U 52
RECOMENTACIONES ..ottt bbbttt bbb ne e 53
Referencias DiDIOGrAfiCas..........ccveiieii i 54
AANEXOS .ttt b e e b e a b e e a b e e nnb et e nab e e e b e e e nnnee e 1



indice de tablas

Tabla 1 Ascenso y/0 reacomod0 €N Otras Ar€as ..........c.coeeveereeireeeesreesieeeeseeseeeee e 20
Tabla 2 Comunicacién por medios masivos sobre el requerimiento de personal...... 21
Tabla 3 Canales de reClutamiento ..o 22
Tabla 4 Talentos que cumplen las caracteristicas para el puesto.........c.ccccecervervenennen. 23
Tabla 5 Evaluacion curricular, entrevista 0 pruebas..........cccooevviiriiiienieicenccee, 24
Tabla 6 Seleccion justa y tranSParente.........c.ccvveceeieieeie e 25
Tabla 7 Programas de CapacitaCion .............ccocveiueiieieene e seesie e 26
Tabla 8 Conocimiento de 1S FUNCIONES.........ccoveiviieiiere e 27
Tabla 9 RetribDUCION JUSEA.......cooiiviiiiiieieee e 28
Tabla 10 Reconocimiento por los logros y eficiencia...........cccccvevieeiieiiecvie e 29
Tabla 11 Evaluacion de rendimiento y deSEmMpPeno ........ccccevveveiieveeseciie e 30
Tabla 12 Toma de deCISIONES. .......ccveiiiiiiiieieeie e 31
Tabla 13 REMUNEIACION ......ccuveiieieiecie ettt eeneenes 32
Tabla 14 RECONOCIMIBNTO ....cc.veivieiieiie ettt sttt nes 33
Tabla 15 Acciones para motivar al personal.............ccccooveveiieie s 34
Tabla 16 Personal MOTIVAGO .........ccoiiiiiiiiiiisieee e 35
Tabla 17 Clima 1ahoral ..........c.ooieiiie e s 36
Tabla 18 Rendimiento y Productividad ............cccoooeiiiiiiiiiiiceieeee s 37
Tabla 19 Solucion de problemas y CONfliCtos...........ccovevieiiiieiece e 38
Tabla 20 Vida PErSONal.........cc.coviiiiiiiiicie e 39
Tabla 21 INSTAIACIONES ......cvveieeiieece e nes 40
Tabla 22 Herramientas apropiadas ..........ccoceeeeeeieieiinieneseeeeeeeee e 41
Tabla 23 HOrario 1aboral ..o s 42
Tabla 24 Jornadas 1aD0rales..........ccooiiiiiiiiiiee s 43
Tabla 25 Pruebas de normalidad de las variables y dimensiones intervinientes ....... 44
Tabla 26 Correlacion entre gestion de personal y satisfaccion laboral...................... 45
Tabla 27 Correlacion entre gestion de personal y motivacion laboral ...................... 46
Tabla 28 Correlacion entre gestion de personal y calidad de vida laboral ................ 47
Tabla 29 Correlacion entre gestion de personal y condiciones laborales.................. 48



Indice de figuras

Figura 1 Ascenso y/0 reacomodO €N OFAS AIBAS.........ccueeveeveeveseeseesreesreesreesreesseesseeseesseenns 20
Figura 2 Comunicacion por medios masivos sobre el requerimiento de personal ................. 21
Figura 3 Canales de reClUtamiento ...........ooeverierierienieeeesese e 22
Figura 4 Talentos que cumplen las caracteristicas para el PUESLO..........ccceeveereerieerieesieenenne, 23
Figura 5 Evaluacion curricular, entrevista 0 pruebas.........c.cceeeveveereeneeseeseeneeseeseesve e 24
Figura 6 Seleccion justa Y tranSParENte ..........ccueecieeeieecieeie e et eee e e sre e e e sbeesteebeebeens 25
Figura 7 Programas de CapaCitaCion ...........ccceeruerieieerenienieieiesiesesee ettt 26
Figura 8 Conocimiento de 1aS TUNCIONES ........cccueviiriirieieieneeeeee et 27
Figura 9 RetriDUCION JUSTA......cceiieieieieceecieee ettt sttt et 28
Figura 10 Reconocimiento por 10s 10gros y efiCiencia .........ccceecvvevveeicienscie e 29
Figura 11 Evaluacién de rendimiento y deSEMPER0 ........ccvveeeerierereeieieseseeeeee e 30
Figura 12 TOma de AECISIONES.....c..evuiriieiirterieeitetest ettt sttt sn e enes 31
Figura 13 REMUNEIACION .......eocueiiieieieceesie ettt ettt e sae e s esrae st este e beesbe e teenseenneenes 32
Figura 14 RECONOCIMIBNTO ....eccvviivieitiecieecie ettt ettt ettt te e e et esbeeste e beebeebeenbeenneenns 33
Figura 15 Acciones para motivar al Personal ..........ccccovevcerivieccie e 34
Figura 16 Personal MOtIVAdO. .........coeriiiiiirieieieieeeeese et 35
Figura 17 CHmMa 1aD0Tal ........cocviiieieieceeseeeeseee ettt re e 36
Figura 18 Rendimiento y Productividad............ccceeeieviieciieieciececese e 37
Figura 19 Solucion de problemas y ConfliCtos........ccoecueeiiieciiiciiciicece e 38
Figura 20 Vida PErSONAL ........c.eeueriiririeierierieete ettt sne e 39
Figura 21 INSLAIACIONES .......ccvieveiieieiereeseese et ettt teete e seae e s e s reesre e beesseeseenseenseenes 40
Figura 22 Herramientas apropiadas.........cceeceerreerieerieeiieeireeresreseeseeseeesseesseesseesseessessessennns 41
Figura 23 HOrario 1aboral...........ocueeiieeiiiecee sttt sttt 42
Figura 24 Jornadas 1aD0ralesS ..........coeerieiieieeee e e 43



Palabras clave

Tema

Gestidn de personal y satisfaccion laboral

Especialidad

Administracion

Linea de investigacion

Linea del programa

Talento Humano

Area Ciencias sociales

Sub area Economia y Negocios

Disciplina Negocios y Management
Keywords

Issue Personnel management and job satisfaction

Specialty Administration

Line of research

Linea del programa

Program line

Area Social Sciences
Sub area Economy and business
Discipline Business and Management




Constancia de originalidad

=)
& USP| VICERRECTORADO DE INVESTIGACION

UMNIVERE DAD RANM "LDWO

CONSTANCIA DE ORIGINALIDAD

El que suscribe, Vicerrector de Investigacion de la Universidad San Pedro;

HACE CONSTAR

Que, de la revision del rabajo titulado "Gestién de personal y satisfaccion laboral de los trabajadores
administratives, Municipalidad Distrital de Independencia, 2023" del (a) estudiante: HERREROS
TORRES PAOLA CLAUDIA, identificado(a) con Cadigo N° 1417100363, s¢ ha verificado un

porcentaje de similitud del 27%, el cual se encuentra dentro del parimetro establecido por la
Universided San Pedro mediante resolucion de Consejo Universitario N 5037-2019-USP/CUpara la
obtencidn de grados y titulos académicos de pre y posgrado, asi como proyectos de investigacion anual

Docente.

Se expide la presente constancia para los fines pertinentes.
Chimbote, 04 de diciembre de 2023

UNIVER 5iDAD 0AN FROAD
VICERAEC TORADOD Of SV & NCAC KM

w (3‘/"7)_ 7

Dr. JAVIER MARTINEZ CARRION
VICERRECTOR

NOTA: Este documento carece de valor si no tiene adjunta el reporte del Software TURNITIN,

www.usanpedro.edu.pe

Vi



Titulo
Gestién de personal y satisfaccion laboral de los trabajadores administrativos,

Municipalidad Distrital de Independencia, 2023.

vii



Resumen

La investigacion tuvo como propdsito: determinar la relacion entre gestion del
personal y satisfaccion laboral de los trabajadores administrativos, Municipalidad
Distrital de Independencia, 2023. El tipo de investigacion fue basica, disefio no
experimental — transversal, nivel correlacional y de enfoque cuantitativo; la técnica
empleada fue la encuesta y el instrumento de recojo de informacion fue a través de un
cuestionario de 12 preguntas para cada variable; la poblacién estuvo conformada por
60 trabajadores administrativos de la Municipalidad Distrital de Independencia y la
muestra por 52 sujetos; asi mismo, el procesamiento de la informacién fue a través del
programa estadistico IBM Statics SPSS 25 para determinar los resultados descriptivos
e inferenciales que fueron expuestos en tablas y figuras. Los resultados mostraron una
correlacion baja entre la gestion de personal y la dimension motivacion laboral con
Rho = 0.352; asimismo, la gestion de personal y la dimension calidad de vida en el
trabajo, evidenciaron una correlacion moderada, con Rho = 0.439; y la gestién de
personal y la dimension condiciones laborales, demostraron una correlacion moderada,
con Rho = 0.590. La investigacion concluyd que: existe relacion entre la gestion de
personal y satisfaccion laboral de los trabajadores administrativos, Municipalidad
Distrital de Independencia, 2023.
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Abstract

The The purpose of the research was: to determine the relationship between personnel
management and job satisfaction of administrative workers, Municipality District of
Independencia, 2023. The type of research was basic, non-experimental design -
transversal, correlational level and quantitative approach; The technique used was the
survey and the instrument for collecting information was through a questionnaire with
12 questions for each variable; The population was made up of 60 administrative
workers from the District Municipality of Independencia and the sample was made up
of 52 subjects; Likewise, the information was processed through the IBM Statics SPSS
25 statistical program to determine the descriptive and inferential results that were
presented in tables and figures. The results showed a low correlation between
personnel management and the work motivation dimension with Rho = 0.352;
Likewise, personnel management and the quality of life dimension at work showed a
moderate correlation, with Rho = 0.439; and personnel management and the working
conditions dimension demonstrated a moderate correlation, with Rho = 0.590. The
research concluded that: there is a relationship between personnel management and
job satisfaction of administrative workers, District Municipality of Independencia,
2023.



Introduccion
En este punto Se presentaron investigaciones anteriores internacionales, nacionales y

locales, las que permitieron ampliar el conocimiento de las variables de estudio.

Respecto a las investigaciones previas a nivel internacional; Frias (2021) el estudio
tuvo como fin principal, determinar la relacion entre la gestion del talento humano y
la calidad de vida en el trabajo - Ecuador. El estudio fue descriptivo de enfoque
cuantitativo, la muestra utilizada fueron 6 empresas del sector, donde los trabajadores
respondieron las interrogantes del cuestionario de la encuesta. Los resultados
principales evidenciaron que, el 40% considerd que existe oportunidad para crecer y
ascender profesionalmente, el 51% considerd que se promueve el trabajo en grupo,
mas del 46% afirmd que su trabajo es valorado, el 33% mostré inconformidad con su
lugar laboral, mas del 35% consider6 que las condiciones laborales no son adecuadas,
casi el 40% estan en acuerdo sobre las capacitaciones y el 44% se mostraron en acuerdo
sobre su crecimiento personal y profesional en la organizacion. La investigacion

concluyo que, las variables estudiadas se relacionan de manera positiva.

Asimismo, Paredes y Bustamante (2021) el articulo busco establecer relacion entre
gestion de talento humano con satisfaccion laboral de los bancos de Guayaquil. El
articulo tuvo enfoque cuantitativo de disefio descriptivo correlacional. 370 empleados
fueron encuestados mediante el cuestionario para el recojo de informacion. Los
resultados principales revelaron que; la dimension integracién se relaciona
positivamente con la satisfaccion laboral de los colaboradores mencionados, del
mismo modo la dimension organizacion se relaciona positivamente, asimismo la
formacion y desarrollo y de la misma forma la dimension retencion. Concluyeron que,
en base a los resultados que la variable gestion del talento humano y sus dimensiones

inciden considerablemente en la variable y dimensiones de satisfaccion laboral.

Por su parte, Macias y Ruiz (2020) en la investigacion plantearon como proposito,
analizar la gestion del talento humano en una empresa de sector construcciéon —
Ecuador, y los factores que impactan en la satisfaccion del personal. La investigacion
siguio un enfoque cuantitativo, donde encuestaron a 83 trabajadores de la empresa.

Los principales resultados revelaron que, cerca de 60% afirmaron no sentirse bien



trabajando en la empresa, mientras que solo el 12% afirmaron estar de acuerdo; méas
del 33% no se siente reconocido ni motivado por las funciones y responsabilidades
que desarrolla, mientras que el 25% indico estar en desacuerdo por que el trabajo que
realizan no es para su agrado; asimismo la comunicacién dentro de la empresa no es
efectiva ni cordial. Por tanto, concluyeron: En la empresa no se promueve la
importancia de la satisfaccion de los colaboradores, ni la adecuada gestidn de personal,

lo que conlleva a que la empresa no cuenta con personal adecuado.

Del mismo modo, Olguin (2021) el estudid tuvo como proposito, determinar la
relacion entre la gestion del personal y satisfaccion laboral de los colaboradores del
centro de especialidades Daule — Ecuador. El tipo de estudio fue aplicado, de enfoque
cuantitativo y de disefio no experimental. Como muestra se encuest6 a 87
colaboradores del indicado establecimiento. Los resultados evidenciaron que, el 64%
afirmaron que la dimension seleccion y reclutamiento es deficiente; asimismo, mas del
50% afirmo que la dimensién capacidad y desarrollo es deficiente; por otra parte, el
69% consideraron como moderado a la satisfaccion laboral, el 56% afirmaron que las
condiciones del trabajo de modernamente buena. La investigacién concluyd que,

existe relacion significativa entre ambas variables con Rho igual a 0.487.

Por otro lado, Porras (2020) la investigacion tuvo como proposito determinar la
incidencia de la gestion de talento humano en el desempefio laboral de los
colaboradores de los talleres de Canton Salcedo. La investigacion se acogio al enfoque
cuantitativo, tipo descriptivo no experimental. Se aplico la encuesta a 35
colaboradores. Los resultados mas importantes revelaron que, en la mayoria de estas
empresas no se lleva el adecuado proceso al momento de seleccionar al personal, sin
tener en cuenta la experiencia, destrezas, habilidades y actitudes del postulante; la
mayoria de los trabajadores sienten inconformidad con las condiciones de su oficina,
debido a que la empresa no cumple con lo ofrecido al respecto; del mismo modo, la
mayoria afirmd no recibir capacitaciones. Concluy6 que, el talento humano incide

significativamente en el desempefio de los trabajadores de las empresas.

Por su parte, Romero y Salcedo (2019) en el articulo que tuvo como propdsito,

presentar estrategias para la adecuada gestion del talento humano en Carolina -



Colombia, entidad publica dedicada al medio ambiente. Para tal fin el estudio fue
cualitativa donde se tuvo presente informacion recabada mediante la encuesta de parte
de los funcionarios. Los resultados mostraron que, no existe recursos necesarios para
la gestion adecuada; asi como falta de mayor compromiso, motivacion y adecuada
formacién mediante capacitaciones; las remuneraciones y prestaciones son
establecidos por el gobierno nacional, lo que es un impedimento para atraer al talento
idoneo; asimismo, no existe capacitacion adecuada para todo el personal; y el
desempefio solo es medido a criterio de los trabajadores permanentes. Concluyeron
que, en todas las etapas del proceso de gestion del talento de personal existen fallas;
del mismo modo, més del cincuenta por ciento de los procesos no se llevan

adecuadamente, la que dificulta el cumplimiento de las metas institucionales.

Del Rio et al. (2019) en el articulo plantearon como objetivo, determinar los efectos
mediadores de la innovacion entre el talento de personal y el desempefio
organizacional, sector hotelero-Colombia. Se desarroll6 bajo un enfoque cuantitativo,
de tipo descriptivo y de nivel correlacional. Una de las técnicas que utilizaron fue la
encuesta mediante un cuestionario donde se le encuestd a 60 empresas. Los resultados
evidenciaron que, el disefio organizacional tiene relacion considerable con la gestion
del talento humano, por otro lado, la adecuada formacion del trabajador y el manual
de funciones bien establecidos posibilitan una adecuada gestion del talento de personal
en el desemperfio de las organizaciones del sector. La investigacion lleg6 a concluir
que, existe relacion de gestion del talento del personal teniendo como mediador la

innovacion para consolidar los resultados del desempefio de organizaciones.

Referente a las investigaciones previas a nivel nacional; Loayza y Canahuire (2022)
en el articulo que tuvo como fin, determinar la relacién entre gestion de talento humano
y calidad de vida laboral en la Entidad Prestadora de Servicios de Saneamiento-
SEDACUSCO. Fue de enfoque cuantitativo, de alcance correlacional, la muestra
encuestada fueron los 128 trabajadores mediante un cuestionario. Los resultados
revelaron, la existencia de relacién significativa entre la dimensién incorporacion de
personas Yy calidad de vida del trabajador en la entidad con p valor inferior a .05; de la

misma forma se relaciona significativamente la dimensién organizacion de las



personas y calidad de vida del trabajador; y del mismo modo las dimensiones,
recompensacién de los trabajadores, desarrollo de los trabajadores, retenciéon del
personal, supervision del personal. Arribaron a la conclusion siguiente: Cuando mas
adecuado es el ambiente de trabajo y se fomente la productividad teniendo en cuenta

la motivacion y el compromiso, se desarrollara el bienestar de los trabajadores.

Por su parte, Huapaya (2021) el estudio tuvo como fin, establecer relacion entre el
talento humano y satisfaccion laboral de los trabajadores de la municipalidad la
Victoria. La metodologia fue de enfoque cuantitativo y de nivel descriptivo. A la
muestra conformaron 132 trabajadores quienes se sometieron a la encuesta mediante
un cuestionario. Los resultados revelaron que, la dimension seleccion de personal
guarda relacién con la satisfaccion laboral con Rho equivalente a 0.845, asimismo,
con la dimension remuneracion (Rho = 0.870), con desarrollo de personas (r=847) y
con evaluacion de desempefio (r=864). El estudio concluyd que, estadisticamente la
gestion del talento humano se relaciona positivamente con la satisfaccion laboral de
los trabajadores del dicho municipio, donde se puede decir también que, a mayor

gestion adecuada del personal mayor seria la satisfaccion de los mismos.

Asimismo, Giron (2021) en la tesis que tuvo como principal fin, determinar la relacion
entre gestion de talento humano y satisfaccién laboral de los profesores de la I.E. 3045
— Lima. La tesis fue béasica, correlacional y transversal. Para el recojo de informacion
encuestaron a 60 docentes a través del cuestionario. Entre los resultados principales
hallaron que, la dimension atraccién de capital humanos se relaciona moderadamente
con la satisfaccion del personal en su trabajo, con Rho = 0.437; asimismo, la dimension
desarrollo de recursos humanos, con Rho = 0.443 y retencién de recursos humanos,
con Rho = 0.544. por tanto, concluyd: La gestion del recurso humano se relaciona
moderadamente con la satisfaccion del personal, con una significancia inferior a 0.05
y Rho igual a 0.556; donde se puede afirmar que a mayor gestion del tcapital humano

mejor sera la satisfaccion en el trabajo de los docentes de la institucion.

Por otra parte, Bendezu (2020) el articulo tuvo como propdsito determinar la relacion
de la gestion del talento humano con la satisfaccion de los colaboradores de una

Institucion Educativa - Lima. El articulo fue descriptivo correlacional, se encuesto a



26 personas de la parte administrativa. Los resultados mostraron que, la dimension
comportamiento organizacional se relaciona de manera significativa con el
comportamiento organizacional y con la satisfaccion de los colaboradores, la
dimensidén comunicacion se relaciona con la satisfaccion de los mismos y finalmente
la dimension compensacion con satisfaccion. Arribo a la conclusion que, la variable
gestion del talento humano se relaciona a través de sus dimensiones con la satisfaccion

de los trabajadores con p valor menor a 5% y con una correlacion 0.892.

Asimismo, Checa et al. (2020) en el articulo desarrollado con el objetivo de elaborar
estrategia de gestion para mejorar el desempefio del talento de personal en una entidad
bancaria, donde el estudio fue de disefio descriptivo. A la muestra conformaron 36
sujetos que fueron encuestados. Los principales resultados mostraron que, mas del
66% de trabajadores tienen dificultades al desarrollar su trabajo, mas del 61%
manifestaron cumplir siempre con las tareas dadas por sus superiores, mientras que el
38% que solo casi siempre, el 58% consideraron que los objetivos y metas
organizacionales de su area no son claras, el 75% muestra profesionalismo y casi el
80% siente conflictos. Llegaron a concluir que, no se realiza la adecuada gestion del
talento de personal, por ello proponen como estrategia en base a gestion de Chiavenato
de cuatro etapas, induccién e incorporacion, incentivos y compensacion, desarrollo

mediante capacitaciones, retencion, seguimiento y retroalimentacion.

Por su lado, Espino (2020) en el estudio que tuvo como proposito, identificar relacion
entre talento humano y desarrollo laboral de los trabajadores de la Universidad
Nacional San Luis Gonzaga — 2020. Fue de tipo aplicada, no experimental,
correlacional. La muestra estudiada fueron 138 servidores administrativos que fueron
encuestados con un cuestionario. Los resultados demostraron que, el 38%
consideraron pertinente a que el personal nuevo se reclute siguiendo un adecuado
proceso, mas del 35% considero que los méritos no son reconocidos, el 58% considero
como favorable el clima laboral, el 61% estuvieron de acuerdo con la eficiencia que
muestran en el trabajo, mas del 40% saben el objetivo de la institucion; en

consecuencia, la dimension desarrollo del talento, la motivacion y la capacitacion,



guarda relacion positiva con la otra variable. La investigacion concluyo que, la variable

gestion del talento humano se relaciona positivamente con desarrollo laboral.

Asimismo, Chagua (2019) el estudi6 se centrd en establecer la relacion que existe entre
la gestion del talento humano y la satisfaccion laboral en los colaboradores de la
estacion experimental Santa Ana, Junin. El tipo de estudio fue basico donde no se
sometidé al experimento. La muestra considerada fueron 100 trabajadores de dicha
institucion, quienes respondieron las preguntas de la encuesta. Los principales
resultados revelaron que, mediante la prueba Rho de Spearman quedo determinada la
relacion entre la dimensidn incorporar a las personas y la satisfaccion laboral (Rho:
0.596), asimismo, colocar a las personas (Rho: 0.658), recompensa a las personas
(0.691), desarrollo de personas (0.602), la dimensidn retener personas (Rho=0.651) y
la dimension supervisar a las personas (Rho=0.523). concluydé que, la gestion del

talento humano se relaciona significativamente con la satisfaccion laboral.

Referente a investigaciones previas a nivel local y regional; Figueroa (2022) la
investigacion persiguid el objetivo principal, determinar la influencia de la gestion del
talento humano en la calidad de servicio en Hotel “El Tumi” — Huaraz. Fue de tipo
basica de disefio no experimental y de nivel correlacional. La muestra sujeta al estudio
fueron 20 trabajadores que fueron encuestados con un cuestionario. Los resultados
revelaron que, el 60% consideraron como muy bueno la gestion del personal, el 55%
afirmaron que existe capacitaciones; asimismo, la gestion del talento no influye de
manera positiva en la dimension tangibilidad, la gestion del talento genera influencia
positiva en la dimensién empatia y capacidad de respuesta. Llegd a concluir que, la
variable gestion del talento humano influye significativamente en la calidad de
servicio, es asi que la referida empresa tiene que seguir prestando atencion a sus
colaboradores para que puedan desempefiar sus actividades eficientemente y

consecuentemente brindar con el mejor servicio a los clientes.

Por su parte, Morales (2022) en el estudio que tuvo como fin principal, determinar la
relacion la gestién del talento humano y rendimiento del trabajador de la Corporacion
San Antonio de Juprog S.R.L., Huaraz. La investigacion fue de tipo basica, disefio

descriptivo correlacional. La muestra fue censal (36 sujetos). La técnica empleada en



la recoleccion fue la encuesta mediante el cuestionario. Los resultados demostraron
que, la dimensidn organizacion en la gestion humana guarda relacién fuerte con el
rendimiento de personal con Rho = 0.942, la capacitacion en la gestion también se
relaciona con el rendimiento con Rho = 0.823, asimismo la retencion en la gestion
humana se relaciona con el rendimiento con rho = 0.700. concluy6 que, la gestién del
talento humano se relaciona fuertemente con la variable rendimiento de personal, en

consecuencia, a mayo gestién mejora el rendimiento a favor de la empresa.

Del mismo modo, Mufioz (2020) el propdsito del estudio consistio en establecer la
influencia de la gestion del talento humano en el desempefio laboral de los trabajadores
de la Municipalidad Distrital de Nuevo Chimbote. Fue de tipo descriptivo, no
experimental. La muestra estudiada fueron 45 trabajadores que se sometieron a la
encuesta. Los resultados revelaron que, mas de 64% de los encuestados afirmaron que
casi nunca se realiza convocatorias para una plaza, el 65% consideré mantener siempre
una buena relacion entre compaferos. El estudio concluyd: La variable gestion del
talento humano influye significativamente en las actividades que realizan los
trabajadores, asimismo el nivel de desemperfio laboral es defectuoso. Este hecho se
genera por distintos factores como mala remuneracion, falta de capacitacion, mala

seleccion de personal, inadecuado ambiente de trabajo entre otros.

Por su parte, Camones (2020) tuvo como propésito, determinar la influencia de la
gestion del talento humano en el desempefio laboral en Hoteles de 3 estrellas de
Huaraz. El estudio fue de enfoque cuantitativo, explicativo y de disefio no
experimental. La poblacion muestral estudiada fueron 21 trabajadores administrativos
de dichos hoteles, quienes fueron encuestados. Los resultados revelaron que, el 48%
de los encuestados afirmaron que la gestion del talento como poco adecuado, el 67%
considera también poco adecuado la dimensién incorporacion, el 57% valoraron la
variable desempefio laboral en nivel medio. Llego a concluir que, las variables se
relacionan directamente y significativamente, del mismo modo la gestion del talento
humano no es adecuado, el nivel de desempefio de los trabajadores es medio, esto

quiere decir que de alguna manera el personal no esta bien administrado. asimismo, la



influencia de las dimensiones incorporacién, colocacion y recompensas e€s

significativa; asi como del desarrollo, retencion y supervision.

Asimismo, Rosales y Segura (2019) el estudio tuvo como propdésito conocer la relacion
de gestion del talento humano con la satisfaccion del usuario en el Hospital Victor
Ramos Guardia de Huaraz. La investigacion fue de tipo aplicada, no experimental, de
nivel correlacional. La muestra considerada fueron 193 sujetos, quienes fueron
encuestados con el instrumento — Cuestionario. Los resultados revelaron que, la
gestion del talento se da regularmente en la institucion estudiada segun el 49% de
encuestados, asimismo la variable satisfaccion de los trabajadores se encuentra en
nivel regular segun el 59% de los encuestados; asimismo las dimensiones motivacion
laboral, admisién del talento humano y rendimiento laboral se relaciona con la
variable satisfaccion. Concluyeron que, la gestion del talento de personal se relaciona
positiva y significativa con la satisfaccion de los mismos del indicado hospital, esto
quiere decir que una adecuada administracion a los trabajadores refleja en una buena

atencion a los usuarios que acuden a esta importante hospital de la ciudad.

Por su parte, Diaz (2019) en la investigacion que tuvo como fin, demostrar la
pertinencia de la gestion del talento humano en el desempefio laboral en la Unidad de
Gestion Educativa Local, Carhuaz. Fue de tipo aplicada y de disefio no experimental,
la muestra estudiada fueron 58 trabajadores que fueron encuestados a través de un
cuestionario de preguntas estructuradas. Los resultados revelaron que, el 75% de
encuestados consideraron en nivel medio la gestion del talento, demostrando de esta
forma no tener opinion clara al respecto; asimismo, el 75% de los encuestados
consideran que el desempefio laboral se encuentra en nivel medio, demostrando una
opinién no tan clara al respecto. Concluyd que, segun los resultados, la Unidad de
Gestidn Educativa Local carece de buena gestion de personal y de desempefio laboral,

de esta manera afectando la calidad educativa en la referida institucion.

Asimismo, Espinoza (2019) el trabajo de investigacion tuvo como propésito,
determinar la asociacion de gestion del talento humano en la satisfaccion laboral de la
empresa Disein S.A.C. -Nuevo Chimbote. La investigacion se realizd bajo el método

de tipo correlacional — causal de disefio no experimental. La poblacién estudiada



fueron 20 trabajadores que respondieron las interrogantes de la encuesta. Los
resultados revelaron que, el 45% de los encuestados calificaron como regular la
dimension admision de individuos, asimismo, el 45% calificaron como deficiente la
colocacion de individuos, el 70% califican como regular a la compensacion, el 65%
califica como deficiente al desarrollo de personas, el 85% califica como deficiente la
retencion de individuos y monitoreo; por otra parte, el 50% considera deficiente la
responsabilidad laboral, el 55% como deficiente las condiciones laborales. Concluyo
que, existe asociacion directa muy significativa entre ambas variables (r=0.724),
asimismo las dimensiones: admision de individuos, colocacion, compensacion,

desarrollo, retencion y monitoreo con la satisfaccion de trabajadores.

Respecto a la fundamentacion cientifica; en esta seccion se presentaron teorias,
conceptos y definiciones que fundamentan el estudio de los principales autores sobre
la variable gestion de personal y satisfaccion laboral, asi como de las dimensiones de

los mismos, para de esta manera tener mayor solidez tedrica y conceptual.

Referente a la variable, gestion de personal; segin Chiavenato, se refiere a un grupo
de précticas y politicas que deben tener los cargos gerenciales para dirigir personas,
poniendo en practica el adecuado proceso de reclutamiento, seleccion, capacitacion,
recompensas y evaluando el desempefio de personal, para que de esa manera encontrar
al personal idéneo que pueda cubrir un puesto bacante (Jara et al., 2018). Del mismo
modo, la gestion de personal, es una herramienta indispensable, donde, a través de
politicas, programas y procedimientos de gestion de personal se puede lograr los
objetivos organizacionales, de esta manera, dando oportunidad a ser competitivo y con
capacidades suficientes del personal para su adecuado desenvolvimiento en las
actividades que realiza; Asimismo, busca el desarrollo personal, profesional del
trabajador, asi como permite una buena comunicacion entre los mismos trabajadores

y superiores generando un ambiente inocuo (Vera y Blanco, 2019).

Sobre la dimensidn, reclutamiento de personal; es el proceso donde la empresa u
organizacion ofrece oportunidades de empleo a las personas interesadas que
consideran que cuentan con caracteristicas para el puesto bacante ofrecido (Jara et al.,

2018). Ademas, el reclutamiento es un puente para que la empresa llegue al mercado



de trabajo, donde la organizacion da conocer su requerimiento con ciertas
caracteristicas para que las personas puedan elegir segin su conveniencia, donde el
tipo de reclutamiento puede ser interno o externo; interno, se refiere al reacomodo del
personal en otras areas 0 ascensos por haber demostrado capacidad y eficiencia
merecedor a un cargo superior; externo, cuando se pretende cubrir una vacante con
personal que no forma parte de la organizacion utilizando canales de reclutamiento
como redes sociales, paginas, medios de comunicacion, etc., que son principales

canales con mayor presencia por la mayoria de las personas (Vallejo, 2016).

Sobre la dimensidn seleccion de personal; es donde se escoge a los mejores talentos
que cumplen con las caracteristicas adecuadas para el puesto ofrecido, en este proceso
existen varios procesos de seleccién que se realiza para garantizar la mejor
contratacion de personal como recepcion de candidatos quienes se someten a
evaluaciones curriculares, de entrevista o pruebas que depende de la organizacion y
del tamafio de esta (Jara et al., 2018). Por otra parte, es la comparacion de las
caracteristicas personales del postulante para tomar decisiones, donde se tiene que
tener en cuenta la descripcion y analisis del puesto vacante (Vallejo, 2016). En
consecuencia, las ventajas de una adecuada seleccion de personal es que mejora el
rendimiento y eficiencia de la organizacion, donde se puede ver una organizacion
mejor gestionada que se diferencia de sus similares por la calidad de su activo mas

importante que es su personal con conocimientos éptimos (Rubio, 2016).

Sobre la dimension, capacitacion al personal, son acciones que la organizacion otorga
a los colaboradores para que desarrollen sus capacidades y habilidades profesionales
a bien de la organizacion (Jara et al., 2018). En esa linea, es muy importante la
capacitacion porque a través de la capacitacion se logra la formacion de actitudes
técnicas, operativas y personales, que les permita desarrollar sus actividades y
funciones actuales y futuras; donde lo indicado se puede hacer mediante programas de
desarrollo y formacién a favor de los trabajadores que consecuentemente es ventajoso
para la misma organizacién, por contar con personal bien capacitado con una adecuada
formacion y desarrollo profesional y personal; asimismo, consiste poner en claro las

actividades que debe realizar y las funciones que debe cumplir (Vallejo, 2016).
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Sobre la dimension, recompensa al personal; consiste en la retribucion a un personal
por su trabajo, como la remuneracién, comisiones, reconocimiento de logros,
gratificaciones, motivacion etc., para que el personal siga cumpliendo con sus
actividades eficientemente teniendo en cuenta los objetivos y metas organizacionales
(Jara et al., 2018). Por otra parte, es un proceso que se utiliza para incentivar a los
colaboradores satisfaciendo las necesidades individuales, donde incluye
remuneraciones, recompensas, beneficios y servicios sociales, donde un personal
calificado y con experiencia idoneo necesita de una buena remuneracion y de un
adecuado reconocimiento por sus logros (Armas et al., 2017). En esa linea, es de suma
importancia recompensar por el adecuado cumplimiento de las labores encomendadas
y de esa manera lograr los objetivos organizacionales, asimismo, de esta manera se

estimula para gue siga trabajando de manera eficiente (Vallejo, 2016).

Sobre la dimension, evaluacion de desempefio; es la accion de conocer sobre la
eficiencia del trabajador al realizar sus labores para cumplir con los objetivos
organizacionales (Jara et al., 2018). Por otra parte, es considerado como un proceso
formal donde se evalla el rendimiento, desempefio de su trabajo y el cumplimiento de
las finalidades del puesto donde labora, donde los resultados de la evaluacion es un
elemento muy importante para la toma de decisiones de los directivos y para concretar
los incentivos, retribuciones, aumento salarial entre otros (Rubio, 2016). Ademas, es
el proceso que permite medir el desempefio del personal y el cumplimiento de los
requisitos del puesto que ocupa, en ese sentido, permite identificar problemas o fallas
que dan lugar a opciones de mejora 0 toma de decisiones por parte de los
administradores o gerentes del area a bien de la organizacion (Vallejo, 2016).

Referente a la variable, satisfaccion laboral; es la percepcion del trabajador que da
como resultado su estado emocional que puede ser positivo o negativo, que es causado
por distintos elementos como la motivacion con salarios e incentivos adecuados, con
una calidad de vida laboral adecuado, con condiciones de trabajo adecuados no
peligrosos ni incomodas (Sanchez y Garcia, 2017). Por otro lado, segun la definicién
dada por Loke es un estado emocional placentero y positivo de un trabajador de una

organizacion como resultado de las experiencias y vivencias en el trabajo; por otro
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lado Davis y Newstrom, consideran como sentimientos favorables o desfavorables
(Chiang y Neira, 2015). Por ello, las organizaciones tienen que centrar su atencion en
la satisfaccion del personal, puesto que mejora el rendimiento de los trabajadores,
cuando realizan actividades en un ambiente adecuado, donde la organizacion debe
reconocer sus logros dando motivacion y brindandole un ambiente optimo y buena

relacion entre compafieros y superiores (Saavedra y Delgado, 2020).

Sobre la dimension, motivacion laboral; se refiere a la accién que realizan las
organizaciones a favor de los trabajadores como estimulos, reconocimientos y buena
remuneracion lo que da lugar a la satisfaccion del personal que abre oportunidades de
seguir mejorando profesional y personalmente, las que también son favorables para las
organizaciones por contar con personal motivado (Marin & Placencia, 2017). Por otra
parte, son premios concedidos por la organizacion a favor de los trabajadores o0 a un
equipo de trabajo por su aportacion a bien de la organizacién, que ademas involucra al
resto de trabajadores para que puedan imitar y generar competencia en el desempefio
Optimo de las actividades laborales encomendados (Vallejo, 2016).

Sobre la dimension, Calidad de vida en el trabajo; es el bienestar de los colaboradores
al desempeniar sus labores, donde la organizacidn primero tiene que satisfacer a sus
trabajadores internos ya que ello refleja en la satisfaccion de los clientes o usuarios,
estas acciones incrementan la productividad del personal a favor de la organizacion;
asimismo, la calidad de vida, refleja la atencion que presta la organizacion en satisfacer
las necesidades personales del trabajador, de esta forma incrementando la
productividad (Vallejo, 2016). Los trabajadores necesitan una atmosfera adecuada
para desarrollar adecuadamente su trabajo, ya que una atmosfera toxica y problematica
perjudica la productividad y rendimiento, asi como la salud fisica y mental que puede
Ilegar afectar hasta la vida personal que se ve reflejado en el trabajo, siendo asi uno de

los factores indispensables para éxito de una institucion (Vallenas, 2019).

Sobre la dimensidn, condiciones de trabajo; las condiciones de trabajo tienen que ver
con las condiciones ambientales, materiales, sociales etc., entre las principales como
ruido, temperatura, iluminacion; infraestructura, herramientas de trabajo, relaciones

entre trabajadores, jornada laboral entre otros que permiten que el trabajador cumpla
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adecuadamente con sus obligaciones laborales. Ademas, si estos factores no son
adecuadas, puede afectar al personal de manera negativa lo que dificultaria el
cumplimiento optimo y oportuno de las actividades encomendadas, del mismo modo,

puede llegar a afectar hasta su vida personal (Vallenas, 2019).

En cuanto a la justificacion de la investigacion: 1) justificacion tedrica, porque el
desarrollo se realiz6 en base a teorias, conceptos, definiciones y enfoques sobre la
gestion de personal y satisfaccion laboral de autores con mas reconocimiento a nivel
mundial, de la misma forma la investigacion permitira conocer la relacion entre
variables. 2) justificacion practica, porque, se conocera los problemas de la gestion de
personal y satisfaccion laboral del indicado municipio, donde los resultados pueden
ser considerados por las autoridades para resolver los problemas y mejorar. 3)
Justificacion social, porque, los resultados serviran para otras autoridades de las
municipalidades locales para identificar problemas de gestion de personal, asimismo,
para los usuarios de la municipalidad, dado que una adecuada gestion de personal y
personal satisfecho tienden a atender de la mejor forma a los usuarios. 4) Justificacion
metodoldgica, porque, se va disefiar el instrumento de recojo de datos, que serad
validado por los expertos, ademas pasara por el proceso de fiabilidad, en consecuencia,
los resultados servirdn de guia y antecedentes para investigaciones futuras. 5)
justificacion cientifica, porque, permitird obtener conocimiento sobre la realidad de la
municipalidad distrital de independencia respecto a la gestion de personal y
satisfaccion laboral, ademéas mediante la presente investigacion se da la posibilidad de

solucionar los problemas sobre gestion y satisfaccion de personal.

Respecto al problema: en la actualidad el capital humano es un componente muy
importante en una organizacion, donde tiene que estar bien administrado para que
cuente con personal adecuado que cumpla con las caracteristicas del puesto que ocupa.
Pero a nivel mundial siempre existen problemas con la gestion de personal, puesto que
muchas de las organizaciones privadas y publicas no ponen en practica el adecuado
proceso de reclutamiento, seleccidn, capacitacion, incentivos y otros, para de esa
manera contar con el personal idoneo en la organizacion, que ademas puede generar

satisfaccidn al personal para que trabaje con profesionalismo en el cargo encomendado
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en la organizacion para que cumpla con sus objetivos organizacionales. Del mismo
modo en muchas organizaciones los directivos no prestan atencion en la satisfaccion
del capital mas importante que es el personal, donde segln experiencias de
organizaciones importantes, un trabajador satisfecho es mas eficiente en las labores
que desarrolla a favor de una organizacion. Por ello es indispensable que todas las
organizaciones publicas o privadas presten mucha atencion en la satisfaccion de sus

trabajadores o colaboradores para garantizar su bienestar.

La Municipalidad Distrital de Independencia, no es ajeno a lo descrito en el parrafo
anterior, puesto gque se evidencia una mala gestion de personal, como, por ejemplo, no
realizan el reclutamiento de personal, la seleccidn de personal es por recomendacion o
por cuestiones politicas como en muchas municipalidades, no se realizan
capacitaciones segun las necesidades del cargo y no se evalta el desempefio de los
trabajadores en la parte administrativa, de esta manera incumplen con las politicas de
dicha entidad, donde el perjudicado final es el ciudadano por la mala atencion por parte
de los trabajadores. Ademas de ello, se evidencia que los trabajadores administrativos
no se muestran satisfechos trabajando porque no existe motivacion, la calidad de vida
en el trabajo no es adecuada, asi como las condiciones del ambiente laboral, de esta
manera se genera insatisfaccion laboral, donde no le permite al trabajador desarrollar
adecuadamente sus labores a favor de la municipalidad y de los ciudadanos.

Por lo descrito lineas arriba, se formul6 el problema general siguiente: ;Como se
relaciona la gestion de personal con la satisfaccion laboral de los trabajadores
administrativos, Municipalidad Distrital de Independencia, 2023? Y los problemas
especificos siguientes: 1) ¢(Cudl es la relacion que existe entre la gestion de personal y
motivacion laboral de los trabajadores administrativos, Municipalidad Distrital de
Independencia, 20237 2) ¢ Cudl es la relacion que existe entre la gestion de personal y
calidad de vida en el trabajo de los trabajadores administrativos, Municipalidad
Distrital de Independencia, 2023? 3) ¢Cuél es la relacion que existe entre la gestion de
personal y condiciones de trabajo de los trabajadores administrativos, Municipalidad
Distrital de Independencia, 2023?

14



Seguidamente se presenta la conceptuacion y operacionalizacion de las variables que

sustenta la investigacion.
Respecto a la variable, gestion de personal.

Definicion conceptual: Chiavenato refiere a un grupo de préacticas y politicas que
deben tener los cargos gerenciales para dirigir personas, poniendo en préactica el
adecuado proceso de reclutamiento, seleccion, capacitacion, recompensas y evaluando
el desempefio de personal, para que de esa manera encontrar al personal idéneo que

pueda cubrir un puesto bacante en la organizacion (Jara et al., 2018).

Definicion operacional: La variable gestion de personal se medira en base a los
indicadores de las 5 dimensiones a través de un cuestionario de items estructurados y

con escala Likert, a continuacion, se conceptualiza cada una de las dimensiones:

- Reclutamiento de personal: Es donde la organizacion da conocer su
requerimiento con ciertas caracteristicas para que las personas puedan elegir
segun su conveniencia, donde el tipo de reclutamiento puede ser interno o
externo; interno, se refiere al reacomodo del personal en otras areas 0 ascensos
por haber demostrado capacidad y eficiencia merecedor a un cargo superior;
externo, cuando se pretende cubrir una vacante con personal que no forma parte
de la organizacidén utilizando canales de reclutamiento como redes sociales,

paginas, medios de comunicacion, etc. (Vallejo, 2016).

- Seleccidn de personal: Es donde se escoge a los mejores talentos que cumplen
con las caracteristicas adecuadas para el puesto ofrecido, en este proceso
existen varios procesos de seleccion que se realiza para garantizar la mejor
contratacion de personal como recepcién de candidatos quienes se someten a
evaluaciones curriculares, de entrevista o pruebas que depende de la

organizacion y del tamafio de esta (Jara et al., 2018).

- Capacitacion al personal: Se puede hacer mediante programas de desarrollo y
formacion que consecuentemente es ventajoso para la misma organizacion, por

contar con personal bien capacitado con una adecuada formacion y desarrollo
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profesional y personal; asimismo, consiste poner en claro las actividades que

debe realizar y las funciones que debe cumplir (Vallejo, 2016).

Recompensa al personal: Consiste en la retribucién a un personal por su
trabajo, como la remuneracién, comisiones, reconocimiento de logros,
gratificaciones, motivacion etc., para gque el personal siga cumpliendo con sus
actividades eficientemente teniendo en cuenta los objetivos y metas

organizacionales (Jara et al., 2018).

Evaluacién del desempefio: Por otra parte, es considerado como un proceso
formal donde se evalGa el rendimiento, desempefio de su trabajo y el
cumplimiento de las finalidades del puesto donde labora, donde los resultados
de la evaluacién es un elemento muy importante para la toma de decisiones de
los directivos y para concretar los incentivos, retribuciones, aumento salarial
entre otros (Rubio, 2016).

Respecto a la variable, satisfaccion laboral

Definicidn conceptual: Es la percepcion del trabajador que da como resultado su estado

emocional que puede ser positivo 0 negativo, que es causado por distintos elementos

como la motivacion con salarios e incentivos adecuados, con una calidad de vida

laboral adecuado, con condiciones de trabajo adecuados no peligrosos ni incomodas
(Sanchez y Garcia, 2017).

Definicion operacional: La variable gestion de personal se medira en base a los

indicadores de las 5 dimensiones a través de un cuestionario de items estructurados y

con escala Likert, a continuacién, se conceptualiza cada una de las dimensiones:

Motivacion laboral: Es la accidn que realizan las organizaciones a favor de los
trabajadores como estimulos, reconocimientos y buena remuneracion lo que da
lugar a la satisfaccion del personal que abre oportunidades de seguir mejorando
profesional y personalmente, las que también son favorables para las

organizaciones por contar con personal motivado (Marin & Placencia, 2017).

Calidad de vida en el trabajo: Los trabajadores necesitan una atmosfera

adecuada y sana para desarrollar adecuadamente su trabajo, ya que una
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atmosfera toxica y problematica perjudica la productividad y rendimiento del
personal, asi como la salud fisica y mental que puede llegar afectar hasta la

vida personal que se ve reflejado en el trabajo (Vallenas, 2019).

- Condiciones de trabajo: Tienen que ver con las condiciones ambientales,
materiales, sociales y otros, entre las principales como ruido, temperatura,
iluminacion; infraestructura, herramientas de trabajo, relaciones entre
trabajadores, jornada laboral entre otros que permiten que el trabajador cumpla

adecuadamente con sus obligaciones laborales (Vallenas, 2019).

Se buscd corroborar la Hipotesis general: existe relacion significativa entre la gestion
de personal y satisfaccion laboral de los trabajadores administrativos, Municipalidad
Distrital de Independencia, 2023. Y las hipotesis especificas 1) Existe relacion
significativa entre la gestién de personal y motivacion laboral de los trabajadores
administrativos, Municipalidad Distrital de Independencia, 2023. 2) Existe relacién
significativa entre la gestion de personal y calidad de vida en el trabajo de los
trabajadores administrativos, Municipalidad Distrital de Independencia, 2023. 3)
Existe relacion significativa entre la gestion de personal y condiciones de trabajo de
los trabajadores administrativos, Municipalidad Distrital de Independencia, 2023.

Se plante6 como objetivo general: determinar la relacion que existe entre la gestion de
personal y satisfaccion laboral de los trabajadores administrativos, Municipalidad
Distrital de Independencia, 2023. 1) Determinar la relacion que existe entre la gestion
de personal y motivacion laboral de los trabajadores administrativos, Municipalidad
Distrital de Independencia, 2023. 2) Identificar la relacion que existe entre la gestion
de personal y calidad de vida en el trabajo de los trabajadores administrativos,
Municipalidad Distrital de Independencia, 2023. 3) Identificar la relacion que existe
entre la gestiobn de personal y condiciones de trabajo de los trabajadores

administrativos, Municipalidad Distrital de Independencia, 2023.
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Metodologia
Tipo y disefio de investigacion
El tipo de investigacion fue basica, porque se gener6 conocimiento importante sobre
las relaciones entre la variable gestion de personal y satisfaccion laboral de los
trabajadores administrativos. Al respecto, este tipo de investigaciones se realiza con la

finalidad de generar nuevos conocimientos (Naupas et al., 2018).

El disefio fue no experimental transversal, puesto que no se manipulé intencionalmente
ninguna de las variables, solo se observo tal y cual se encontraron en el momento. Al
respecto, en este disefio, el investigador no manipula deliberadamente las variables
intervinientes, solo se centra en observar y recopilar informacion en su estado natural

en un tiempo Unico (Gallardo, 2017).

Ademas, fue de nivel correlacional, porque se determind las correlaciones entre las
variables y sus dimensiones estudiadas. Al respecto, en investigaciones con nivel
correlacional se evalla y se mide la asociacion o relacion estadistica de las variables

sin la manipulacion de las variables estudiadas (Gallardo, 2017).

Asimismo, fue de enfoque cuantitativo, porque se dié uso a los nimeros y la estadistica
para procesar y analizar la informacion recolectada mediante la encuesta. Al respecto,
en estudios de este enfoque utiliza a la estadistica para el procesamiento de datos,
ademas, se analiza para los datos para responder las preguntas de investigacion y

corroborar las hipétesis formuladas (Naupas et al., 2018).

Poblacion y Muestra

Poblacién

Estuvo conformada por 60 trabajadores administrativos de la Municipalidad Distrital
de Independencia, 2023.

Criterio de inclusién: Trabajadores administrativos de la Municipalidad indicada.

Criterio de exclusion: Los que no se encuentran el dia de la encuesta, los que se

encuentran en vacaciones 0 con permisos y los que no quisieron participar.

18



Muestra
Estuvo conformada por 52 trabajadores. Por el tamafio de la poblacion no fue posible
utilizar alguna férmula para determinar la muestra. En consecuencia, el muestreo fue

no probabilistico intencional.

Técnicas e instrumentos de investigacion
Como técnica se utilizo la encuesta y como instrumento 1 cuestionario de 24 preguntas
estructuradas que fueron aplicadas a los trabajadores en la parte administrativa de la

Municipalidad de Independencia.

Procesamiento y analisis de la informacion

Inicialmente se solicitdé autorizacion mediante una carta dirigido al alcalde de la
Municipalidad mencionada, quien autoriz6 para realizar la investigacion, posterior a
ello, se elaborara el instrumento de recojo de informacion que seran sometidos al
proceso de validacion y confiabilidad para que sean utilizados en la encuesta a los
trabajadores administrativos del indicado gobierno local, donde el cuestionario sera
impreso en papel bond tamafo a4 para realizar la encuesta. La informacion recopilada
mediante la encuesta fue tabulada en el Microsoft Excel para su posterior traslado a la
herramienta estadistico IMB Static SPSS para el andlisis descriptivo, del mismo modo,
para los resultados inferenciales, se procedi6 a probar las hipétesis planteadas dando
uso la prueba de correlacion no paramétrica de Rho de Spearman donde los niveles de
correlacion fueron evidenciados. Finalmente, los resultados descriptivos e

inferenciales fueron expuestos en tablas y figuras con sus interpretaciones.
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Resultados

Analisis descriptivo
En este punto se presentan resultados descriptivos de la variable gestion de personal y

satisfaccion laboral.

Tabla 1

Ascenso y/o reacomodo en otras areas

fi %
Nunca 1 2%
Casi nunca 27 52%
A veces 21 40%
Casi siempre 3 6%
Siempre 0 0%
Total 52 100%

Fuente: encuesta a los colaboradores administrativos de la M.D. de Independencia

Figural

Ascenso y/o reacomodo en otras areas
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Interpretacion: La informacion presentada en la tabla y figura muestra que el 52% de
encuestados indicd que casi nunca existe ascenso y/o reacomodo en otras areas, por
haber demostrado capacidad y eficiencia en el trabajo, mientras que el 2% indico

nunca.
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Tabla 2

Comunicacién por medios masivos sobre el requerimiento de personal

fi %
Nunca 17 33%
Casi nunca 24 46%
A veces 10 19%
Casi siempre 1 2%
Siempre 0 0%
Total 52 100%

Fuente: encuesta a los colaboradores administrativos de la M.D. de Independencia

Figura 2
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Interpretacion: Los datos que se presentan en la tabla y figura reflejan que el 46%
Consider6 que casi nunca La municipalidad comunica por medios masivos a nivel
nacional de manera clara y efectiva el requerimiento de personal y las caracteristicas
necesarias para el puesto vacante, el 33% consider6 nunca, el 19% a veces y solo el

2% considera casi siempre.
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Tabla 3

Canales de reclutamiento

fi %
Nunca 14 271%
Casi nunca 28 54%
A veces 9 17%
Casi siempre 1 2%
Siempre 0 0%
Total 52 100%

Fuente: encuesta a los colaboradores administrativos de la M.D. de Independencia

Figura 3

Canales de reclutamiento
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Interpretacion: La tabla y figura refleja que el 54% de encuestados indicé que casi
nunca se utiliza canales de reclutamiento como, sitios web, redes sociales, medios de
comunicacion, etc., para dar a conocer el requerimiento de personal; el 27% indico

nunca, el 17% a veces y solo el 2% considera casi siempre.
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Tabla 4

Talentos que cumplen las caracteristicas para el puesto

fi %
Nunca 0 0%
Casi nunca 27 52%
A veces 19 37%
Casi siempre 6 12%
Siempre 0 0%
Total 52 100%

Fuente: encuesta a los colaboradores administrativos de la M.D. de Independencia

Figura 4
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Interpretacion: La informacion mostrada en la tabla y figura muestra que el 52% de

encuestados indicé que casi nunca Se escoge a los mejores talentos que cumplen con

las caracteristicas adecuadas para cubrir el puesto; el 37% indicé a veces y el 12%

indicé casi siempre.
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Tabla b

Evaluacion curricular, entrevista o pruebas

fi %
Nunca 11 21%
Casi nunca 24 46%
A veces 15 29%
Casi siempre 2 4%
Siempre 0 0%
Total 52 100%

Fuente: encuesta a los colaboradores administrativos de la M.D. de Independencia

Figura 5
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Interpretacion: Los datos presentados en la tabla y figura reflejan que el 46% de

encuestados indic6 que casi nunca los candidatos son sometidos a evaluaciones

curriculares, entrevista o pruebas, para garantizar la mejor contratacion; el 29% indico

a veces y solo el 4% considero casi siempre.

24



Tabla 6

Seleccion justa y transparente

fi %
Nunca 9 17%
Casi nunca 22 42%
A veces 20 38%
Casi siempre 1 2%
Siempre 0 0%
Total 52 100%

Fuente: encuesta a los colaboradores administrativos de la M.D. de Independencia

Figura 6
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Interpretacion: La tabla asi como la figura reflejan que el 42% de participantes en la
encuesta manifestd que casi nunca la seleccion de personal en la municipalidad es justa
y transparente con las mismas oportunidades; el 38% indico a veces y solo el 2%

manifestd casi siempre.
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Tabla 7

Programas de capacitacion

fi %
Nunca 0 0%
Casi nunca 27 52%
A veces 24 46%
Casi siempre 1 2%
Siempre 0 0%
Total 52 100%

Fuente: encuesta a los colaboradores administrativos de la M.D. de Independencia

Figura 7
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Interpretacion: Como se evidencia en la tabla y fig., el 52% de sujetos que
participaron en la encuesta llegaron a afirmar que casi nunca en la Municipalidad de
Independencia, existe programas de capacitacion, suficientes y adecuadas para el

desarrollo de su labor; el 46% indico a veces y solo el 2% manifestd casi siempre.
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Tabla 8

Conocimiento de las funciones

fi %
Nunca 2 4%
Casi nunca 10 19%
A veces 30 58%
Casi siempre 6 12%
Siempre 4 8%
Total 52 100%

Fuente: encuesta a los colaboradores administrativos de la M.D. de Independencia

Figura 8

Conocimiento de las funciones
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Interpretacion: Los datos precisados en la tabla y fig., refleja que el 58% de
trabajadores participantes en la encuesta afirmaron que a veces se le hace conocer al
personal sobre las funciones que debe realizar, teniendo en cuenta los objetivos de la

municipalidad; el 19% indic6 a veces; el 12% casi siempre y el 4% afirmé nunca.
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Tabla 9

Retribucion justa

fi %
Nunca 7 13%
Casi nunca 21 40%
A veces 20 38%
Casi siempre 4 8%
Siempre 0 0%
Total 52 100%

Fuente: encuesta a los colaboradores administrativos de la M.D. de Independencia

Figura 9
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Interpretacion: Como evidencia la tabla el 40% de personal encuestado asever6 que
casi nunca la retribucion es justa, teniendo en cuenta su experiencia y en comparacion
con la de otros trabajadores; el 38% aseveré a veces y mientras que solo el ocho por

ciento asevero casi siempre.
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Tabla 10

Reconocimiento por los logros y eficiencia

fi %
Nunca 1 2%
Casi nunca 27 52%
A veces 19 37%
Casi siempre 5 10%
Siempre 0 0%
Total 52 100%

Fuente: encuesta a los colaboradores administrativos de la M.D. de Independencia

Figura 10
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Interpretacion: La informacién que refleja La tabla y fig., el 52% de personal
participante en el estudio indic6 que casi nunca Existe reconocimiento por los logros
y eficiencia en el trabajo, que motive a seguir esforzandose en su trabajo; el 37%

indico a veces, el 10% casi siempre y el dos por ciento nunca.
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Tabla 11

Evaluacion de rendimiento y desempefio

fi %
Nunca 9 17%
Casi nunca 30 58%
A veces 10 19%
Casi siempre 3 6%
Siempre 0 0%
Total 52 100%

Fuente: encuesta a los colaboradores administrativos de la M.D. de Independencia

Figura 11
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Interpretacion: Los porcentajes de la tabla y fig., muestra que el 58% de los sujetos
que participaron en la encuesta precisaron que casi nunca en la municipalidad se evalta
el rendimiento y desempefio de los trabajadores; el 19% indicé a veces, el 17% nunca

y el seis por ciento casi siempre.
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Tabla 12

Toma de decisiones

fi %
Nunca 6 12%
Casi nunca 14 27%
A veces 28 54%
Casi siempre 4 8%
Siempre 0 0%
Total 52 100%

Fuente: encuesta a los colaboradores administrativos de la M.D. de Independencia

Figura 12

Toma de decisiones
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Interpretacion: Los porcentajes precisados en la tabla y fig., muestra que el 54% de
personal que participd en el estudio indico que a veces mediante la evaluacion del
rendimiento y desempefio de los trabajadores se toma decisiones de rotacion,

incentivos, y/o despidos; el 27% indicd casi nunca, el 12% nuncay el 8% casi siempre.
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Tabla 13

Remuneracion

fi %
Nunca 1 2%
Casi nunca 26 50%
A veces 22 42%
Casi siempre 3 6%
Siempre 0 0%
Total 52 100%

Fuente: encuesta a los colaboradores administrativos de la M.D. de Independencia

Figura 13
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Interpretacion: Los porcentajes precisados en la tabla y fig., muestra que el 50% de

personal que fue pate del estudio, indico que casi hunca la remuneracién que percibe

cumple con sus expectativas, dandole satisfaccion; el 42% indico casi a veces, el 6%

casi siempre y el 2% nuca.
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Tabla 14

Reconocimiento

fi %
Nunca 17 33%
Casi nunca 25 48%
A veces 9 17%
Casi siempre 1 2%
Siempre 0 0%
Total 52 100%

Fuente: encuesta a los colaboradores administrativos de la M.D. de Independencia

Figura 14
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Interpretacion: Los porcentajes segun la tabla y fig., reflejan que el 48% de
encuestados indico que casi nunca la municipalidad le brinda reconocimientos por los
logros con la finalidad de motivar al personal; el 33% indic6 nunca, el 17% a veces y

el dos por ciento casi siempre.
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Tabla 15

Acciones para motivar al personal

fi %
Nunca 13 25%
Casi nunca 29 56%
A veces 9 17%
Casi siempre 1 2%
Siempre 0 0%
Total 52 100%

Fuente: encuesta a los colaboradores administrativos de la M.D. de Independencia

Figura 15
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Interpretacion: Los porcentajes hallados en la tabla y fig., demuestran que més del

56% de sujetos que fueron parte del estudio que casi nunca las acciones realizadas por

la municipalidad para motivar al personal dan lugar a que siga mejorando profesional

y personalmente; el 25% indico nunca, el 17% a veces y el 2% casi siempre.
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Tabla 16

Personal motivado

fi %
Nunca 7 13%
Casi nunca 17 33%
A veces 27 52%
Casi siempre 0 0%
Siempre 1 2%
Total 52 100%

Fuente: encuesta a los colaboradores administrativos de la M.D. de Independencia

Figura 16
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Interpretacion: Los datos expuestos en latablay figura indica que el 52% de personal
encuestado a veces cree que la mayoria de los trabajadores se sienten motivados para
desarrollar adecuadamente sus labores; el 33% casi nunca, el 13% nunca y solo el dos

por ciento siempre.
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Tabla 17

Clima laboral
fi %
Nunca 11 21%
Casi nunca 24 46%
A veces 15 29%
Casi siempre 2 4%
Siempre 0 0%
Total 52 100%

Fuente: encuesta a los colaboradores administrativos de la M.D. de Independencia

Figura 17
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Interpretacion: Los datos de la tabla y fig., revelaron que el 46% de personal que

participo en el estudio afirmd que casi nunca percibe un clima laboral optima con

respecto a una adecuada comunicacion entre compaferos y superiores, asi como en

trabajo en equipo; el 29% a veces, el 21% nunca y el 4% casi siempre.
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Tabla 18

Rendimiento y Productividad

fi %
Nunca 9 17%
Casi nunca 25 48%
A veces 17 33%
Casi siempre 1 2%
Siempre 0 0%
Total 52 100%

Fuente: encuesta a los colaboradores administrativos de la M.D. de Independencia

Figura 18
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Interpretacion: La informacion de la tabla y fig., revelaron que el 48% de sujetos

sometidos a la encuesta afirmaron que casi nunca su rendimiento y productividad

laboral es el adecuado para las exigencias laborales de la municipalidad; el 33% a

veces, el 17% nunca y el dos por ciento casi siempre.
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Tabla 19

Solucion de problemas y conflictos

fi %
Nunca 27 92%
Casi nunca 24 46%
A veces 1 2%
Casi siempre 0 0%
Siempre 0 0%
Total 52 100%

Fuente: encuesta a los colaboradores administrativos de la M.D. de Independencia

Figura 19
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Interpretacion: La informacion de la tabla y fig., reveld que el 52% manifestd que

nunca Los problemas y conflictos suscitados son resueltos de la mejor manera sin

perjuicio a ninguna de las partes; el 46% casi nunca, y el 2 por ciento a veces.
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Tabla 20

Vida personal

fi %
Nunca 1 2%
Casi nunca 19 37%
A veces 31 60%
Casi siempre 1 2%
Siempre 0 0%
Total 52 100%

Fuente: encuesta a los colaboradores administrativos de la M.D. de Independencia

Figura 20

Vida personal

60%

50%

40%

30%

20%

10%

0%

2%
&

37%

60%

B Nunca

O Casi nunca
OA veces

@ Casi siempre
B Siempre

Interpretacion: La informacion de la tablay fig., revelaron que el 60% manifestd que

a veces los problemas producidos en la municipalidad, de alguna manera afecta su vida

personal; el 37% casi nunca, el 2 por ciento nunca y casi siempre.
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Tabla 21

Instalaciones

fi %
Nunca 7 13%
Casi nunca 21 40%
A veces 20 38%
Casi siempre 4 8%
Siempre 0 0%
Total 52 100%

Fuente: encuesta a los colaboradores administrativos de la M.D. de Independencia

Figura 21
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Interpretacion: La informacion de la tabla y fig., reflejaron que el 40% manifesto

que casi nunca las instalaciones cumplen con las medidas de seguridad adecuadas para

laborar; el 38% a veces, el 13% nuncay el 8 por ciento casi siempre.
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Tabla 22

Herramientas apropiadas

fi %
Nunca 1 2%
Casi nunca 27 52%
A veces 19 37%
Casi siempre 5 10%
Siempre 0 0%
Total 52 100%

Fuente: encuesta a los colaboradores administrativos de la M.D. de Independencia

Figura 22
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Interpretacion: Los porcentajes de la figura y tabla mostraron que el 52% manifesto

que casi nunca hay apropiadas herramientas de trabajo para que desarrolle

adecuadamente sus labores; el 37% a veces, el 10% casi siempre y el 2% nunca.
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Tabla 23

Horario laboral

fi %
Nunca 9 17%
Casi nunca 30 58%
A veces 10 19%
Casi siempre 3 6%
Siempre 0 0%
Total 52 100%

Fuente: encuesta a los colaboradores administrativos de la M.D. de Independencia

Figura 23
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Interpretacion: Los datos de la tabla y fig., reflejaron que el 58% manifestd que casi

nunca En la municipalidad se hace un control justo y adecuado de la hora de ingreso y

salida para todo el personal; el 19% a veces, el 17% nunca y el 6% casi siempre.

42



Tabla 24

Jornadas laborales

fi %
Nunca 6 12%
Casi nunca 14 27%
A veces 28 54%
Casi siempre 4 8%
Siempre 0 0%
Total 52 100%

Fuente: encuesta a los colaboradores administrativos de la M.D. de Independencia

Figura 24
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Interpretacion: Los datos de la tabla y fig., mostraron que el 54% manifesto que a
veces en la municipalidad las jornadas laborales se cumplen de acuerdo a lo

establecido en el contrato; el 27% casi nunca, el 12% nunca y el 8% casi siempre.
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Andlisis inferencial

Con la finalidad de determinar las correlaciones segun los objetivos planteados y
corroborar las hipotesis de investigaciéon, se efectué la prueba de normalidad
(Kolmogorov — Smirnov) puesto que la muestra estudiada fueron 52 sujetos que es
mayor a 50 sujetos. La presente prueba se realizo para saber si los datos son
paramétricos 0 no paramétricos. Por tanto, se planted el supuesto de normalidad con

las subsiguientes condiciones:

— Ho: Si la Sig., es > 0.05 entonces se asume que los datos son paramétricos

— H1: Sila Sig., es < 0.05 entonces se asume que los datos son no paramétricos

Tabla 25

Pruebas de normalidad de la variable y dimensiones intervinientes

Kolmogorov-Smirnov Shapiro-Wilk
Estadistico gl Sig. | Estadistico gl Sig.

Gestidn de personal ,458 52 ,000 ,555 52 ,000
Motivacion laboral ,359 52 ,000 ,635 52 ,000
Calidad de vida 475 52 ,000 522 52 ,000
laboral

Condiciones ,365 52 ,000 , 730 52 ,000
laborales

Fuente: Analisis de base de datos con IBM static SPSS

Interpretacion:

La tabla muestra que la variable Gestidn de personal y las 3 dimensiones de la variable
satisfaccion laboral (Motivacion laboral, Calidad de vida laboral y condiciones
laborales) tienen nivel de sig., menor a 0.05 por ello se confirma que los datos son no
paramétricos, por lo tanto, se utilizé la prueba no paramétrica de Rho de Spearman

para determinar las correlaciones.
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Contrastacion de hipdtesis

Para corroborar las hipotesis planteadas, el nivel de confianza fue de 95%, de esta
manera el valor de significancia fue 0.05. por ello, si la significancia hallada es menor
a 0.05 la hipotesis nula sera rechazada y la hipotesis alternativa sera aceptada para
todos los casos. Y las correlaciones seran interpretados segun niveles de correlacién

Rho de Spearman (Anexo: 7).

Referente a la hipdtesis general
— Ho: No existe relacion entre la gestion de personal y satisfaccion laboral
— H1= Si existe relacion entre la gestion de personal y satisfaccion laboral
Tabla 26

Correlacion entre gestion de personal y satisfaccion laboral

Gestion de Satisfaccion

personal laboral
Rho de Gestion de Coeficiente de 1,000 739"
Spearman personal correlacion
Sig. (bilateral) . ,000
N 52 52
Satisfaccion Coeficiente de 739" 1,000
laboral correlacion
Sig. (bilateral) ,000
N 52 52

Fuente: Correlacién Rho de Spearman segun reporte de IBM SPSS.25

Interpretacion:

Segun la informacidn en la tabla se precisa una correlaciéon Rho de Spearman = 0.739,
por tanto, teniendo en cuenta los niveles de correlacion Rho, la correlacion es alta.
Asimismo, la significancia resultante es menor a 0.05. Por lo que estadisticamente
existe suficiente demostracion para rechazar la hipétesis nula y aceptar la hipotesis
alternativa: si existe relacion entre la gestion de personal y satisfaccion laboral de los

trabajadores administrativos, Municipalidad Distrital de Independencia, 2023.
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Referente a la hipotesis especifica 1

— Ho: No existe relacion entre la gestion de personal y motivacion laboral

— HZ1: Si existe relacion entre la gestion de personal y motivaciéon laboral

Tabla 27

Correlacion entre gestion de personal y motivacion laboral

Gestion de Motivacion

personal laboral
Rho de Gestion de Coeficiente de 1,000 352"
Spearman personal correlacion
Sig. (bilateral) : ,011
N 52 52
Motivacion laboral Coeficiente de 352" 1,000
correlacion
Sig. (bilateral) ,011
N 52 52

Fuente: Correlacion Rho de Spearman segun reporte de IBM SPSS.25

Interpretacion:

La tabla 27 revel6 una correlacion Rho de Spearman = 0.352, por tanto, teniendo en
cuenta los niveles de correlacion Rho, la correlacion es baja. Del mismo modo, la
significancia resultante es 0.011 que es menor a 0.05. Por lo que estadisticamente
existe suficiente demostracion para rechazar la hipétesis nula y aceptar la hipotesis
alternativa: si existe relacion entre la gestion de personal y motivacion laboral de los

trabajadores administrativos, Municipalidad Distrital de Independencia, 2023.
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Referente a la hipotesis especifica 2

— Ho: No existe relacion entre la gestion de personal y calidad de vida en el

trabajo
— H1: Si existe relacion entre la gestion de personal y calidad de vida en el

trabajo

Tabla 28

Correlacion entre gestion de personal y calidad de vida laboral

Calidad de
Gestion de vida
personal laboral

Rho de Spearman Gestion de Coeficiente de 1,000 439™
personal correlacion

Sig. (bilateral) . ,001

N 52 52

Calidad de vida  Coeficiente de 439" 1,000
laboral correlacion

Sig. (bilateral) ,001
N 52 52

Fuente: Correlacion Rho de Spearman segun reporte de IBM SPSS.25

Interpretacion:

Segun la tabla 28, la correlacién Rho de Spearman es = 0.439, por ello, segun los
niveles de correlacion (Rho), la relacion es moderada. Del mismo modo, la
significancia resultante es 0.001 que es menor a 0.05. Por lo que estadisticamente
existe suficiente demostracion para rechazar la hipotesis nula y aceptar la hipotesis
alternativa: si existe relacién entre la gestion de personal y calidad de vida laboral de
los trabajadores administrativos, Municipalidad Distrital de Independencia, 2023.
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Referente a la hipotesis especifica 3

— Ho: No existe relacion entre la gestion de personal y condiciones laborales

— HZ1: Si existe relacion entre la gestion de personal y condiciones laborales

Tabla 29

Correlacion entre gestion de personal y condiciones laborales

Gestion de Condiciones

personal  laborales

Rho de Gestion de Coeficiente de 1,000 590"
Spearman personal correlacion
Sig. (bilateral) : ,000
N 52 52
Condiciones Coeficiente de 590" 1,000
laborales correlacion
Sig. (bilateral) ,000
N 52 52

Fuente: Correlacion Rho de Spearman segun reporte de IBM SPSS.25

Interpretacion:

La tabla 29, muestra correlacién Rho de Spearman es = 0.590, por lo que, segun los
niveles de correlacion Rho, la relacion es moderada. Del mismo modo, la significancia
resultante es menor a 0.05. Por lo que estadisticamente existe suficiente demostracién
para rechazar la hipotesis nula y aceptar la hipotesis alternativa: si existe relacion entre
la gestidn de personal y las condiciones laborales de los trabajadores administrativos,

Municipalidad Distrital de Independencia, 2023.
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Anélisis y discusion

Referente al objetivo general:

En base al resultado hallado en la tabla 26, la correlacion Rho de Spearman es 0.739,
por tanto, teniendo en cuenta los niveles de correlacion Rho, la correlacion es alta;
asimismo, la significancia resultante es menor a 0.05; por lo que estadisticamente
existe suficiente demostracion para rechazar la hipétesis nula y aceptar la hipotesis
alternativa: si existe relacién entre la gestion de personal y satisfaccion laboral de los
trabajadores administrativos, Municipalidad Distrital de Independencia, 2023. Este
resultado coincide con lo mencionado por Paredes y Bustamante (2021) quienes
afirmaron que la variable gestion del talento humano y sus dimensiones tienen
incidencia considerable en la satisfaccién laboral; asimismo, con Macias y Ruiz (2020)
quienes concluyeron que no existe adecuada gestién ni se toma importancia la
satisfaccion de trabajadores de esta manera afirmando la relacion; igualmente con
Olguin (2021) quien con Rho igual a 0.487 confirmd la relacion entre variables; del
mismo modo, con Huapaya (2021) quien arrib6 a la conclusion que las variables se
relacionan en los trabajadores de la municipalidad la Victoria; asimismo, con Giron
(2021) quien concluy6 que la gestion del recurso humano guarda relacion positiva
moderada con la satisfaccion laboral con Rho=0.556; del mismo modo con Bendezl
(2020) quien afirmo con Rho equivalente a 0.892; igualmente con Chagua (2019)
quien determind la relacién entre ambas variables. Respecto a la gestion de personal,
(Jara et al., 2018) afirmé que, segun Chiavenato, es un grupo de préacticas y politicas
que deben considerar los cargos gerenciales para dirigir personas; asimismo, sobre la
satisfaccion laboral Saavedra y Delgado (2020) manifestaron que las organizaciones
tienen que centrar su atencion en la satisfaccion del personal, puesto que mejora el
rendimiento de los trabajadores, cuando realizan actividades en un ambiente idoneo,
donde la organizacion debe reconocer sus logros dando motivacion y brindandole un

ambiente optimo y buena relacion entre comparfieros y superiores.
Referente al objetivo especifico 1:

En base a los resultados en la tabla 27 se observa una correlacion Rho de Spearman =

0.352, por tanto, teniendo en cuenta los niveles de correlacion Rho, la correlacion es
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baja; del mismo modo, la significancia resultante es 0.011 que es menor a 0.05; por lo
que estadisticamente existe suficiente demostracion para rechazar la hipétesis nula y
aceptar la hipotesis alternativa: si existe relacion entre la gestion de personal y
motivacion laboral de los trabajadores administrativos, Municipalidad Distrital de
Independencia, 2023. Este resultado se asemeja con Morales (2022) quien afirmé que
la gestion del talento humano se relaciona fuertemente con rendimiento de personal
mediante la motivacion; asimismo, con Mufioz (2020) quien determiné que la gestion
del talento humano influye de manera significativa en las actividades que desarrolla el
personal teniendo en cuenta la motivacion y otros factores; igualmente con Espino
(2020) quien llego a concluir que la variable gestion del talento humano guarda
relacion positiva con el desarrollo laboral. Respecto a la motivacion laboral, Marin y
Placencia (2017) afirmaron que es la accion que las organizaciones realizan a favor de
los trabajadores como estimulos, reconocimientos y buena remuneracion lo que da
lugar a la satisfaccion del personal que abre oportunidades de seguir mejorando
profesional y personalmente, las que también son favorables para las organizaciones

por contar con personal motivado.
Referente al objetivo especifico 2:

En base a la tabla 28, la correlacién Rho de Spearman es = 0.439, por ello, segun los
niveles de correlacion (Rho), la relacion es moderada; del mismo modo, la
significancia resultante es 0.001 que es menor a 0.05; por lo que estadisticamente
existe suficiente demostracion para rechazar la hipotesis nula y aceptar la hipotesis
alternativa: si existe relacién entre la gestién de personal y calidad de vida laboral de
los trabajadores administrativos, Municipalidad Distrital de Independencia, 2023. Este
resultado se asemeja con lo hallado por Frias (2021) quien demostro la relacién entre
el talento humano y calidad de vida en el trabajo, asimismo, hall6 que mas del 40%
considero la existencia de oportunidad para crecimiento profesional; de la misma
forma, con Paredes y Bustamante (2021) quienes concluyeron que la dimension
integracién y organizacion guarda relacion positiva con la satisfaccion laboral;
Asimismo, con Loayza y Canahuire (2022) quienes concluyeron que la gestion del

talento humano guarda relacion con la calidad de vida laboral en la Entidad Prestadora
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de Servicios de Saneamiento-SEDACUSCO. Respecto a la calidad de vida en el
trabajo, Vallejo (2016) afirma que es el bienestar de los trabajadores al desempefiar
sus labores en la organizacion, donde primero la organizacién tiene que satisfacer a
sus trabajadores internos ya que ello refleja en la satisfaccion de los clientes o usuarios,
estas acciones incrementan la productividad del personal a favor de la organizacion;
asimismo, la calidad de vida en el trabajo refleja la atencidn que presta la organizacion
en satisfacer las necesidades personales del trabajador, de esta forma incrementando

la productividad.
Referente al objetivo especifico 3:

En base al resultado que muestra la tabla 29, la correlacién Rho de Spearman es =
0.590, por lo que, segun los niveles de correlacion (Rho), la relacion es moderada; del
mismo modo, la significancia resultante es menor a 0.05; por lo que estadisticamente
existe suficiente demostracion para rechazar la hipotesis nula y aceptar la hipdtesis
alternativa: si existe relacion entre la gestion de personal y las condiciones laborales
de los trabajadores administrativos, Municipalidad Distrital de Independencia, 2023.
Este resultado se asemeja con el resultado hallado por Frias (2021) quién afirmo que
mas del 33% mostré inconformidad con su lugar de trabajo y 35% considero
inadecuada las condiciones laborales; pero contrasta con lo hallado por Figueroa
(2022) quien afirmo que la variable gestion del talento no tiene influencia positiva en
la dimensién tangibilidad; asimismo, Espinoza (2019) hallé que méas del 55% de
sujetos encuestados consideraron como deficiente las condiciones laborales de la
empresa. Referente a las condiciones de trabajo, Vallenas (2019) manifiesta que tiene
que ver con las condiciones ambientales, materiales, sociales etc., entre las principales
como ruido, temperatura, iluminacién, infraestructura, herramientas de trabajo,
relaciones entre trabajadores, jornada laboral, entre otros que permiten que el

trabajador cumpla adecuadamente con sus obligaciones laborales.
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Conclusiones
Se determind la relacion entre gestion de personal y satisfaccion laboral de los
trabajadores administrativos, Municipalidad Distrital de Independencia, 2023; segun
los resultados de la tabla (26), la correlacion Rho de Spearman fue = 0.739; por tanto,
segun los niveles de correlacion Rho, la correlacion fue alta; asimismo, la significancia
es menor a 0.05; por lo que se rechaza la hipotesis nula y se acepta la hipdtesis

alternativa: si existe relacion entre la gestion de personal y satisfaccion laboral.

Referente al primer objetivo especifico. Se determind la relacion entre gestion de
personal y motivacion laboral de los trabajadores administrativos, Municipalidad
Distrital de Independencia, 2023; en base a los resultados de la tabla (27), la
correlacion Rho es igual a 0.352; por tanto, teniendo en cuenta los niveles de
correlacion Rho, la correlacion es baja; asimismo, la significancia es 0.011 que es
menor a 0.05. Por lo que se rechaza la hipotesis nula y se acepta la hipdtesis alternativa:
si existe relacion entre la gestion de personal y motivacion laboral de los trabajadores
administrativos, Municipalidad Distrital de Independencia, 2023.

Referente al segundo objetivo especifico. Se identifico la relacidn entre gestion de
personal y calidad de vida laboral de los trabajadores administrativos, Municipalidad
Distrital de Independencia, 2023; segun la tabla (28), la correlacién Rho de Spearman
es equivalente a 0.439; por ello, segun los niveles de correlacion (Rho), la relacién es
moderada; del mismo modo, la significancia resultante es 0.001 que es menor a 0.05;
por lo que se rechaza la hipotesis nula y se acepta la hipdtesis alternativa: si existe
relacion entre la gestion de personal y calidad de vida laboral de los trabajadores
administrativos, Municipalidad Distrital de Independencia, 2023.

Referente al tercer objetivo especifico. Se identificd la relacion entre gestion de
personal y calidad de vida laboral; en base a la tabla (29), la correlacion Rho de
Spearman es equivalente a 0.590, por lo que, segun los niveles de correlacion Rho, la
relacion es moderada; del mismo modo, la significancia resultante es menor a 0.05;
por lo que se rechaza la hipdtesis nula y se acepta la hipétesis alternativa: si existe
relacion entre la gestion de personal y las condiciones laborales de los trabajadores

administrativos, Municipalidad Distrital de Independencia, 2023.
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Recomendaciones
Realizar una adecuada gestion de personal siguiendo los procesos de reclutamiento de
personal, seleccion, capacitacion, recompensa y evaluacion; ya que siguiendo estos
procesos se garantiza una adecuada contratacion de personal segun las caracteristicas
del puesto bacante. Ademas, prestar atencion en la satisfaccion del personal, teniendo
en cuenta la motivacién, calidad de vida en el trabajo y condiciones laborales, puesto
que un trabajador satisfecho es mas eficiente en el cumplimiento de metas de la
municipalidad. También es conveniente realizar una investigacion de analisis

documental, para conocer la gestién de personal y los procesos de seleccion.

Motivar al personal con una adecuada remuneracion, reconocimiento de logros entre
otros, de esta manera para darle satisfaccion y permitir al personal su crecimiento
profesional y personal. Ademas, es conveniente realizar investigacion sobre los
factores de motivacion, para saber sobre los factores motivacionales que la
municipalidad realiza a favor de los trabajadores administrativos, para de esa manera

sugerir a las autoridades de alto rango sobre acciones de mejora.

Prestar atencion al personal en cuanto a la calidad de vida en el trabajo, teniendo en
cuenta un clima laboral optimo donde exista una buena interrelacion entre trabajadores
y superiores, para que de esa manera los trabajadores puedan tener un rendimiento y
productividad adecuada, asi como solucionar problemas y conflictos sin perjuicio a

ninguna de las partes y en momentos adecuados.

Mejorar las condiciones laborales, como las instalaciones con medidas de seguridad
adecuadas para trabajar, asi como, darle apropiadas herramientas de trabajo para que
desarrolle adecuadamente sus labores, cumplir con los horarios y jornadas laborales
establecidos. También es conveniente desarrollar investigacion sobre las instalaciones

y su equipamiento para conocer el estado real de lo mencionado.
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Anexos



Anexo 1: operacionalizacion de variables:

Variables Definicion Definicion . . . B Escala de
conceptual Operacional |Pimensiones| Indicadores Items medicién
Segun Chiavenato, se | La variable Reclutamiento | ;Considera que existe ascenso y/o reacomodo en otras areas, por haber demostrado Escala
refiere a un grupo de | gestion  de interno capacidad y eficiencia en el trabajo? Likert:
practicas y politicas | personal se | Reclutamie Reclutamiento | ¢L@ municipalidad comunica por medios masivos a nivel nacional de manera clara y
que deben tener los | medira en | Ntode externo efectiva el requerimiento de personal y las caracteristicas necesarias para el puesto | 1) Nunca
. ? .
cargos  gerenciales | base a los | personal vacanter - : _ : : 2) Casi
para dirigir personas, | indicadores Canales de ¢Cree que se utiliza canales de reclutamiento como, sitios web, redes sociales, medios de
poniendo en practica | de  las 5 reclutamiento | comunicacion, etc., para dar a conocer el requerimiento de personal? nunca
el adecuado proceso | dimensiones Talentos que ¢Se escoge a los mejores talentos que cumplen con las caracteristicas adecuadas para | 3) A veces
de  reclutamiento, | a través de cumplen las cubrir el puesto? 4) Casi
seleccién un Sel ., r\qrnr\fnrfcfir‘nc ) asl
o |n tionati eleccion | Evaluacion ¢Los candidatos son sometidos a evaluaciones curriculares, entrevista o pruebas, para siempre
capacttacion, cuestio ado de personal | curricular, garantizar la mejor contratacion?

o recompensas y | estructurado — — — - i
Gestion de evaluando ol | con  escala Seleccion ¢Cree que la seleccién de personal en la municipalidad es justa y transparente con las 5) Siempre
personal desempefio de | Likert justa'y mismas oportunidades?

personal, para que de Capacitaci Programas de | ;En la Municipalidad de Independencia, existe programas de capacitacion, suficientes y
esa manera encontrar ) pl capacitacion adecuadas para el desarrollo de su labor?

6na —
al personal idéneo que personal Conocimiento | ;se |e hace conocer al personal sobre las funciones que debe realizar, teniendo en cuenta
pueda  cubrir  un de las los objetivos de la municipalidad?
puesto bacante en la Recompen | Retribucion ¢Consideras que la retribucién es justa, teniendo en cuenta su experiencia y en
organizacion (Jara et saal P comparacion con la de otros trabajadores?
al., 2018). personal Reconocimien | ;Existe reconocimiento por los logros y eficiencia en el trabajo, que motive a seguir

to

esforzandose en su trabajo?

Evaluacion de
rendimiento y
desempefo

¢En la municipalidad se evalta el rendimiento y desempefio de los trabajadores?




Evaluacion
del

Toma de
decisiones

¢Considera que mediante la evaluacion del rendimiento y desempefio de los trabajadores
se toma decisiones de rotacion, incentivos, y/o despidos?

Satisfaccio
n laboral

Es la percepcion del
trabajador que da
como resultado su
estado emocional que
puede ser positivo o
negativo, que es
causado por distintos
elementos como la
motivacion con
salarios e incentivos
adecuados, con una
calidad de vida
laboral adecuado, con
condiciones de
trabajo adecuados no
peligrosos ni
incomodas (Sanchez
y Garcia, 2017).

La variable
satisfaccion
laboral, se
medird  en
base a los
indicadores
de las 3
dimensiones
a través de
un
cuestionario
estructurado
y con escala
Likert.

Remuneracion

¢La remuneracion que percibe cumple con sus expectativas, dandole satisfaccion?

Reconocimien

¢La municipalidad le brinda reconocimientos por los logros con la finalidad de motivar al

Motivaci¢ | to personal?
n laboral Acciones ¢Las acciones realizadas por la municipalidad para motivar al personal da lugar a que usted
realizadas siga mejorando profesional y personalmente?
Personal ¢Cree que la mayoria de los trabajadores se sienten motivados para desarrollar
motivado adecuadamente sus labores?
Clima laboral ¢Percibe un clima laboral optima con respecto a una adecuada comunicacién entre
compafieros y superiores, asi como en trabajo en equipo?
) Rendimiento y | ¢Consideras que tu rendimiento y productividad laboral es el adecuado para las exigencias
C_alldad de | productividad | laborales de la municipalidad?
vidaenel  5oician de : : - e
trabajo ¢Los problemas y conflictos suscitados son resueltos de la mejor manera sin perjuicio a
problemasy | ninguna de las partes?
conflictng
. ¢Los problemas producidos en la municipalidad, de alguna manera afecta su vida
Vida personal
personal?
Instalaciones ¢Cree que las instalaciones cumplen con las medidas de seguridad adecuadas para laborar?
. Herramientas . . .
Condicion apropiadas ¢Hay apropiadas herramientas de trabajo para que desarrolle adecuadamente sus labores?
es - — - - -
laborales Horario ¢En la municipalidad se hace un control justo y adecuado de la hora de ingreso y salida
laboral para todo el personal?
Jornadas ¢En la municipalidad las jornadas laborales se cumplen de acuerdo a lo establecido en el

laborales

contrato?

Escala

Likert:
1) Nunca
2) Casi
nunca
3) A veces
4) Casi
siempre

5) Siempre




Anexo 2: Matriz de consistencia

Problema Variables Objetivos Hipdbtesis Metodologia
Problema general Variable 1: | Obijetivo general: Hipdtesis general: Tipo y disefio de
¢Como se relaciona la gestion de personal con la | Gestion de | - Determinar la relacion que existe entre la gestion | - Existe relacion significativa entre la gestion investigacion:
satisfaccion  laboral de los  trabajadores | personal de personal y satisfaccion laboral de los de personal y satisfaccion laboral de los | Tipo basico, de disefio
administrativos, Municipalidad Distrital de trabajadores administrativos, Municipalidad trabajadores administrativos, Municipalidad | no experimental
Independencia, 20237 Distrital de Independencia, 2023. Distrital de Independencia, 2023. transversal, de nivel
Problemas especificos: Objetivos especificos: Hipotesis especificas: correlacional 'y de

. . . » - Determinar la relacién que existe entre la gestion | - Existe relacion significativa entre la gestién | enfoque cuantitativo.
- ¢Cual es la relacion que existe entre la gestion de Variable 2:

personal y motivacion laboral de los trabajadores
administrativos, Municipalidad Distrital de

Independencia, 2023?
- ¢Cudl es la relacion que existe entre la gestion de
personal y calidad de vida en el trabajo de los
trabajadores administrativos,

Distrital de Independencia, 2023?

Municipalidad

- ¢Cual es la relacion que existe entre la gestion de
personal y condiciones de trabajo de los
trabajadores administrativos,

Distrital de Independencia, 2023?

Municipalidad

Satisfaccion
laboral

de personal y motivacion laboral de los

trabajadores administrativos,

Distrital de Independencia, 2023.

Municipalidad

- Identificar la relacién que existe entre la gestion
de personal y calidad de vida en el trabajo de los
trabajadores

administrativos, Municipalidad

Distrital de Independencia, 2023.

- ldentificar la relacién que existe entre la gestion
de personal y condiciones de trabajo de los
administrativos,

trabajadores Municipalidad

Distrital de Independencia, 2023.

de personal y motivacion laboral de los
trabajadores administrativos, Municipalidad
Distrital de Independencia, 2023.

- Existe relacion significativa entre la gestion
de personal y calidad de vida en el trabajo de
los trabajadores administrativos,

Municipalidad Distrital de Independencia,

2023.

- Existe relacién significativa entre la gestion
de personal y condiciones de trabajo de los
trabajadores administrativos, Municipalidad
Distrital de Independencia, 2023.

Poblacién y
muestra: Poblacion:
60 trabajadores

administrativos

Muestra: Censal, 60
trabajadores

Técnica e
instrumento:

Técnica: La encuesta.

Instrumento: El

cuestionario.




Anexo 3: Instrumento de recoleccién de datos

CUESTIONARIO

El propdsito de la presente encuesta es: determinar la relacion que existe entre la

gestion de personal y satisfaccion laboral de los trabajadores administrativos,

Municipalidad Distrital de Independencia, 2023. Por ello se le pide responder con

sinceridad las siguientes preguntas. Ademas, la informacion recolectada es

confidencial solo para fines académicos.

Marque con una X la respuesta que mas se ajusta a su criterio que esta representado

por nimeros como se muestra en la siguiente tabla:

Variable 1: Gestion de personal

Casi A Casi
Nunca ] Siempre
Escala de valoracion nunca | veces | siempre
1 2 3 4 5

D1. Reclutamiento de personal
1 | ¢Considera que existe ascenso y/o reacomodo en otras

areas, por haber demostrado capacidad y eficiencia en el

trabajo?
2 | ¢Lamunicipalidad comunica por medios masivos a nivel

nacional de manera clara y efectiva el requerimiento de

personal y las caracteristicas necesarias para el puesto

vacante?
3 | ¢Cree que se utiliza canales de reclutamiento como, sitios

web, redes sociales, medios de comunicacién, etc., para

dar a conocer el requerimiento de personal?
D2. Seleccion de personal
4 | ;Se escoge a los mejores talentos que cumplen con las

caracteristicas adecuadas para cubrir el puesto?




5 | ¢Los candidatos son sometidos a evaluaciones
curriculares, entrevista o pruebas, para garantizar la
mejor contratacion?

6 | ¢Cree que la seleccion de personal en la municipalidad
es justa y transparente con las mismas oportunidades?

D3. Capacitacion al personal

7 |¢En la Municipalidad de Independencia, existe
programas de capacitacion, suficientes y adecuadas para
el desarrollo de su labor?

8 | ¢Se le hace conocer al personal sobre las funciones que
debe realizar, teniendo en cuenta los objetivos de la
municipalidad?

D4. Recompensa al personal

9 | ¢(Consideras que la retribucion es justa, teniendo en
cuenta su experiencia y en comparacion con la de otros
trabajadores?

10 | ¢Existe reconocimiento por los logros y eficiencia en el
trabajo, que motive a seguir esforzandose en su trabajo?

D5. Evaluacién del desempefio

11 | ¢En la municipalidad se evalGa el rendimiento y
desempefio de los trabajadores?

12 | ;Considera que mediante la evaluacion del rendimiento

y desempefio de los trabajadores se toma decisiones de

rotacion, incentivos, y/o despidos?

Variable 2: Satisfaccién laboral

Escala de valoracion

Casi A Casi )
Nunca ) Siempre
nunca | veces | siempre
1 2 3 4 5

D1.

Motivacion laboral




1 | ¢La remuneracion que percibe cumple con sus
expectativas, dandole satisfaccion?

2 | ¢La municipalidad le brinda reconocimientos por los
logros con la finalidad de motivar al personal?

3 | ¢Las acciones realizadas por la municipalidad para
motivar al personal da lugar a que usted siga mejorando
profesional y personalmente?

4 | ;Cree que la mayoria de los trabajadores se sienten
motivados para desarrollar adecuadamente sus labores?

D2. Calidad de vida laboral

5 | ¢Percibe un clima laboral optima con respecto a una
adecuada comunicacion entre comparieros y superiores,
asi como en trabajo en equipo?

6 | ¢Consideras que tu rendimiento y productividad laboral
es el adecuado para las exigencias laborales de la
municipalidad?

7 | ¢Los problemas y conflictos suscitados son resueltos de
la mejor manera sin perjuicio a ninguna de las partes?

8 | ¢Los problemas producidos en la municipalidad, de
alguna manera afecta su vida personal?

D3. Condiciones laborales

9 | ¢Cree que las instalaciones cumplen con las medidas de
seguridad adecuadas para laborar?

10 | ¢(Hay apropiadas herramientas de trabajo para que
desarrolle adecuadamente sus labores?

11 | ¢En la municipalidad se hace un control justo y adecuado
de la hora de ingreso y salida para todo el personal?

12 | ¢En la municipalidad, las jornadas laborales se cumplen

de acuerdo a lo establecido en el contrato?

Gracias por su valiosa participacion.




Anexo 4: Juicio de expertos

UNIVERSIDAD SAN

PEDRO

FACULTAD DE CIENCIAS ECONOMICAS ¥ ADMINISTRATIVAS

VALIDEZ DE INSTRUMENTOS FPOR JUICIO DE EXPERTOS
L+ Informaelon Genernl:

Nambres y apeltidos del valldador: Alejandro Fortunite Lpes Morillng

Fechn: 23/1072023

Nombre del Instramento evialwndo: Cucstionarlo

Autor del instramentor Bach, Herveros Torres, Paoln Claudia

Espectalidnd: Administracion, Recursos humanms

Tenlendo como hase los eriterios que o continumeion se presenta, requerioos s opinion solwe el
Insteumento de ln Investigacion tialadi: *Geation de pevsonnl y sntisfaceidn lnbornl de lox
treabnjndores udministeativos, Municipatidad Disteital de Independencln, 2023"

11 cual debe ealificar con una valormeion correspondiente i s opinidn respecto a cadn eriterio

Tormulndo.

1« Aspecton n evalunrs (Califieacion cunntitativa),

Indleadorey de
eviluncidn del
instramento

Deliclente

| Regulnr

Criterios vunlitutivos | (1-9)
= cunntitativon

(10-13)

Bueno | Muy

(14-
16)

Claridnl

Objetividad

Actunlidad

JFsth formulndo con
lenguaje apropledo?
LSt expresado con
conductos
ohaervados?

Bueno
(7
18)

Excelente

(19-20)

19

L)

(Adecundo ol svanee
de  In clencin  y
cnlidad?

Omunliuclm

(Hxinte una
oganizacion  oglca
del instrumento?

Suflciencin

Intenclonalidad

Conistencin

(Valora los aspectos
en contidad y calidad?
JAdecunde P
cumplic con  Jow
objetivos? |
L Hasido en el aspecto
twdrieo clentitea del
e de estidion?

Coherencin

| Propésito

e lng hipomi;.’f
dimensiones ¢
Indigadares?

LLas estrulegin
responden uli
propduito del estudio?

19

v

19




Conveniencin | jGenen nuevis ‘

pudas  pars In \

investigicion y 19

coastruccion de!

| teorlns? | ‘
Sumntoria parcial | 54 133
Sumatoris Total Ty
0.9

Valoracidn cuantitativa  (Sumntoria

Total x0.005)

Aporte y/o sugerencins parn mejorar ¢l instrumento

HL- Calificacién global:

respectivo y escriba sobre ¢l espacio el resultado,

Ubjcar ¢l cocficiente de validez obtenido en el intervalo

Intervalos Resultados
0,00-049 | Validez Nula Cocficiente de Validez
0,50 -0,59 | Validezmuy baju |
060069 | Validez baja 58 12 o9
070-0,79 | Validez aceptable
0,80 0,89 l Validez buena
090-100 | Valide muy buena |

Nata: el instrumento podrd ser considerado a partic de unn calificacion

aceplable.

DNI: 17895743




UNIVERSIDAD SAN PEDRO
FACULTAD DE CIENCIAS ECONOMICAS Y ADMINISTRATIVAS

VALIDEZ DE INSTRUMENTOS POR JUICIO DE EXPERTOS
L- Informacién General:

Nombres y apellidos del validador: Karina Tomasa Valdiviezo Pérez

Fecha: (7,10.2023 Especialidad: ADMINISTRACION

Nombre del instrumento evaluado: Cuestionario

Autor del instrumento: Bach. Herreros Torres, Paola Claudia

Teniendo como base los criterios que a continuacion se presenta, requerimos su opinién sobre el
instrumento de la investigacidn titulada:

“(Gestion de personal y satisfaccion laboral de los trabajadores administrativos,
Municipalidad Distrital de Independencia, 2023"

El cual debe calificar con una valoracion correspondiente & su opinidn respecto a cada criterio
formuladeo,

IL- Aspectos a evaluar: (Calificacion cuantitativa).

Indicadores de | Deficiente | Regular| Bueno Muy Excelente
evaluacion del Bueno
instrumento | Criterios cualitativos  (1-9) (10-13) | (14- (7 | (19-20)
- cuantitativos ! 16 118
Claridad (Estd formulado con 18
lenguaje apropiado?
Objetividad JEstd expresado con 18
conductas
observadas?
Actualidad iAdecuado al avance | 18
de la ciencia  y
calidad?
Organizacion |  Existe una 18

organizacion  légica
del instrumento?

Suficiencia (Valora los aspectos 18
| encantidad y calidad?
Intencionalidad | ; Adecuado para 18
cumplir  con los
objetivos?
Consistencia (Basado en el aspecto 18

edrico cientifico del
7 7 tema de estudios? o
Coherencia ¢Entre las hipotesis. | 18
dimensiones e
ndicadores?




Aporte y/o sugerencias para mejorar el instrumento

_i’rop63|to (Las estrategias I8
resporklen al
propasito del estudio?
Conveniencia | ;Genera nuevas 18
pautas  pam I
investigacion y
construccion de
teorias?
Sumatoria parcial 180
Sumatoria Total (Siendo el puntaje méiximo posible 200) 180
Valoracion cuantitativa (Sumatoria | (Siendo la valoracion maxima en 1) 0.9
Total x0.005)

II1.- Calificacién global:

respectivo y escriba sobre el espacio el resultado.

Ubicar el coeficiente de validez obtenido en el intervalo

Intervalos Resultados

0.00- 10,49 Validez Nula Coeficiente de Validez

0,50 - 0,59 Validez muy baja

0,60 - 0,69 Validez baja 150 | B8 0.9
0,70-0.79 Validez aceptable

0.80- 0.89 | Validezbuena

0.90-1,00 Validez muy buena

Nota: ¢l instrumento podrd ser considerado a partir de una calificacion

aceptable.

Valdiviezo Pérez Karina T.

Magister
02874217




UNIVERSIDAD SAN PEDRO
FACULTAD DE CIENCIAS ECONOMICAS Y ADMINISTRATIVAS

VALIDEZ DE INSTRUMENTOS POR JUICIO DE EXPERTOS
L.- Informacién General:

Nombres y apellidos del validador: YESENIA MARGOT AVILA ALCALDE
Fecha: 18710123 Especialidad: ADMINISTRADORA

Nombre del instrumento evaluado: Cuestionario

Autor del instrumento: Bach. Herreros Torres, Paola Claudia

Teniendo como buse los critenos que a continuacion se presenta, requerimos su opinion sobre el
instrumento de la investigacion titulada:

“Gestion de personal y satisfaccién laboral de los trabajadores administrativos,
Municipalidad Distrital de Independencia, 2023"

El cual debe calificar con una valoracion correspondiente a su opinion respecto a cada criterio
formulado,

IL- Aspectos a evaluar: (Calificacién cuantitativa).

Indicadores de Deficiente| Regular Bueno Muy [Exedm?
evaluacion del Bueno |
instrumento | Criterios cualitativos| (1-9) (10-13) (14 (A7- | (1920
| -cuantitativos 9 | |
Claridad | (Esté formulado con | 19
| lenguajeapropiado? | | | ]
Objetividad (Estd expresado con 19
conductas
| observadas? ! .
Actualidad (Adecuado al avance 19 ‘
de Ia  clencia y
calidad? !
Organizacion —(',Exislc una 19 '

organizacion  16gica
del instrumento? |
Suficiencia (Valora los aspectos 19
- en cantidad y calidad? | B
Intencionalidad | | Adecuado para 19
cumplir  con  los
) objetivos? |
Consistencia | ;Basado en ¢l aspecto 19
tedrico cientifico del
tema de estudios?
Coherencia (Entre las ﬁ:l.;;étcsis. 19
dimensiones ¢
indicadores?




Propisito iLas estrategias | 19

responden al

proposito del estudio?
Convenlencin [ Genen nuevas 19

pautas pam la

investigacién y

construccion de

m‘”? |
Sumatoria parcial 190 |
Sumatoria Total 190 '
Valoracion cuantitativa  (Sumatoria 1.95
Total x0,005)

Aporte y/o sugerencias para mejorar el instrumento

IIL- Calificacién global: Ubicar el coeficiente de validez obtenido en ¢l intervalo
respectivo ¥ escriba sobre ¢l espacio el resultado.

Intervalos Resultados
0.00-049  Validez Nula Coeficiente de Validez
0.50- 0,59 Validez muy buja

060069 | Validez huja 00 | B[ 195

0,70- 0,79 Validez aceptable
0.80- 0,89 Validez buena

0.90-1,00 Validez muy buens

Nota: ¢l instrumento podrd ser considerado a partir de una calificacion
aceptable,

Firma del Experto
Mg. en Administracion de empresas y negocios MBA
DNI 32974960



Anexo 5: Base de datos
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Anexo 6: Estadistica de fiabilidad

P55 Statistics Visor

Tansformar  Insertar Formato Analizar  Graficos Utilidades Ampliaciones  Ventana  Ayuda

O =~ JHE = =5 B

RELIABILITY
/VERIABLES=VARO0001 VAR0O0002 VAROO003 VAROO004 VAROOD0S VAROOOOE VAROOO07 VAROOOOS VAROOOOS
VARO0010 VARO0011 VAR00012 VARO00LZ VAROOO14 VAROO01S VAROOO1E VAROOO017 VAROO01S VAROOOLS VAROOO20
VERO0021 VARO0022 VAR00023 VAR00024
/SCALE ('ALL VARIABLES') ALL
/MODEL=RLPHL .

= Fiabilidad

Escala: ALL VARIABLES

Resumen de procesamiento de

¢casos
M %
Casos  Valido 52 100,0
Excluido® 0 0
Total 52 100,0

a. La eliminacidn por lista se basa en
todas las variables del
procedimiento.

Estadisticas de
fiabilidad

Alfa de M de
Cronbatch elementos

a2e 24




Anexo 7: Niveles de correlacion Rho de Spearman

Coeficiente r de Spearman Correlacion
-0.9 - -1 Muy alta
-0.7 - -0.9 Alta
-0.4 - -0.7 Moderada
-0.2 - -0.4 Baja

0 - -0.2 Nula
0 - 0.2 Nula
0.2 - 0.4 Baja
0.4 - 0.7 Moderada
0.7 - 0.9 Alta
0.9 - 1 Muy alta

Fuente: (Bernal, 2016).
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Originalidad del Archivo Digital

Por el presente dejo constancia que el archivo digital que entrego a la Universidad, es la version final del trabajo de
Investigacion sustentado y aprobado por el Jurado Evaluador y forma parte del proceso que conduce a obtener el grado
academico o titulo profesional.

Otorgamiento de una licencia CREATIVE COMMONS 5

El autor, por medio de este documento, autoriza a la Universidad, publicar su trabajo de investigacion en formato digital
en el Repositorio Institucional Digital, al cual se podra acceder, preservar y difundir de forma libre y gratuita de manera
integra a todo el documento. *
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