UNIVERSIDAD PRIVADA DE TACNA

FACULTAD DE CIENCIAS EMPRESARIALES
ESCUELA PROFESIONAL DE CIENCIAS CONTABLES Y FINANCIERAS

LA GESTION DE RECURSOS HUMANOS Y SU RELACION CON LA
SATISFACCION LABORAL DE LOS TRABAJADORES DE LA
MUNICIPALIDAD DISTRITAL DE ILABAYA, PERIODO 2023

TESIS
PRESENTADA POR:
Bach. Nathaly Rocio Ale Casilla

ORCID: 00009-0008-6692-9302

ASESOR:
Mgr. Enrique Eduardo Vildoso Benavides

ORCID: 0000-0001-9111-5599

Para optar el titulo profesional de:

Contador Publico con mencién en Auditoria

TACNA - PERU

2024



DECLARACION JURADA DE ORIGINALIDAD

Yo Nathaly Rocio Ale Casilla, en calidad de: Egresado de la Escuela Profesional de
Ciencias Contables y Financieras de la Facultad de Ciencias Empresariales de la
Universidad Privada de Tacna, identificado con DNI 48181373 Soy autor de la tesis
titulada: LA GESTION DE RECURSOS HUMANOS Y SU RELACION CON LA
SATISFACCION LABORAL DE LOS TRABAJADORES DE LA
MUNICIPALIDAD DISTRITAL DE ILABAYA, PERIODO 2023, teniendo como

asesor al Mgr. Enrique Eduardo Vildoso Benavides.

DECLARO BAJO JURAMENTO:

e Ser el tnico autor del texto entregado para obtener el Titulo profesional de
Contador Piblico Con mencién en Auditoria, y que tal texto no ha sido plagiado,
ni total ni parcialmente, para la cual se han respetado las normas internacionales de
citas y referencias para las fuentes consultadas.

e Asimismo, declaro no haber trasgredido ninguna norma universitaria con respecto al
plagio ni a las leyes establecidas que protegen la propiedad intelectual, como tal no
atento contra derecho de terceros.

e Declaro, que la tesis no ha sido publicada ni presentada anteriormente para obtener
algtin grado académico previo o titulo profesional.

e Por ultimo, declaro que para la recopilacion de datos se ha solicitado la autorizacién
respectiva a la empresa u organizacion, evidencidndose que la informacién
presentada es real y soy conocedor (a) de las sanciones penales en caso de infringir
las leyes del plagio y de falsa declaracion, y que firmo la presente con pleno uso de

mis facultades y asumiendo todas las responsabilidades de ella derivada.

Por lo expuesto, mediante la presente, asumo frente a LA UNIVERSIDAD cualquier
responsabilidad que pudiera derivarse por la autoria, originalidad y veracidad .del
contenido de la tesis, asi como por los derechos sobre la obra o invencion presentada. En
consecuencia, me hago responsable frente a LA UNIVERSIDAD y a terceros, de
cualquier dafio que pudiera ocasionar, por el incumplimiento de lo declarado o que
pudiera encontrar como causa del trabajo presentado, asumiendo todas las cargas

pecuniarias que pudieran derivarse de ello en favor de terceros con motivo de acciones,



reclamaciones o conflictos derivados del incumplimiento de lo declarado o las que

encontrasen causa en el contenido de la tesis, libro o trabajo de investigacion.

-

De identificarse fraude, pirateria, plagio, falsificacion o que el trabajo de investigacion
haya sido publicado anteriormente; asumo las consecuencias y sanciones que de mi
accion se deriven, sometiéndome a la normatividad vigente de la Universidad Privada de

Tacna.

Tacna, 25 de noviembre del 2024

"Bach. Nathaly Rocio Ale Casilla
DNI: 48181373



DEDICATORIA

Dedicar este trabajo:

“A Dios, a mi hijo Thiago y mi querido esposo Oscar
Porto por brindarme su amor y el apoyo incondicional
para poder iniciar y concluir con el presente trabajo de
investigacion”.

A mis padres Elena Casilla y Esteban Ale quienes con
sus palabras de &nimo y aliento me ayudan a superarme
dia a dia como ser humano y profesional.

A mis hermanos Jhony, Miguel y Kiara por estar
siempre conmigo Yy ser guia para mi hijo.

A mis suegros Martin Porto y Maria Tito por el inmenso

carifo hacia mi persona.



AGRADECIMIENTO

En primer lugar, a Dios, por bendecirme dia a dia y

porque todo lo puedo en Cristo que me fortalece.

A todos los integrantes de mi familia por creer en mi,
por su amor y brindarme el soporte que necesite en todo

este tiempo.

A mi Escuela Profesional y Docentes por inculcarme el
conocimiento 'y motivacion para mi desarrollo

profesional.

A la Municipalidad Distrital de Ilabaya, por su apoyo al
momento de la aplicacion del instrumento de

investigacion.

Agradecer a mi Asesor Mgr. Enrique Eduardo Vildoso
Benavides, por su conocimiento, esfuerzo, dedicacion, y
paciencia el cual fue fundamental para la realizacion del

presente estudio.



Vi

INDICE DE CONTENIDO

DEDICATORIA oottt e e e e e r e e e e e e s e annnenes WY}
AGRADECIMIENTO ..ottt e e e e e n e e e e e e Y
INDICE DE CONTENIDO ...ttt e e Vi
INDICE DE TABLAS . ...ttt e e e e IX
INDICE DE FIGURAS ...ttt e e X
RESUMEN ..o e e e e e e a e e e e e e s e araaeeeas Xi
F N S I 4 USSP Xii
INTRODUGCCION ..ottt 13
CAPITULO | oot 17
PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA ... 17
1.1. Identificacion y determinacion del problema ...........ccccovviiiiiiiiiiieenn, 17
1.2.  Formulacion del problema............cccoiiiiiiiiii 19
1.2.1. Problema Principal..........cccooviiiiiiiiiie e 19
1.2.2. Problemas ESPEeCIifiCOS ........ccveiiiieiiiie e 19

1.3.  Objetivos: Generales y eSPecCifiCOS ........ccvevvuveeiiieeeiiie e 20
1.3.1. ODbjetivo GeNEral.........cccceeiiiieiiii et 20
1.3.2.  Objetivos ESPECIfiCOS ........ccvuvieiiiieiiie e 20

1.4. Justificacion, importancia y alcances de la investigacion ...................... 20
141, JUSHIFICACION .....c.eeei et 20
1.4.2. IMPOMTANCIA......vveeiiiie ettt e 21
1.4.3. AICANCES ....ovvviiiiie ettt 22
CAPITULO Il oottt 23
MARCO TEORICO ...t e ettt s st 23
2.1. Antecedentes de la iNVeStigacCioN ...........ccovvveeiiieeiiie e 23
2.1.1. Antecedentes Internacionales ............ccccovvveiiieeiiiie e 23
2.1.2. Antecedentes NaCionales ............ccovveevireiiiic i 24
2.1.3.  Antecedentes LOCAIES ..........cocvveiiiiie i 26

2.2. Bases tedricas — CientifiCas..........coceevieeiiiii e, 28

2.2.1. Variable independiente: Gestién de Recursos Humanos................ 28



vii

2.2.2. Variable dependiente: Satisfaccion laboral ..............c.ccccooeninnnn, 41

2.3. Definiciédn de tErminoS DASICOS ... ..o v e e e 58
2.4, Sistema de HIPOLESIS .....ooveiiieiieiiiie e 59
2.4.1. Hipotesis general ...t 59
2.4.2. HipOtesis eSPECITICAS ......oveiveiieiieiieie e 59

2.5, SiStemMa de VariableS .......ooeeeeee e 60
2.5.1. Identificacion de 1as variables............cceeeemeeeeeeeeeee e 60
2.5.2.  OperacionalizaCion ............ccooeeiieiieieie e 60
CAPTTULO T ettt ettt ettt e e e e 61
METODOLOGIA ..ottt ettt ettt e ettt e et a e, 61
3.1, Tip0o de INVESTIACION .....viiiiiiiiieiieeiee sttt 61
3.2, Nivel de INVESIGACION ......ccuviiiieiiieie e 61
3.3. Disefo de INVESTIGACION .......ceivieiiieiie e 61
3.4. PoDIaCiON Y MUESEIA .....ccoviieiiiie et 62
341, POBIACION ... 62
R |V 11 - 1 = T 62

3.5. Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos............oevveeeeeveeeneeennn.. 63

3 5. L. T CNICAS .o 63

T T | 1 V1011 ] (01T 63

3.6. Técnicas de procesamiento de datosS .........cccecvvveiiieeiiireeciee e e 64
3.7. Confiabilidad de 10S INSETUMENTOS ......covveeeeeeeee e 64
3.7.1. Confiabilidad de Gestién de Recursos HUMANOS...........cceevvveeuuenennn.. 64
3.7.2. Confiabilidad de Satisfaccion Laboral............ccvemoeeeiiieiieeeen. 65
3.8. Seleccion y validacion de los instrumentos de investigacion................. 66
CAPTTULO IV .ottt ettt ettt ettt ettt 68
RESULTADOS ... e 68
4.1, Trabajo de CAMPO ....cccveeeiiie ettt ettt e e aee e eaea e 68
4.2, Tratamiento eStadiStiCO.....ooemeeeee e 68
4.2.1. Resultado de la Variable 1: Gestion de recursos humanos.............. 69

4.2.2. Resultado de la Variable 2: Satisfaccién laboral .............ccceeeiii. 79



4.3. Verificacion de hipOtesSiS ........cccueiiiiiiiiiiie e 92
4.3.1. Verificacion de hipOtesis general...........ocoovieiiiniiiinicie e, 94
4.3.2.  Verificacion de hipOtesis eSpecificas ..........ccuvvrveiiiiiiienieiienin, 95

4.4, Discusion de reSUltados..........ccooveiieieiniiic e 100

CONCLUSIONES ...ttt 108
SUGERENCIAS ...ttt 110
REFERENCIAS BIBLIOGRAFICAS ...ttt 112
ANEXOS ...ttt 116

Anexo 1: Matriz de CONSISIENCIA........ceivieriieiiieiii e 116

Anexo 2: Operacionalizacion de Variables............ccccoveviiiiiiiiiiiieien, 118

Anexo 3: Instrumentos de INVeStIgaCiON.........cccovvveiiiiiieiiie e 119

Anexo 4: Validez y Confiabilidad del Instrumento de Investigacion............ 122

APENDICE ..ottt ses sttt sttt 128

Apéndice A: Solicitud Dirigida a la Municipalidad ..............cccceevveviineennen. 128



INDICE DE TABLAS

Tabla 1 Operacionalizacion de variables .............ccccvoviiiiieiii i 60
Tabla 2 PODIACION ..o 62
Tabla 3 Anlisis de Alfa de Cronbach para el instrumento que mide la variable Gestion
de rECUISOS NUMANOS .......vveeiiieeiiie ettt ettt e et et e e st e e antaeesnreeeanes 65
Tabla 4 Andlisis de Alfa de Cronbach para las dimensiones de la variable Gestién de
FECUISOS NUMANOS. ....eeviiie ettt et e e ree e e ente e e nnteeenneeeeannes 65
Tabla 5 Analisis de Alfa de Cronbach para el instrumento que mide la variable
SatisfacCion Laboral...........cc.ooviiiiiiiie e 66
Tabla 6 Analisis de Alfa de Cronbach para las dimensiones de la variable Satisfaccion

- oo - | PR SURPRRRTR 66
Tabla 7 Validacion de JUiCIO de EXPErtOS........couieiriiiieiiiesiiee e 67
Tabla 8 Analisis global de la variable Gestion de recursos humanos....................... 71
Tabla 9 Andlisis global de la Dimension: Conocimiento del equipo ..........ccccccve.. 73
Tabla 10 Analisis global de la Dimensidn: Motivacion en el trabajo....................... 74
Tabla 11 Analisis global de la Dimensidn: Desarrollo del equipo ........ccccccevvevnnenn. 76
Tabla 12 Analisis global de la Dimensidn: Consecucion de objetivos..................... 78
Tabla 13 Analisis global de la variable Satisfaccion laboral ................c.cccoovienin 81
Tabla 14 Analisis global de la Dimensidn: Satisfaccion en el trabajo...................... 83
Tabla 15 Analisis global de la Dimensidn: Satisfaccion con el salario .................... 85
Tabla 16 Analisis global de la Dimension: Satisfaccion con el reconocimiento ...... 87

Tabla 17 Andlisis global de la Dimension: Satisfaccion con los comparieros de trabajo

.............................................................................................................................. 89
Tabla 18 Analisis global de la Dimension: Satisfaccion con las condiciones de trabajo
.............................................................................................................................. 91
Tabla 19 Prueba de normalidad mediante Kolmogorov-Smirnov...............cccccve.. 93
Tabla 20 Prueba de hipOtesis general............cooveeiiiieiiiie e 95
Tabla 21 Prueba de hipoOtesis eSpecifica L..........covvveiiiiiiiiec e 96
Tabla 22 Prueba de hipOtesis eSpecifiCa 2..........ccovvveiiiiiiiie e 97
Tabla 23 Prueba de hipOtesis eSpecifica 3..........covvveiiieiiiiec e 98

Tabla 24 Prueba de hipOtesis eSpecifiCa 4.........ccovvveiiiiiiiiec e 99



INDICE DE FIGURAS

Figura 1 Andlisis global de la variable Gestidn de recursos humanos ..................... 71
Figura 2 Andlisis global de la Dimension: Conocimiento del equipo ...................... 73
Figura 3 Andlisis global de la Dimension: Motivacion en el trabajo ...................... 75
Figura 4 Andlisis global de la Dimension: Desarrollo del equipo...........ccccovevvenee. 77
Figura 5 Andlisis global de la Dimension: Consecucion de objetivos ..................... 79
Figura 6 Anlisis global de la variable Gestidn de recursos humanos ..................... 82
Figura 7 Anélisis global de la Dimension: Satisfaccion en el trabajo ...................... 84
Figura 8 Andlisis global de la Dimension: Satisfaccion con el salario..................... 86

Figura 9 Anélisis global de la Dimension: Satisfaccion con el reconocimiento........ 88

Figura 10 Analisis global de la Dimensidn: Satisfaccion con los comparieros de trabajo



Xi

RESUMEN

La investigacion titulada “La gestion de recursos humanos y su relacion con la
satisfaccion laboral de los trabajadores de la Municipalidad Distrital de llabaya,
Periodo 2023”, tuvo como objetivo principal determinar de manera precisa como la
gestion de recursos humanos esté relacionada directamente con la satisfaccion laboral
de los trabajadores de la Municipalidad Distrital de Ilabaya, Periodo 2023. Para
alcanzar este objetivo fundamental, se propuso una metodologia de investigacion de
tipo bésica, con un nivel descriptivo relacional, de disefio no experimental y
transversal, en la que se empled6 como técnica principal la encuesta y como
instrumento el cuestionario, aplicado sobre una poblacion total de 560 trabajadores,
seleccionando cuidadosamente una muestra representativa de 228 de ellos para
obtener datos confiables. Con la investigacion, y a partir de los hallazgos obtenidos,
se logré concluir que la gestion de recursos humanos se relaciona significativamente
con la satisfaccion laboral de los trabajadores de la Municipalidad Distrital de Ilabaya,
Periodo 2023, comprobada a través del valor de significancia menor de 0.05 segun la
prueba estadistica de Rho-Spearman. Esta evidencia estadistica robusta permite
afirmar con certeza que las dimensiones de la gestion de recursos humanos, incluyendo
el conocimiento detallado del equipo, la motivacidn constante, el desarrollo continuo
del equipo y la consecucion efectiva de objetivos, estan intrinsecamente asociadas con
la satisfaccion laboral, la cual comprende diversos factores importantes como la
satisfaccion en el trabajo, la satisfaccién con el salario, la satisfaccion con el
reconocimiento, la satisfaccidén con los compafieros de trabajo y la satisfaccion con las
condiciones de trabajo en general. Esto explica la importancia de una gestion de
recursos humanos integral y efectiva que no solo se enfoca en las capacidades
organizativas, sino que también promueve activamente el bienestar general y la

satisfaccion continua de todos y cada uno de sus trabajadores en la organizacion.

Palabras clave: Gestion de recursos humanos, conocimiento del equipo,

motivacidn, desarrollo del equipo, consecucion de objetivos, satisfaccion laboral.
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ABSTRACT

The research entitled "Human resources management and its relationship with
job satisfaction of workers of the District Municipality of Ilabaya, Period 2023", had
as its main objective to determine precisely how human resources management is
directly related to job satisfaction of workers of the District Municipality of Ilabaya,
Period 2023. To achieve this fundamental objective, a basic research methodology was
proposed, with a descriptive relational level, non-experimental and transversal design,
in which the survey was used as the main technique and the questionnaire as the
instrument, applied to a total population of 560 workers, carefully selecting a
representative sample of 228 of them to obtain reliable data. Through the research, and
from the findings obtained, it was concluded that human resource management is
significantly related to the job satisfaction of the workers of the District Municipality
of llabaya, Period 2023, verified through the significance value of less than 0.05
according to the Rho-Spearman statistical test. This robust statistical evidence allows
us to affirm with certainty that the dimensions of human resource management,
including detailed knowledge of the team, constant motivation, continuous
development of the team and the effective achievement of objectives, are intrinsically
associated with job satisfaction, which includes various important factors such as job
satisfaction, satisfaction with salary, satisfaction with recognition, satisfaction with
coworkers and satisfaction with working conditions in general. This explains the
importance of comprehensive and effective human resource management that not only
focuses on organizational capabilities, but also actively promotes the general well-
being and continuous satisfaction of each and every one of its workers in the

organization.

Keywords: Human resource management, team knowledge, motivation, team

development, goal achievement, job satisfaction.
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INTRODUCCION

La gestion de recursos humanos (GRH) es un proceso crucial que implica la
adquisicion, capacitacion, evaluacién, y compensacion de empleados, ademas de
gestionar sus relaciones laborales, salud, seguridad, y equidad. La satisfaccion laboral
juega un papel mediador entre las condiciones de trabajo y las consecuencias
organizativas e individuales, siendo crucial para el desempefio laboral y la alineacion
con las metas organizacionales. La efectividad de las practicas de GRH varia segun el
contexto cultural y econémico, con diferencias notables entre paises como Estados
Unidos, Japon, e India, asi como entre regiones como Europa, donde se destacan por
practicas innovadoras que promueven la participacion de los empleados y el equilibrio

vida-trabajo.

En Perd, estudios recientes indican una preocupante disminucion en la
satisfaccion laboral, con un aumento significativo en la proporcion de empleados
descontentos con su posicion. Este descontento se asocia a factores como el clima
organizacional y los ingresos. Por otro lado, en el sector pablico, especificamente en
la Municipalidad Distrital de Ilabaya, la gestion de recursos humanos enfrenta desafios
adicionales relacionados con las restricciones presupuestarias y normativas
gubernamentales. La distribucidn equitativa de bonificaciones y la implementacion de
sistemas de recompensas justas son esenciales para la satisfaccion y la moral del

personal.

La gestion inadecuada de los recursos financieros destinados al personal puede
causar desequilibrios y percepciones de inequidad, afectando la confianza y la
satisfaccion de los empleados. Factores como retrasos en pagos, falta de claridad en
los criterios de asignacion de recursos para el desarrollo profesional, o una gestion
deficiente de fondos para programas de bienestar pueden tener un impacto negativo
considerable. Ademas, la insatisfaccion laboral puede llevar a un aumento en los
costos asociados con la rotacion de personal, reclutamiento, y pérdida de conocimiento

y experiencia.
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Ante este panorama, es critico analizar como la gestion de recursos humanos
influye en la satisfaccion laboral en contextos especificos como la Municipalidad
Distrital de Ilabaya, para implementar estrategias y normativas que fortalezcan el
talento humano, mejoren la satisfaccion de los servidores publicos, y potencien su

productividad e imagen institucional.

La Municipalidad Distrital de Ilabaya se encuentra en el departamento de
Tacna, al sur del Perd, en una regién conocida por su rica historia, cultura y
biodiversidad. Este distrito se caracteriza por su geografia variada, que incluye valles
fértiles, desiertos y zonas altas, lo que contribuye a una diversidad de actividades
econdmicas, principalmente la agricultura, la ganaderia y, en menor medida, el
turismo. La gestion municipal esta enfocada en el desarrollo sostenible del distrito,
buscando mejorar la calidad de vida de sus habitantes a través de la promocion de
proyectos de infraestructura, servicios publicos y programas sociales que atienden las

necesidades de su poblacion.

Ilabaya se destaca por su compromiso con la conservacion ambiental y el
aprovechamiento responsable de sus recursos naturales, lo cual se refleja en iniciativas
locales que buscan armonizar el crecimiento econémico con la proteccion del entorno.
La municipalidad desempefia un papel crucial en la planificacion y ejecucion de
politicas publicas que fomentan el desarrollo educativo, la salud, el acceso a servicios

béasicos y el fortalecimiento de la identidad cultural de la comunidad.

La administracion de la Municipalidad Distrital de Ilabaya trabaja
constantemente por ser un modelo de gestién publica eficiente y transparente, que
promueve la participacion ciudadana y la inclusion social. Con una vision de futuro,
busca posicionar al distrito como un lugar prospero, seguro y con alto bienestar para
sus residentes, enfrentando desafios como la mejora continua de la infraestructura

publica y el fomento de oportunidades econémicas para sus habitantes.

Asi mismo, la Municipalidad Distrital de llabaya, constituye el escenario de
una profunda investigacion que explora la interrelacion entre la gestion de recursos
humanos vy la satisfaccion laboral de sus trabajadores durante el periodo 2023. Esta

entidad gubernamental, encargada de la administracion local y el desarrollo
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comunitario, enfrenta el reto de optimizar sus practicas de recursos humanos para
potenciar la satisfaccion y el bienestar de su personal. Ante esto, surge el problema
general de ¢;como la gestién de recursos humanos se relaciona con la satisfaccion
laboral de los trabajadores de la Municipalidad?, siendo el objetivo principal
determinar esta relacion para el mencionado periodo. Con una poblacion de estudio
compuesta por 560 trabajadores, la investigacion se baso en la hipdtesis de que existe
una relacién significativa entre la gestion de recursos humanos y la satisfaccion
laboral, hipétesis que fue puesta a prueba mediante un disefio no experimental y
transversal, utilizando la encuesta como técnica principal y el cuestionario como

instrumento de recoleccién de datos.

La conclusion primordial revelé que la gestion de recursos humanos,
abarcando dimensiones como el conocimiento del equipo, motivacion, desarrollo del
equipo y consecucion de objetivos, se asocia intrinsecamente con la satisfaccion
laboral, evidenciado por un valor de significancia menor de 0.05 segun la prueba de
Rho-Spearman. Esta asociacion subraya la importancia de una gestion integral que
promueva el bienestar y la satisfaccion de los trabajadores. A raiz de esta conclusion,
se recomienda a la Gerencia de la Municipalidad implementar un sistema de gestion
de recursos humanos que no solo se centre en las habilidades técnicas y organizativas,
sino que también fomente el desarrollo profesional, el reconocimiento y un ambiente

laboral positivo.

La organizacion de la tesis se desarrolla en distintos capitulos:
Capitulo I, se desarrolla todo lo denominado al "Planteamiento del Problema™,
identificacion, determinacion y formulacion del problema, objetivos generales y

especificos, seguido la justificacidn, importancia y alcances de la investigacion.

Capitulo 11, comprende el "Marco Teorico", se desarrolla los antecedentes del
estudio, bases teoricas — cientificas, definicion de términos basicos, sistema de

hipdtesis y sistemas de variables.

Capitulo 111, se desarrolla la "Metodologia”, tipo, disefio y nivel de

investigacion, la seleccion de la poblacion y muestra, ademas de las técnicas e
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instrumentos de recoleccién de datos, técnicas de procesamiento de datos y seleccion

y validacién de los instrumentos de la investigacion.

Capitulo 1V, se desarrolla los “Resultados” incluye el trabajo de campo,
tratamiento estadistico y la verificacion de hipétesis. Asimismo, se aborda la discusion
de los resultados.

Finalmente, se desarrollan las conclusiones y sugerencias, este trabajo culmina
con las referencias bibliograficas que sustentan la investigacion y el Apéndice que
incluye la matriz de consistencia, operacionalizacion de variables, instrumentos de
instigacion y validez de confiabilidad de los instrumentos de investigacion, ofreciendo
una vision completa y estructurada del estudio realizado en la Municipalidad Distrital
de llabaya.
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CAPITULO |
PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

1.1.  Identificacion y determinacion del problema

Segun Dessler (2017), la gestion de recursos humanos se caracteriza por ser el
procedimiento mediante el cual se recluta, forma, evalia y recompensa a los
trabajadores, ademas de gestionar sus relaciones en el trabajo, su bienestar y seguridad,
y cuestiones relacionadas con la equidad. Por otro lado, Dormann y Zapf (2001),
sefialan que la satisfaccion laboral es el factor mediador entre las condiciones de

trabajo y las consecuencias organizativas e individuales.

En paises como Estados Unidos, la gestion de recursos humanos ha sido
estudiada extensivamente, sefialando la importancia de estrategias alineadas con las
metas organizacionales para mejorar la satisfaccion laboral. Segin Delery y Doty
(1996), la implementacion de un sistema de recursos humanos de mejores practicas
puede resultar en un rendimiento laboral superior, destacando la relacion entre
practicas especificas y la satisfaccion laboral. Sin embargo, el contexto cultural y
econdmico juega un papel crucial en la eficacia de estas préacticas. Por ejemplo, en el
contexto de Japon, el enfoque de recursos humanos tiende a enfocarse mas en la
seguridad laboral y en el desarrollo a largo plazo de los empleados, lo que refleja los

valores culturales y las normas empresariales del pais (Aoki, 1988).

En paises en desarrollo como India, la gestion de recursos humanos enfrenta
desafios Unicos debido a la rapida industrializacion y a la diversidad cultural. Budhwar
y Debrah (2001), destacan como las politicas y préacticas empresariales en estas
regiones deben ser adaptadas para abordar problemas como la diversidad en la fuerza
laboral y las expectativas cambiantes de los empleados. La satisfaccion laboral en
estos contextos puede estar influenciada por factores adicionales como la estabilidad
laboral, la comprension y el respeto por las diversas tradiciones culturales, y la claridad
en las expectativas de roles. En el contexto europeo, paises como Alemania y Suecia
han destacado por sus practicas innovadoras en la gestion de recursos humanos,
enfocandose en la participacion de los empleados, la igualdad y el equilibrio entre la

vida laboral y personal. Estudios como el de Boxall y Purcell (2003), sugieren que
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estas practicas no solo mejoran la satisfaccion laboral, sino que también contribuyen
a la competitividad a largo plazo de las empresas en el mercado global.

A nivel nacional, un estudio presentado por Apprecio (2023), descubri6 que el
36% de los peruanos experimenta desmotivacion laboral. De acuerdo a un analisis
reciente de Global Research Marketing (GRM), la satisfaccién en el &mbito laboral en
Peru ha registrado una preocupante disminucion este ciclo. El estudio sefialo que la
proporcién de empleados peruanos descontentos con su puesto se increment6 en un
20% en comparacion con el periodo anterior, con un 42% del colectivo laboral
manifestando insatisfaccién con su posicion actual. EI sondeo también propuso que
este desagrado podria estar relacionado con el clima organizacional y los ingresos.
Frente a 2023, la fraccion de individuos que se sentian a gusto en sus entornos de
trabajo se ha reducido drasticamente de un 75% a un 59% (Panamericana Noticias,
2023).

A nivel local, una de las entidades del sector publico que ha evidenciado
cambios en su gestion es la Municipalidad Distrital de llabaya. Es fundamental
considerar la particularidad de los recursos humanos en el sector publico, donde los
procesos contables y financieros estan estrechamente regulados y sujetos a
fiscalizacion y transparencia. En Ilabaya, la gestion contable de los recursos humanos
enfrenta el reto de alinear las expectativas de los trabajadores con las restricciones
presupuestarias y las normativas gubernamentales. La distribucion equitativa de
bonificaciones, beneficios, y la implementacion de sistemas de recompensas y
compensaciones justas son aspectos criticos que impactan directamente en la

satisfaccion laboral y en la moral del personal.

Ademas, las politicas contables y de gestion de recursos humanos deben
disefiarse y ejecutarse de manera que promuevan la eficiencia y la transparencia. Un
manejo inadecuado de los recursos financieros destinados al personal puede llevar a
desequilibrios y percepciones de inequidad, lo que a su vez podria desencadenar
descontento y una baja productividad. Por ejemplo, retrasos en la emision de pagos,
falta de claridad en los criterios de asignacién de recursos para capacitaciones o
desarrollo profesional, o una gestion deficiente de los fondos destinados a programas

de bienestar pueden erosionar la confianza y la satisfaccion de los empleados.
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Por otro lado, la insatisfaccion laboral no solo afecta el clima organizacional,
sino que también puede tener implicancias financieras directas para la municipalidad.
La rotacion de personal, el ausentismo y una baja motivacién pueden conducir a un
incremento en los costos de reclutamiento, capacitacién y adaptacion de nuevos

empleados, sin mencionar la posible pérdida de conocimiento y experiencia valiosa.

Es por ello que, frente a este diagnostico preliminar, urge la necesidad de
determinar como la gestién de recursos humanos esta relacionada con la satisfaccion
laboral de los trabajadores de la Municipalidad Distrital de Ilabaya, Periodo 2023.
Esto, permitira tener un panorama tangible que pueda ser abordado desde la aplicacion
de estrategias e implementacién de normativas por la Gerencia de Administracion y
Finanzas a fin de fortalecer su talento humano y asegurar no solo la satisfaccion de sus

servidores publicos; sino también, su productividad e imagen institucional.

1.2.  Formulacion del problema

1.2.1. Problema Principal

¢COmo la gestidn de recursos humanos se relaciona con la satisfaccion laboral

de los trabajadores de la Municipalidad Distrital de llabaya, Periodo 20237

1.2.2. Problemas Especificos

- ¢Como el conocimiento del equipo se relaciona con la satisfaccion laboral de los
trabajadores de la Municipalidad Distrital de Ilabaya, Periodo 20237

- ¢Como la motivacidn en el trabajo se relaciona con la satisfaccion laboral de los
trabajadores de la Municipalidad Distrital de Ilabaya, Periodo 2023?

- ¢Como el desarrollo del equipo se relaciona con la satisfaccion laboral de los
trabajadores de la Municipalidad Distrital de llabaya, Periodo 20237

- ¢Como la consecucidn de objetivos se relaciona con la satisfaccion laboral de los

trabajadores de la Municipalidad Distrital de llabaya, Periodo 20237
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1.3.  Objetivos: Generales y especificos

1.3.1. Objetivo General

Determinar cémo la gestién de recursos humanos esta relacionada con la
satisfaccion laboral de los trabajadores de la Municipalidad Distrital de llabaya,
Periodo 2023.

1.3.2. Objetivos Especificos

- Establecer como el conocimiento del equipo se relaciona con la satisfaccion
laboral de los trabajadores de la Municipalidad Distrital de llabaya, Periodo 2023.

- Analizar como la motivacion en el trabajo se relaciona con la satisfaccion laboral
de los trabajadores de la Municipalidad Distrital de llabaya, Periodo 2023.

- Determinar como el desarrollo del equipo se relaciona con la satisfaccion laboral
de los trabajadores de la Municipalidad Distrital de llabaya, Periodo 2023.

- Analizar como la consecucion de objetivos se relaciona con la satisfaccion laboral

de los trabajadores de la Municipalidad Distrital de llabaya, Periodo 2023.

1.4.  Justificacion, importancia y alcances de la investigacion

1.4.1. Justificacion

La presente tesis presenta justificacibn en un campo tedrico, practico y

metodoldgico. Se describe a continuacion:

Desde esta perspectiva, el estudio proyecta enriquecer el cuerpo tedrico
existente al explorar cdmo las préacticas especificas de gestion de recursos humanos en
la Municipalidad Distrital de Ilabaya influyen en la satisfaccion y productividad de
sus trabajadores. Este enfoque permitird no solo validar teorias previas en un contexto
local y especifico sino también identificar posibles desviaciones o particularidades que
enriquezcan el entendimiento académico de la gestién de recursos humanos en el

sector publico (Hernandez-Sampieri & Mendoza, 2018).



21

Desde el punto de vista practico, la relevancia de esta investigacion radica en
su capacidad para diagnosticar y proponer mejoras tangibles en la gestion de recursos
humanos de la Municipalidad Distrital de llabaya. Al correlacionar directamente las
précticas de recursos humanos con la satisfaccion laboral, los hallazgos podrian ser
utilizados por los responsables de la toma de decisiones para implementar politicas
mas efectivas, mejorar el clima organizacional, y, por ende, optimizar la prestacion de
servicios a lacomunidad. Asi, esta investigacion no solo busca aportar al conocimiento
y academia, sino también convertirse en una herramienta util para el mejoramiento

continuo de la administracion publica local (Hernandez-Sampieri & Mendoza, 2018).

En Gltima instancia, esta investigacion se estructurara bajo un disefio
descriptivo-correlacional. Se utilizaran cuestionarios estructurados con escalas Likert
para recolectar informacion de la muestra seleccionada. Para el tratamiento de los
datos cuantitativos, se emplearan meétodos estadisticos que incluyen analisis
descriptivos y tests de correlacion, con el objetivo de detectar patrones y conexiones
relevantes entre las variables "administracion de recursos humanos™ y "satisfaccion

laboral" (Herndndez-Sampieri & Mendoza, 2018).

1.4.2. Importancia

La presente investigacion asume una relevancia critica al abordar la gestion de
recursos humanos y su impacto en la satisfaccion laboral dentro de la Municipalidad
Distrital de llabaya, un ambito ain no profundamente explorado en la literatura
académica. Al centrarse en esta entidad publica, el estudio no solo busca llenar un
vacio tedrico sino también ofrecer herramientas practicas para mejorar la eficiencia y
el bienestar en el sector publico. La satisfaccion laboral es un indicador clave del clima
organizacional y tiene implicaciones directas en la productividad, la calidad del

servicio y la retencion de talentos.

Entender y mejorar estos aspectos resulta vital para la administracion publica,
ya que impacta positivamente en la confianza de la ciudadania y en la efectividad de
la gestién municipal. Esta investigacion, por lo tanto, se perfila como un instrumento
valioso para la toma de decisiones estratégicas, apuntando a optimizar los recursos

humanos como capital fundamental para el desarrollo y progreso local. Ademas,
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establecera un precedente metodoldgico y tedrico para futuros estudios en contextos

similares, contribuyendo asi al fortalecimiento de la gestion pablica a nivel nacional.

1.4.3. Alcances

El alcance de la investigacion fue en relacién al distrito y provincia de Tacna,
dirigido especificamente a los trabajadores de la Municipalidad Distrital de llabaya.
Partiendo de estos resultados, se supo con exactitud cual es el contexto actual sobre el

que se desenvuelve la gestidn de recursos humanos y la satisfaccién laboral.



CAPITULO Il
MARCO TEORICO

2.1.  Antecedentes de la investigacion

2.1.1. Antecedentes Internacionales

Cueva (2023), elaboro la tesis titulada “La gestion del talento humano y el
desempefio laboral del hospital de Especialidades San Juan HOSPIESAJ. S.A de
Riobamba”, de 1a Universidad Nacional de Chimborazo, en Riobamba, Ecuador. El
proposito de esta investigacion fue examinar cémo la gestion del talento humano
afecta el rendimiento laboral en el Hospital de Especialidades San Juan HOSPIESAJ
S.A., ubicado en Riobamba. Se utiliz6 el metodo hipotético deductivo, observando
directamente los eventos o fendmenos relacionados. En el mencionado hospital, se
seleccionaron 37 individuos para la muestra, distribuidos en 12 miembros del personal
administrativo y 25 del médico. Se implementd un cuestionario para evaluar tanto la
gestion del talento humano como el rendimiento laboral del personal. Los resultados
clave mostraron que el valor de significancia p fue inferior a 0,05, lo que llevé al
rechazo de la hipdtesis nula y a la aceptacion de la hipétesis alternativa, confirmando
que la gestion del talento humano si influye en el rendimiento laboral. En conclusion,
se observo que, debido a la falta de participacion activa del personal en la gestion de
talento humano, es crucial desarrollar estrategias que mejoren el rendimiento laboral
en el Hospital de Especialidades San Juan HOSPIESAJ S.A. de Riobamba.

Paredes y Bustamante (2021), publicaron el articulo “Gestién de talento
humano vy satisfaccion laboral en bancos de Guayaquil”, de la Revista Journal of the
Academy, en Guayaquil, Ecuador. El objetivo del estudio fue explorar la relacion entre
la gestion de talento humano y la satisfaccion laboral en los bancos mas capitalizados
de Guayaquil. La metodologia empleada fue cuantitativa, utilizando un enfoque
inferencial y un disefio descriptivo-correlacional. La muestra estuvo compuesta por
370 trabajadores. Para la recoleccion de datos, se aplicé un cuestionario con una escala
Likert de 40 items. El analisis de fiabilidad arroj6 un valor significativo de 0.911. Las
pruebas de KMO y Bartlett resultaron significativas (p<0.05), y se empleo el método

de rotacion Varimax de Kaiser para la extraccion de datos, que convergidé en 10
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iteraciones dentro de la matriz de varianza factorial exploratoria. El test de Chi-
Cuadrado confirmo la probabilidad de las correlaciones entre las hipotesis con un valor
p<0.05 significativo. En el Andlisis Factorial Confirmatorio, se utiliz6 el diagrama de
trayectoria del software SPSS AMOS 26.0 para definir las estimaciones factoriales de
las variables latentes, cuyos valores absolutos fueron mayores a 0.3, concluyendo asi
la existencia de una conexion positiva entre la gestién de talento humano y la

satisfaccion laboral en estos bancos.

Macias et al. (2020), presentaron la publicacién titulada “Talento humano y la
satisfaccion laboral en una empresa de construccion civil”, de la Revista Ingenieria
Industrial, en Ecuador. El estudio se centrd en analizar la gestion de talento humano
en una empresa de construccion civil de Ecuador, con el objetivo de identificar los
elementos que afectan la satisfaccion laboral de los empleados. Se empleé un método
de analisis y sintesis de informacion bibliografica. La muestra incluyo a 83 individuos,
y se realizo una encuesta dirigida a lideres del area y personal involucrado en la gestion
de talento humano, quienes proporcionaron la informacién requerida para el analisis.
Los resultados revelaron deficiencias en los procesos de gestion del talento humano,
destacando la falta de programas de motivacion. Esto ha influido en una baja
satisfaccion laboral, evidenciando que el personal no se siente comprometido con la
empresa ni con las tareas asignadas. Adicionalmente, se observd que los empleados
carecen de claridad sobre las expectativas de la empresa y las tareas no estan
claramente definidas, generando pérdidas de tiempo en la ejecucion de las labores

asignadas.

2.1.2. Antecedentes Nacionales

Chachi y Tacza (2021), presentaron la tesis “Gestion de recursos humanos y
satisfaccion laboral en el area comercial de la empresa Electro Ferro Centro (EFC)”-
Surquillo 20207, de 1a Universidad Cientifica del Sur, en Lima. El estudio se propuso
determinar la relacion entre la gestion de recursos humanos y la satisfaccion laboral
de los empleados del area comercial de la empresa Electro Ferro Centro, situada en el
Distrito de Surquillo, Lima, Per(d. La metodologia empleada fue cuantitativa,
descriptiva y de disefio no experimental, transeccional correlacional-descriptiva. Se

selecciond una muestra de 72 colaboradores del &rea comercial de EFC. Se utilizaron
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dos encuestas, una para cada variable de estudio, y los resultados para la hipotesis
general mostraron una correlacion alta, con un Rho de Spearman de 0.889, y un valor
p significativo de 0.000, menor que 0.05. Esto demostr6é que una gestién de recursos
humanos efectiva esta directamente relacionada con un alto nivel de satisfaccion

laboral en el area comercial, confirmando las expectativas del estudio.

Huapaya (2021), realizo la investigacion titulada “Gestion de talento humano
y satisfaccion laboral en los colaboradores de la Municipalidad La Victoria, 2020, de
la Universidad Alas Peruanas, en Lima. El propésito de la investigacion fue evaluar la
relacion entre la gestion del talento humano y la satisfaccion laboral entre los
empleados de la Municipalidad La Victoria en el afio 2020. Se empleé un enfoque
cuantitativo con un disefio descriptivo de tipo transversal, ya que los datos fueron
recopilados simultdneamente en un Unico periodo de tiempo. El universo de estudio
incluyd a 200 trabajadores de la Municipalidad La Victoria, seleccionando
aleatoriamente una muestra de 132 individuos. Los datos se obtuvieron mediante
encuestas y posterior analisis estadistico. Los resultados confirmaron tanto la hipotesis
general como las especificas, demostrando una correlacion positiva y significativa
entre la gestion del talento humano y la satisfaccion laboral de los colaboradores de la

mencionada municipalidad.

Flores (2020), elabor¢ la tesis titulada “La gestion de recursos humanos y la
satisfaccion laboral de los colaboradores de la empresa Tecnocar EIRL. Huanuco,
20207, de la Universidad Catdlica Los Angeles Chimbote, en Lima. El estudio tuvo
como finalidad explorar como la gestion de recursos humanos influia en la satisfaccién
laboral de los empleados de la empresa TECNOCAR EIRL, en Huanuco durante el
afio 2020. Se adoptd un enfoque cuantitativo con un disefio descriptivo-correlacional.
El total de participantes involucrados fue de 10 colaboradores, representando asi toda
la poblacién de estudio. Los datos se recabaron mediante una encuesta compuesta por
12 preguntas que abarcaron seis dimensiones esenciales: conocimiento, motivacion,
clima laboral, satisfaccion con el trabajo, con la remuneracién y con los colegas. El
procesamiento de los datos se realiz6 utilizando el software IBM SPSS v22, lo que
permitié la creacion de tablas y graficos para la presentacion de resultados. Los
hallazgos confirmaron una relacion positiva entre la gestion de recursos humanos y la

satisfaccion laboral, corroborando las hipétesis mediante el estadistico Chi Cuadrado
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de Pearson. En conclusion, se verificd que efectivamente existe una asociacion
beneficiosa entre la gestion de recursos humanos y la satisfaccion laboral en
TECNOCAR EIRL.

2.1.3. Antecedentes Locales

Fackius (2023), elabord la investigacion titulada “Gestién del talento humano
y desempefio laboral de los colaboradores de la planta pesquera Coinrefri S.R.L.,
Tacna, 2022”, de 1a Universidad Privada de Tacna. El objetivo del estudio fue evaluar
la conexidn entre la gestion del talento humano y el rendimiento laboral de los
empleados de la planta pesquera Coinrefri S.R.L. durante el afio 2022. Se emple6 un
enfoque de investigacion basica con un disefio no experimental. La muestra consistio
en 152 colaboradores, a quienes se les administraron encuestas utilizando un
cuestionario como instrumento. Para el andlisis de los datos se utilizaron los
programas estadisticos SPSS 23 y Excel. Los resultados indicaron que no hay una
relacion significativa entre la gestion del talento humano y el desempefio laboral,
evidenciando una correlacion de -0,03. Esta falta de correlacion significativa también
se observo en las dimensiones de integracion, organizacion, recompensa, desarrollo,
retencion y auditoria. Como recomendacion, se sugirio que los colaboradores
participen en capacitaciones y campafias para adquirir conocimientos mas especificos
sobre la industria pesquera, lo que podria mejorar su comprension desde el inicio y

potencialmente incrementar tanto su desempefio como la produccion de la planta.

Cotrina (2022), realizé la investigacion “La gestion del talento humano y la
satisfaccion laboral en la Empresa Exportadora Mega Pesca S.A. en el afio 2021, de
la Universidad Privada de Tacna. El propdsito de este estudio fue explorar la
correlacién entre la gestion del talento humano vy la satisfaccion laboral en la empresa
Mega Pesca S.A. durante 2021. La investigacion fue de tipo basico, empleando un
disefio no experimental y correlacional. Se enfocd en analizar como la gestion del
talento humano, como variable independiente, afecta la satisfaccion laboral, la
variable dependiente. Se implement6 una encuesta virtual para una muestra de 58
empleados de Mega Pesca S.A. Para establecer un marco teérico sélido, se revisaron
multiples fuentes bibliograficas y se realizaron encuestas dirigidas a la muestra

especifica, adecuada para el tamafio de la poblacion. Los datos recogidos se analizaron
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utilizando el test estadistico de chi cuadrado. Los resultados verificaron que una
gestion eficaz del talento humano esta directamente relacionada con un aumento en la
satisfaccion laboral de los empleados. En conclusion, se demostrd de manera
definitiva que existe una relacion significativa entre la gestion del talento humano y la

satisfaccion laboral en Mega Pesca S.A. durante el afio evaluado.

Pacco (2018), desarrolld la tesis titulada “Gestion de recursos humanos y su
incidencia en el clima laboral en la Municipalidad Distrital Gregorio Albarracin
Lanchipa, Tacna”, de la UPT. El propésito del estudio fue evaluar como la gestion de
recursos humanos afecta el clima laboral en la Municipalidad Distrital Coronel
Gregorio Albarracin Lanchipa, Tacna, durante los afios 2017 y 2018. La investigacion,
de carécter basico, adoptdé un disefio no experimental transversal. Se aplicé un
cuestionario de 36 preguntas basado en una escala de Likert de 1 a 5 puntos, a una
muestra de 152 colaboradores con méas de tres afios de antigiiedad en dicha
municipalidad. Los datos obtenidos se organizaron en tablas de frecuencia por
dimensiones y se analizaron mediante la prueba estadistica de chi cuadrado. Los
hallazgos indicaron que la gestion de recursos humanos tuvo una influencia
significativa en el clima laboral. Ademas, se determind que la eficacia en la gestion de
recursos humanos fue del 52,8%, mientras que el clima laboral recibi6 una calificacion

del 50,3% como adecuado.
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2.2. Bases tedricas — cientificas

2.2.1. Variable independiente: Gestion de Recursos Humanos

Segun Torrington et al. (2017), definen la gestion de recursos humanos como
un conjunto de actividades clave destinadas a atraer, desarrollar y mantener un grupo
efectivo de empleados, con el fin de que la organizacion pueda alcanzar sus objetivos.
Esta definicion resalta la funcién fundamental de la gestién de recursos humanos como
un motor para la consecucién de las metas organizacionales, subrayando la
importancia de una fuerza laboral competente y comprometida como pilar del éxito
empresarial. Esta vision pone de manifiesto la naturaleza operativa y tactica de la
gestion de recursos humanos, enfocada en asegurar que la organizacion cuente con las

personas adecuadas para cumplir sus objetivos. (p. 9).

Por otro lado, Bratton y Gold (2017) por su parte, amplian esta perspectiva al
describir la gestion de recursos humanos como un enfoque estratégico. No se trata solo
de gestionar a los empleados, sino de hacerlo de manera que su contribucion esté
alineada con los objetivos organizacionales. Este enfoque resalta la importancia de ver
a los empleados no solo como recursos a ser gestionados, sino como Ssocios
estratégicos que pueden influir significativamente en los resultados de la organizacion.
La gestion de recursos humanos, desde esta perspectiva, es clave para asegurar que los
empleados no solo estén capacitados y motivados, sino también que sus esfuerzos

estén dirigidos hacia las metas estratégicas de la empresa. (p. 5).

Asimismo, Noe et al. (2017) definen la gestion de recursos humanos como un
conjunto de politicas, practicas y sistemas que influyen directamente en el
comportamiento, actitudes y desempefio de los empleados. Esta definicion enfatiza la
importancia de las politicas y sistemas estructurados que guian la conducta de los
empleados, con un enfoque en atraer, desarrollar y mantener el talento necesario para
el éxito organizacional. Aqui, la gestion de recursos humanos se ve como un
mecanismo integral que no solo gestiona recursos, sino que también moldea la cultura

organizacional, afectando directamente la eficacia y la eficiencia de la organizacién
(p. 8).
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Storey (2014), ofrece una perspectiva que integra la gestion de recursos
humanos con la estrategia empresarial general. Segun este autor, la gestion de recursos
humanos es una funcion distintiva y coherente dentro de la organizacion que se enfoca
tanto en el bienestar y desarrollo de los empleados como en la integracion de las
politicas de recursos humanos con la estrategia corporativa. Esta vision subraya la
importancia de una gestion de recursos humanos que no solo se ocupa de los
empleados, sino que también actda como un vinculo crucial entre las personas y la
estrategia de la organizacion. Asi, la gestion de recursos humanos se convierte en un
componente vital para asegurar que los objetivos de la empresa y el bienestar de los
empleados estén en armonia (p. 29).

Finalmente, Ulrich (2013) aporta una vision integradora al considerar la
gestion de recursos humanos como el proceso de alinear las capacidades y
compromisos de los empleados con la estrategia organizacional. Ulrich destaca que la
cultura, las capacidades, el rendimiento y el bienestar de los empleados son factores
esenciales que deben estar alineados con la estrategia empresarial para asegurar el
éxito de la empresa. Esta definicion resalta la importancia de una gestion de recursos
humanos que no solo se centra en las tareas operativas, sino que también juega un
papel clave en la configuracion y mantenimiento de una cultura organizacional que

impulse el rendimiento y el éxito a largo plazo (p. 4).

2.2.1.1.Importancia de la gestion de recursos humanos

De acuerdo a Drucker (1999), su importancia radica en que no debe ser vista
simplemente como una serie de tareas administrativas, sino como una funcién
estratégica central que abarca desde la seleccién y desarrollo de empleados hasta su
motivacion y retencion. Esta perspectiva estratégica implica que la gestion de recursos
humanos no solo se encarga de contratar y administrar al personal, sino que también
juega un papel crucial en la alineacion de los objetivos de los empleados con los de la
organizacion. Al crear un entorno donde tanto los empleados como la organizacién
puedan prosperar, se asegura que los recursos humanos actiien como un motor para el

éxito organizacional
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Un principio fundamental en esta area es la vision del empleado como un
activo y no simplemente como un costo operativo. Este enfoque, propuesto por
Drucker, subraya la necesidad de invertir en el desarrollo de los empleados, no solo
para mejorar sus habilidades y conocimientos, sino también para fortalecer su
compromiso Y lealtad hacia la organizacion. En este sentido, la gestion de recursos
humanos debe promover una cultura organizacional que fomente el aprendizaje
continuo, la innovacion y el respeto por la diversidad y la individualidad de cada
empleado. Esto es esencial para mantener un entorno de trabajo dinamico y adaptable,
capaz de responder a los desafios del entorno empresarial contemporéaneo. (Drucker,
1999).

Ademas, Drucker (1999) enfatiza la importancia de la comunicacion y la
colaboracion dentro de la gestion de recursos humanos. Para que una organizacion sea
verdaderamente efectiva, es fundamental que exista claridad en las expectativas,
reconocimiento del desempefio y una comunicacion abierta entre la gerencia y los
empleados. Esta comunicacion bidireccional no solo mejora la moral y la satisfaccion
laboral, sino que también refuerza el sentido de pertenencia y propoésito entre los
empleados. La gestion de recursos humanos, al garantizar que estas dinamicas estén
bien establecidas, contribuye significativamente a crear un ambiente de trabajo

cohesionado, motivador y alineado con los objetivos estratégicos de la organizacion.

De esta forma, Drucker (1999) presenta la gestion de recursos humanos como
una funcién integral que va mas alla de la simple administracion de personal. Es un
proceso estratégico que requiere una vision amplia, enfocada en el desarrollo y
bienestar de los empleados como un pilar fundamental para el éxito organizacional a
largo plazo. La capacidad de la organizacion para alinear los intereses y objetivos de
sus empleados con su estrategia empresarial es lo que, en tltima instancia, determinara
su competitividad y sostenibilidad en un entorno cada vez mas complejo y

demandante.

2.2.1.2.Tipos de gestion de recursos humanos

Para Armstrong (2010), existen varios enfoques o tipos de gestion de recursos

humanos que las organizaciones pueden implementar, cada uno de ellos reflejando
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diferentes aspectos de como se pueden gestionar y desarrollar los empleados dentro

de una organizacion. A continuacion, se describen los principales tipos:

- Tradicional: Este enfoque se caracteriza por su énfasis en tareas administrativas y
operativas, tales como el reclutamiento, la seleccion, la administracion de
néminas y beneficios, y el cumplimiento de normativas legales. La gestion
tradicional de recursos humanos tiene una visibn mas burocréatica y reactiva,
centrandose principalmente en la administracion eficiente de politicas y
procedimientos de personal. Este tipo de gestidn tiende a ser mas conservador,
con un enfoque en la estabilidad y el cumplimiento, asegurando que las
operaciones diarias se realicen sin contratiempos (Armstrong, 2010).

- Estratégica: La gestion de recursos humanos estratégica representa un enfoque
mas avanzado, donde las précticas de recursos humanos se integran con la
estrategia global de la empresa. Este enfoque se centra en alinear las iniciativas
de recursos humanos con los objetivos de negocio, con el fin de obtener una
ventaja competitiva. Armstrong (2010) sefiala que este tipo de gestion incluye
actividades como la planificacion de recursos humanos, el analisis y disefio de
puestos de trabajo, y el desarrollo de sistemas de compensacion y beneficios que
estén alineados con la estrategia corporativa. La gestion estratégica de recursos
humanos permite a las organizaciones ser mas proactivas y adaptativas,
contribuyendo directamente a la consecucion de sus metas a largo plazo
(Armstrong, 2010).

- Alto Rendimiento (HRM de Alto Rendimiento): Este enfoque se orienta a
maximizar el desempefio tanto del personal como de la organizacién en su
conjunto. Segun Armstrong (2010), la gestion de recursos humanos de alto
rendimiento se enfoca en la identificacion, el desarrollo y la retencion de talentos,
asi como en la gestion del rendimiento y el fomento de una cultura organizacional
que promueva el compromiso y la excelencia entre los empleados. Este enfoque
es ideal para organizaciones que buscan ser lideres en sus respectivos sectores, ya
que pone un fuerte énfasis en la innovacion, la calidad y la mejora continua
(Armstrong, 2010).
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- Desarrollo: La gestion de recursos humanos centrada en el desarrollo pone un
fuerte énfasis en el aprendizaje y el desarrollo continuo de los empleados. Este
tipo de gestion se enfoca en la capacitacion, el desarrollo de habilidades, la gestion
del conocimiento y la planificacion de carrera, asi como en el desarrollo personal
de los empleados. Armstrong (2010) subraya que este enfoque es crucial para
organizaciones que valoran el crecimiento y la evolucién constante de su capital
humano, asegurando que los empleados no solo estén preparados para los desafios

actuales, sino también para los futuros (Armstrong, 2010).

- Internacional: En un contexto globalizado, la gestion de recursos humanos
internacional es cada vez mas relevante para organizaciones que operan en
maltiples paises. Este enfoque aborda los desafios unicos de gestionar una fuerza
laboral diversa y culturalmente heterogénea. Segun Armstrong (2010), la gestion
de recursos humanos internacional incluye la expatriacion y repatriacion de
empleados, la gestion de la diversidad cultural y la adaptacion de las préacticas de
recursos humanos a diferentes contextos legales y culturales. Este tipo de gestion
es esencial para organizaciones multinacionales que buscan mantener una
coherencia en sus politicas de recursos humanos, al mismo tiempo que respetan

las particularidades locales (Armstrong, 2010).

2.2.1.3.Proceso en la gestion de recursos humanos

Considerando el andlisis y clasificacion realizada por Chiavenato (2009), la

gestion del talento humano presente los siguientes procesos:

1) Incorporacion de las personas

- Reclutamiento de personal: Es el primer paso para atraer candidatos

potencialmente cualificados y capaces de ocupar cargos dentro de la
organizacion. Chiavenato destaca la importancia de que el proceso sea
efectivo para atraer candidatos adecuados y alineados con las necesidades de
la organizacion. Ademas, resalta la necesidad de implementar métodos de

atraccioén innovadores y adaptados a las nuevas tendencias tecnoldgicas,
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como las plataformas de empleo en linea y las redes sociales, para alcanzar
un mayor espectro de candidatos.

- Seleccion de personal: Este proceso busca filtrar a los candidatos y

seleccionar aquellos que se consideren mas aptos. Chiavenato sugiere que
este proceso debe ser riguroso y justo, garantizando que se contrate a los
mejores candidatos para los roles disponibles. Ademaés, enfatiza la
importancia de emplear técnicas avanzadas de seleccion, como entrevistas
estructuradas y pruebas psicométricas, para evaluar de manera efectiva tanto
las habilidades técnicas como las competencias interpersonales de los
candidatos (Chiavenato, 2009).

2) Colocacion de personas

- Orientacion de las personas: Segun Chiavenato (2009), esta etapa es crucial

para asegurar una integracion efectiva de los nuevos empleados. Incluye
familiarizar a los nuevos contratados con la cultura de la organizacién y las
expectativas del trabajo. También involucra la asignacion de mentores que
puedan guiar a los recién llegados durante sus primeros dias en la empresa,

proporcionandoles un apoyo adicional para facilitar su adaptacion.

- Modelado de trabajo: Se refiere a la definicion y descripcion detallada de

cada cargo o funcion en la organizacion. Esto incluye las responsabilidades,
habilidades y competencias necesarias. Ademas, se centra en la optimizacion
de las descripciones de trabajo para que sean claras y precisas, asegurando
que cada empleado comprenda sus tareas y cdmo su trabajo contribuye al

éxito general de la organizacion.

- Evaluaciéon de desempefio: Esta etapa es esencial para el seguimiento y la

retroalimentacion del trabajo del empleado. Segun el autor, debe ser un
proceso continuo y constructivo, centrado en el desarrollo del empleado.
Ademas, sugiere la incorporacion de evaluaciones 360 grados que incluyan
feedback de superiores, pares y subordinados, lo cual proporciona una

perspectiva mas completa sobre el desempefio del empleado.
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3) Recompensar a las personas

- Remuneracion: La compensacion justa es vital para retener y motivar a los
empleados. Chiavenato (2009) sugiere que la remuneracion debe ser
competitiva y reflejar tanto el valor del puesto para la organizacion como el
rendimiento del empleado. Ademas, recomienda la revision periddica de las
estructuras salariales para asegurar que sigan siendo competitivas en el

mercado laboral y se ajusten a las variaciones econdémicas y sectoriales.

- Programa de incentivos: Este programa se utiliza para motivar y recompensar
a los empleados que superan sus responsabilidades. Chiavenato destaca la
importancia de disefiar programas de incentivos que no solo reconozcan el
rendimiento individual, sino también el trabajo en equipo y la colaboracion
entre departamentos, fomentando asi una cultura de excelencia y

cooperacion.

- Prestaciones y servicios: Los beneficios adicionales, como el seguro de salud,

las vacaciones pagadas y otros, son vitales para garantizar la satisfaccion y
retencion del empleado. Chiavenato sugiere que ademas de estos beneficios
tradicionales, las organizaciones deberian explorar opciones como horarios
flexibles, trabajo remoto y programas de bienestar integral, que estan
ganando popularidad como medios efectivos para mejorar la calidad de vida

de los empleados.

4) Desarrollo de las personas

- Capacitacién: Segun Chiavenato (2009), la formacion continua es crucial
para mantener a los empleados actualizados y preparados para cumplir con
sus roles de manera efectiva. Esto implica no solo proporcionar
capacitaciones técnicas especificas al puesto, sino también ofrecer
oportunidades para el desarrollo de habilidades blandas, como liderazgo y
comunicacion. Ademas, sugiere el uso de plataformas de aprendizaje en linea

para facilitar el acceso a la formacion en cualquier momento y lugar.
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- Desarrollo de las personas y las organizaciones: Este proceso se centra en el

crecimiento a largo plazo del empleado y de la organizacion. Segun el autor,
esto puede incluir programas de liderazgo y desarrollo de carrera. Chiavenato
también recomienda establecer planes de carrera claros y personalizados para
los empleados, lo que no solo ayuda a alinear las aspiraciones de los
empleados con los objetivos de la organizacién, sino que también aumenta la

motivacion y la lealtad del empleado.

5) Retener a las personas

- Relaciones con los empleados: Mantener una relacion positiva con los

empleados es crucial para su retencion. Esto puede implicar garantizar un
trato justo y un ambiente de trabajo positivo. Chiavenato enfatiza la
importancia de resolver conflictos de manera efectiva y promover un
ambiente inclusivo y respetuoso, donde todos los empleados se sientan

valorados y parte de la organizacion.

- Higiene, seguridad y calidad de vida: Proporcionar un ambiente de trabajo

seguro y saludable es esencial para la satisfaccion y retencion del empleado.
Chiavenato recomienda no solo cumplir con las normativas de seguridad y
salud ocupacional, sino también promover programas de bienestar que
aborden aspectos fisicos, mentales y emocionales, contribuyendo asi a un

entorno laboral integralmente saludable (Chiavenato, 2009).

6) Supervisar a las personas

- Base de datos v sistema de informacidn de recursos humanos: Este sistema

permite a la gestion supervisar y gestionar eficazmente el rendimiento y el
desarrollo de los empleados. El autor sostiene que una base de datos efectiva
puede proporcionar informacién valiosa para tomar decisiones de recursos
humanos. Chiavenato sugiere la integracion de tecnologias avanzadas, como
la inteligencia artificial y el analisis de datos, para mejorar la precisién y la

utilidad de los sistemas de informacion de recursos humanos, permitiendo asi



36

una mejor planificacion estratégica y respuesta a las necesidades cambiantes
de la organizacién (Chiavenato, 2009).

2.2.1.4.Teorias de la gestion de recursos humanos

a) Teoria de Chiavenato

Chiavenato (2009), enfatiza la creciente importancia de gestionar
efectivamente el talento humano como un factor clave para el éxito organizacional.
Sefiala que simplemente contar con personas en la organizacion no equivale a tener
talentos. Las caracteristicas esenciales del talento humano, segin Chiavenato,

incluyen:

- Conocimiento: Este se adquiere a través de un aprendizaje continuo y
adaptativo, y se considera el recurso mas valioso en la actualidad.

- Habilidad: Implica la capacidad de aplicar el conocimiento para resolver
problemas, innovar y crear, transformando asi el conocimiento en resultados
tangibles.

- Juicio: Se refiere a la capacidad de evaluar situaciones y contextos, saber
recopilar y analizar datos, ser critico, y tomar decisiones ponderadas y
prioritarias.

- Actitud: Es el impulso para hacer que las cosas ocurran, la cual incluye
alcanzar y superar metas, tomar riesgos, funcionar como agente de cambio,
afiadir valor, buscar la excelencia y enfocarse en los resultados finales, todo
lo cual culmina en una realizacion personal del individuo respecto a sus

capacidades (Chiavenato, 2009).

Chiavenato (2009), argumenta que, en los entornos econémicos modernos,
donde las innovaciones son constantes, es fundamental entender que factores influyen
en el desarrollo y la productividad de los individuos en el lugar de trabajo, asi como
gestionar adecuadamente el conocimiento necesario para alcanzar resultados
positivos. Sugiere que las instituciones deben adoptar nuevas estrategias para captar y
fortalecer sus recursos humanos, orientando asi decisivamente a la organizacién hacia

el éxito. Una gestion efectiva del talento humano permite que el personal maximice su
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potencial, logrando no solo satisfaccidén personal sino también una integracion efectiva

al equipo de trabajo.

Por otro lado, Cuesta (2002), describe la Gestion del Talento Humano como
un enfoque de gestion estratégica enfocado en maximizar la creacion de valor para la
organizacion. Esto se logra mediante una serie de acciones disefiadas para asegurar
que en todo momento se disponga del nivel adecuado de conocimiento y habilidades
requeridas para alcanzar los resultados necesarios, manteniendo la competitividad en

el entorno actual y futuro.

Chiavenato (2009), en su obra “Gestion del Talento Humano”, define seis

procesos fundamentales en la administracion de recursos humanos:

1. Procesos para integrar personas: Estos procesos estan disefiados para
incorporar nuevos empleados a la empresa. Involucran la seleccion y
contratacion de personal, esenciales para asegurar que se atraigan y
seleccionen los candidatos adecuados.

2. Procesos para organizar a las personas: Se refieren a la estructuracion de las
actividades que los empleados realizaran. Esto incluye el disefio
organizacional y la descripcion de puestos, asi como la orientacion y
monitoreo del desempefio del personal.

3. Procesos para recompensar a las personas: Estos procesos buscan motivar a
los empleados y satisfacer sus necesidades mas elevadas, abarcando desde
recompensas y remuneraciones hasta prestaciones y beneficios sociales.

4. Procesos para desarrollar a las personas: Enfocados en la capacitacion y el
aumento del desarrollo profesional y personal de los empleados. Esto
comprende entrenamiento, administracion de conocimientos y habilidades,
programas de desarrollo profesional y comunicacion.

5. Procesos para retener a las personas: Procesos disefiados para crear un
ambiente laboral agradable y psicoldgicamente gratificante, que faciliten la
permanencia del talento en la organizacién. Incluyen la gestion del clima y
cultura organizacional, la seguridad, y la calidad de vida laboral.

6. Procesos para auditar a las personas: Procesos que permiten el seguimiento y

la inspeccion de las actividades de los empleados, asegurando la alineacion
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con los objetivos organizacionales. Esto incluye el manejo de bases de datos
y sistemas de gestion de informacion para evaluar los resultados obtenidos.

b) Teoria de Jericd

Jeric6 (2011), en su teorizacion sobre los tipos de talento, identifica seis
categorias especificas: ejecutivo, comercial, técnico, operacional, innovador y
emprendedor. Cada categoria destaca por requerir habilidades particulares y su
impacto o contribucion varia segun el rol que desempefien dentro de la organizacion.
Segun Jericd, un profesional podria no destacarse en un entorno pero puede ser
altamente efectivo en otro, lo que indica que el contexto y la alineacién de habilidades
son cruciales para el éxito. Los tipos de talento mencionados son esenciales pues
afiaden un valor significativo a cualquier organizacion; no obstante, son también los
maés dificiles de encontrar y retener, especialmente en ambientes que no fomentan una
capacidad organizativa adecuada. Estos profesionales son clave debido a su capacidad

de innovar, liderar y adaptarse a las necesidades cambiantes del mercado y la empresa.

c) Teoria de Caballana

Segun Caballana (2001), describe detalladamente las diversas funciones

esenciales del talento humano dentro de una organizacion:

- Funcién de empleo: Esta funcion asegura que la empresa cuente en todo
momento con el personal adecuado, tanto en cantidad como en calidad, para
llevar a cabo sus operaciones de manera eficiente, con el objetivo de mantener
o0 mejorar su rentabilidad financiera. Se enfoca en la optimizacion de los
recursos humanos alineandolos con las necesidades corporativas.

- Funcién de administracién de personal: Responsable de manejar todos los
procesos burocraticos asociados con el ciclo de vida laboral del empleado,
desde su ingreso hasta su retiro. Esta funcion abarca la gestion de
documentacion, cumplimiento de normativas laborales y mantenimiento de
registros.

- Funcidn de retribucion: Busca establecer una estructura salarial que cumpla
con tres criterios esenciales: ser motivadora para los empleados, mantener la

equidad interna (comparacién entre roles y responsabilidades dentro de la
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empresa) y asegurar la equidad externa (competitividad con respecto al
mercado laboral).

- Funcién de orientacion y progreso de RRHH: Relacionada con el desarrollo
y avance de los empleados dentro de la organizacion. Esta funcién se centra
en la capacitacion, el desarrollo de carrera y la planificacién sucesoria,
fomentando el crecimiento personal y profesional de los trabajadores.

- Funcién de relaciones laborales: Encargada de gestionar las interacciones
entre la empresa y sus empleados, incluyendo la negociacién colectiva, la
resolucion de conflictos y el manejo de quejas y reclamos. Esta funcion es
crucial para mantener un ambiente laboral armonioso y productivo
(Caballana, 2001).

2.2.1.5.Dimensiones de la gestion de recursos humanos

La autora Lastras (2018), sostiene que toda empresa deberia tener claro cuales
son las 4 dimensiones clave en la gestion de los RR.HH. para alcanzar objetivos. Una
buena relacion con los trabajadores mejora el rendimiento de cada uno de ellos y eso
se ve reflejado en un crecimiento econdmico para la compaiiia. Las dimensiones de la

gestion de recursos humanos son:

- Dimension 01. Conocimiento del equipo

Esta dimension es fundamental para manejar eficazmente las interacciones
dentro de la organizacion. Se refiere a la importancia de establecer un vinculo cercano
y comprensivo con cada colaborador, lo que incluye estar al tanto de su trayectoria
profesional y personal. Reconocer las victorias y los desafios individuales de los
empleados es crucial para fomentar un entorno de confianza y apoyo mutuo. Ademas,
es igualmente esencial que la organizacion tenga un conocimiento profundo de su
propio enfoque estratégico, su situacion financiera, la de sus competidores y los
desafios y oportunidades presentes en el entorno comercial. Presenta los indicadores

siguientes:
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e Evaluacion de desempefio 360°: Proporciona una perspectiva integral del
empleado desde varios puntos de vista, incluyendo comparieros,
subordinados y supervisores (Lastras, 2018).

Dimensién 02. Motivacién en el Trabajo

La motivacion es una variable critica en la gestion de recursos humanos,
posiblemente la mas crucial, ya que un empleado motivado y satisfecho tiende a
generar resultados altamente positivos para la organizacion. Los estimulos para
mantenerse activo y comprometido en el ambito laboral varian y pueden incluir el
nivel de salario, las ventajas que ofrece la compafiia, las posibilidades de crecimiento
personal y profesional, asi como el conocimiento y la adaptacion a la cultura y

principios de la organizacién. Sus indicadores son:

e Encuestas de clima laboral: Evaltuan la percepcion del empleado sobre su
entorno de trabajo, incluyendo la cultura y el estimulo (Lastras, 2018).

- Dimension 03. Desarrollo del equipo

El desarrollo del equipo se refiere a las oportunidades que se ofrecen a los
empleados para su desarrollo social, economico y personal dentro de la organizacion.
Esta dimension implica que los lideres deben identificar y comunicar claramente las
habilidades necesarias para el desarrollo de los empleados, y asegurarse de que estas
se implementen efectivamente a través de la estructura jerarquica. Los indicadores

son:

e N° de capacitaciones completadas: Refleja el compromiso de la empresa y

del empleado con el desarrollo y la formacidn continua (Lastras, 2018).

- Dimension 04. Consecucion de objetivos

Esta dimension se centra en los requisitos necesarios para el logro de las metas
organizacionales, que en Gltima instancia es lo que toda empresa busca. Supervisar al
personal, preocuparse por su bienestar y asegurarse de que estén desempefiando
adecuadamente sus funciones son aspectos criticos en esta dimensidn. Sus indicadores

son los siguientes:
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e Productividad por empleado: Indica la eficiencia y efectividad con la que
cada empleado contribuye al logro de los objetivos.

e Calidad del trabajo: Evalla la precision, el detalle y la excelencia en las
tareas realizadas (Lastras, 2018).

2.2.2. Variable dependiente: Satisfaccion laboral

Segln Judge et al. (2001), la satisfaccion laboral abarca una serie de
sentimientos multifacéticos que los individuos tienen sobre su trabajo. Estos
sentimientos son particularmente importantes ya que influyen directamente en la
percepcion del bienestar general de una persona. La satisfaccion laboral, desde esta
perspectiva, no es un constructo unidimensional, sino un complejo conjunto de
emociones y actitudes que reflejan la experiencia laboral del individuo. Este enfoque
subraya la importancia de entender la satisfaccion laboral como un componente
integral del bienestar general de los empleados, lo cual a su vez puede impactar en su

desempefio y compromiso con la organizacion.

Por otro lado, Spector (1997), define la satisfaccion laboral en términos de la
medida en que las personas sienten agrado (satisfaccion) o desagrado (insatisfaccion)
hacia sus trabajos. Esta definicion pone un fuerte énfasis en la percepcion individual
y la reaccion emocional de los empleados hacia su entorno laboral. La percepcion
subjetiva de los empleados sobre su trabajo, y como esta se manifiesta en emociones
positivas 0 negativas, es central para entender el nivel de satisfaccion laboral. La
perspectiva de Spector destaca que la satisfaccion laboral es un reflejo de las
emociones cotidianas de los empleados, las cuales pueden influir en su motivacion,

productividad y en su decisién de permanecer en la organizacion.

Asimismo, Robbins (1993) amplia esta vision al considerar la satisfaccion
laboral como una actitud general hacia el trabajo de una persona. En esta definicion,
la satisfaccion laboral es vista como una evaluacion afectiva que integra tanto
emociones como actitudes hacia diversos aspectos del trabajo, como las condiciones

laborales, las relaciones con los compafieros, y las politicas organizacionales. Robbins
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sugiere que la satisfaccién laboral es una construccién compleja que involucra
maltiples dimensiones, todas las cuales contribuyen a la forma en que los empleados
perciben su trabajo y, por extension, a su disposicion para contribuir al éxito de la

organizacion.

Locke (1976), aporta una definicion mas detallada al describir la satisfaccion
laboral como un estado emocional placentero o positivo resultante de la valoracion de
las experiencias laborales. Segun Locke, esta satisfaccion se deriva de la comparacion
que hace el empleado entre su trabajo real y sus expectativas. Cuando el trabajo
cumple o supera las expectativas, el empleado experimenta una satisfaccion laboral
positiva. Esta perspectiva enfatiza la naturaleza comparativa de la satisfaccion laboral,
sugiriendo que las expectativas de los empleados juegan un rol crucial en cémo
evallan su trabajo. Locke también sefiala que la satisfaccion laboral es una respuesta
emocional que puede variar en intensidad dependiendo de la congruencia entre las

expectativas y la realidad laboral.

Finalmente, Herzberg (1966) introduce un enfoque dualista en la comprension
de la satisfaccion laboral. Segun Herzberg, la satisfaccion laboral no es simplemente
el opuesto de la insatisfaccion, sino que ambos son resultados de diferentes conjuntos
de factores: los motivadores y los factores higiénicos. Los motivadores, como el
reconocimiento y las responsabilidades, son los que realmente conducen a la
satisfaccion laboral, mientras que los factores higiénicos, aunque no conducen a la
satisfaccion por si mismos, son necesarios para prevenir la insatisfaccion. Esta teoria
sugiere que, para mejorar la satisfaccion laboral, las organizaciones deben enfocarse
no solo en evitar la insatisfaccion mediante la gestién adecuada de los factores
higiénicos, sino también en promover activamente los factores motivadores que

impulsan a los empleados a sentirse verdaderamente satisfechos en sus trabajos.

2.2.2.1.Importancia de la satisfaccion laboral

De acuerdo a Hackman y Oldham (1976), la satisfaccion laboral no solo
impacta en el bienestar individual de los empleados, sino que también tiene
repercusiones directas en el rendimiento y la sostenibilidad de las organizaciones.

Estos autores desarrollaron el Modelo de Caracteristicas del Trabajo, que subraya
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cémo ciertas caracteristicas del trabajo pueden influir en la motivacion interna de los
empleados, lo que a su vez incrementa la satisfaccion laboral y mejora el rendimiento

en el trabajo. La importancia de la satisfaccion laboral radica en varios aspectos clave:

- Afecta la motivacion y el rendimiento del empleado: Hackman y Oldham (1976)
sostienen que cuando los trabajos proporcionan autonomia, variedad, significado,
retroalimentacion e identidad, se fomenta una mayor motivacion interna entre los
empleados. Esta motivacion interna es fundamental, ya que conduce a un mayor
compromiso con el trabajo y, en consecuencia, a un rendimiento superior. La
satisfaccion laboral, en este contexto, actlia como un catalizador que impulsa a los
empleados a involucrarse més profundamente en sus tareas, resultando en una
mejora significativa de la productividad y la calidad del trabajo (Hackman &
Oldham, 1976).

- Reduce el ausentismo y rotacion: La satisfaccion laboral también juega un papel
critico en la reduccioén del ausentismo y la rotacion de empleados. Segun
Hackman y Oldham (1976), los empleados que se sienten satisfechos en sus
trabajos estdn mas comprometidos con la organizacion y muestran tasas
significativamente mas bajas de ausentismo y rotacion. Esto no solo reduce los
costos asociados con la contratacion y la formacion de nuevos empleados, sino
que también garantiza una mayor continuidad en la fuerza laboral, lo cual es
esencial para mantener la estabilidad y la cohesion en la organizaciéon. La
retencion de empleados satisfechos asegura que la organizacion pueda conservar
el talento y la experiencia acumulada, lo que es vital para su éxito a largo plazo
(Hackman & Oldham, 1976).

- Mejora la salud y el bienestar de los empleados: Hackman y Oldham (1976)
también destacan la relacion entre la satisfaccion laboral y la salud de los
empleados. Un alto nivel de satisfaccion laboral esta directamente asociado con
una mejor salud mental y fisica, ya que reduce el estrés y otros factores negativos
que pueden afectar el bienestar de los empleados. Esto no solo beneficia a los
individuos al mejorar su calidad de vida, sino que también reduce los costos de

atencién médica para la organizacion, al disminuir la incidencia de enfermedades



44

relacionadas con el estrés y otros problemas de salud derivados del descontento
laboral (Hackman & Oldham, 1976).

- Fomenta un ambiente laboral positivo: La satisfaccion laboral contribuye de
manera significativa a crear un ambiente laboral positivo. Cuando los empleados
estan satisfechos, se facilita un clima organizacional en el que la cooperacién y la
comunicacion fluida entre empleados y departamentos son la norma. Este
ambiente positivo es esencial para la eficiencia operativa y la innovacion, ya que
permite que los empleados trabajen en un entorno de apoyo mutuo, donde la
colaboracion se valora y se promueve. Un clima organizacional positivo,
impulsado por la satisfaccion laboral, también puede servir como un diferenciador
competitivo, atrayendo a nuevos talentos y reteniendo a los existentes (Hackman
& Oldham, 1976).

2.2.2.2.Caracteristicas de la satisfacciéon laboral

El autor Gay (2006), menciona que hay varios aspectos identificables en la

satisfaccion laboral. Se detallan a continuacion:

- Creencia en la compafiia: Entender y poner en préactica las metas y la ética
organizacional es fundamental para el compromiso del empleado con la empresa.
Cuando un empleado cree firmemente en los valores y objetivos de la
organizacion, se incrementa su motivacion y su lealtad. Este sentido de propdsito
compartido no solo mejora la productividad individual, sino que también fortalece
la cohesion del equipo y la imagen global de la empresa. Es crucial que la
direccion comunique claramente y refuerce regularmente estos valores para

asegurar que todos los miembros del equipo los comprendan y los adopten.

- Contribucion personal: Reconocer los servicios prestados por la empresa satisface
al empleado, ya que genera un sentimiento de apreciacion y pertenencia. Cuando
los empleados entienden cémo su labor contribuye al éxito general de la
organizacion, su satisfaccion y motivacion aumentan. Por otro lado, la falta de
reconocimiento puede llevar a la insatisfaccion y al desinterés. Es esencial que los

lideres fomenten un ambiente donde se valore y reconozca cada aporte individual,
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asegurando que todos los empleados entiendan su impacto en la mejora de la

imagen organizacional.

- Colegas: Mantener una buena relacion con los compafieros de trabajo es crucial
para la satisfaccion laboral. No es suficiente con apreciar el trabajo o entender la
importancia del puesto; las interacciones diarias con colegas influyen
significativamente en el ambiente laboral. Los empleados que tienen la
oportunidad de discutir abiertamente sus preocupaciones y buscan claridad sobre
sus tareas con sus superiores tienden a sentirse mas valorados y satisfechos.
Promover un entorno de trabajo colaborativo y de apoyo, donde se aliente la
comunicacion abierta y el respeto mutuo, es vital para mantener un clima laboral

positivo.

- Justicia: La percepcion de justicia en el trabajo influye directamente en la
satisfaccion del empleado. Esto incluye recibir un salario justo, igualdad de
oportunidades y un trato digno en el dia a dia. La discriminacién, como recibir un
pago inferior por razones de género a pesar de realizar las mismas tareas, puede
generar descontento y desmotivacion. Es fundamental que las organizaciones
implementen politicas claras de equidad salarial y promuevan un entorno donde
todos los empleados sean tratados con justicia y respeto. Asegurar una politica de
transparencia y equidad en todas las operaciones de la empresa es esencial para

fomentar un ambiente laboral positivo y productivo(Gay, 2006).

2.2.2.3.Factores de la satisfaccion laboral

Citando a Palma (1999), identifica 07 factores referentes a la satisfaccion

laboral. Estos se detallan a continuacion:

- Infraestructura de area laboral: Cada trabajador modifica este espacio a su gusto
y comodidad, buscando crear un entorno que no solo sea estéticamente
agradable, sino también funcional y ergondémico. Elementos como la
iluminacion adecuada, la reduccion del ruido y la organizacion del espacio
pueden significativamente impactar en la eficiencia y el bienestar del empleado.

Las empresas que invierten en optimizar estos espacios suelen observar una
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mejora en la satisfaccion laboral y una reduccion en los niveles de estrés laboral
(Palma, 1999).

Beneficios laborales/Remunerativos: Estas ventajas se caracterizan como la
compensacion proporcionada por el empleador o la empresa a cambio del trabajo
efectuado y no se asocian directamente con incrementos en el sueldo ni con
retribuciones por horas adicionales. Incluyen aspectos como bonos, beneficios
de salud, planes de pensiones y otros incentivos no monetarios que contribuyen
al bienestar general del empleado. Estos beneficios son cruciales para atraer y
retener talento, ya que complementan el salario y pueden marcar la diferencia
en la eleccion de un empleo por parte de los candidatos. Las empresas que
ofrecen un paquete de beneficios competitivo suelen disfrutar de una mayor

lealtad y un menor indice de rotacion de personal (Palma, 1999).

Politicas administrativas: Estas politicas son fundamentales para mantener un
entorno de trabajo estructurado y justo. Abarcan desde las politicas de
contratacion hasta las préacticas de gestion del desempefio y las directrices éticas.
La claridad y la justicia en estas politicas aseguran que todos los empleados sean
tratados de manera equitativa y con respeto, fomentando un ambiente de trabajo

armonioso y productivo (Palma, 1999).

Relaciones interpersonales: Las relaciones interpersonales dentro de una
organizacion son fundamentales para crear un ambiente de trabajo positivo y
cooperativo. La interaccion entre colegas involucra tanto la comunicacién verbal
como la no verbal, y puede ser entre individuos o grupos. Un ambiente donde se
fomenta una comunicacion abierta y efectiva puede mejorar significativamente
la colaboracién y la resolucion de conflictos. Ademas, el respeto mutuo vy el
apoyo entre comparieros de trabajo contribuyen al bienestar emocional de los

empleados y aumentan la satisfaccion laboral general (Palma, 1999).

Desarrollo personal: El desarrollo personal es crucial para el crecimiento
continuo de habilidades y potenciales que optimizan la calidad de vida y
favorecen a la concretacion de suefios y anhelos. Este desarrollo puede ser

impulsado a través de actividades formales e informales que incluyen la
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educacion continua, la mentoria y el coaching. Las organizaciones que apoyan
el desarrollo personal no solo ayudan a sus empleados a alcanzar sus metas
profesionales, sino que también benefician a la organizaciéon al fomentar un

grupo de trabajo mas competente, innovador y comprometido (Palma, 1999).

- Desempefio de labores: El desempefio de las labores por parte del trabajador es
crucial para la calidad del servicio brindado o la tarea efectuada dentro de la
entidad. Este desempefio no solo esté influenciado por las habilidades técnicas
del empleado, sino también por sus competencias interpersonales. Un buen
desempefio afecta directamente los resultados y la productividad de la
organizacion, y por ello, es esencial que las empresas inviertan en la capacitacion
continua y en la evaluacion justa del desempefio para asegurar que todos los
empleados estén al maximo de su capacidad y contribuyan eficazmente a los

objetivos organizacionales (Palma, 1999).

- Relacién jefe — empleado: Una relacion cordial y respetuosa entre jefes y
empleados puede aumentar significativamente las probabilidades de éxito de un
individuo. Un buen trato no solo mejora el bienestar laboral, sino que también
facilita el desarrollo y la mejora de habilidades laborales. Es esencial que los
lideres practiquen un estilo de gestion que incluya la comunicacion abierta, el
reconocimiento del esfuerzo y el apoyo al desarrollo profesional de sus
subordinados. Las organizaciones que promueven relaciones positivas jefe-
empleado suelen experimentar un mejor clima laboral y una mayor eficiencia en

la consecucién de metas (Palma, 1999).

2.2.2.4.Teorias de la satisfaccion laboral

a) Teoria de Herzberg

Aunque se presenta como una teoria motivacional, también se considera un
modelo de comportamiento, ya que postula que tanto la satisfaccion como la
insatisfaccion influyen en la conducta de los trabajadores, derivadas respectivamente
de lo que se identifica como factores motivacionales e higiénicos. Segun Herzberg

(1959), la satisfaccion en el trabajo estd influenciada principalmente por factores
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intrinsecos, que son aquellos relacionados con la naturaleza del trabajo mismo y las
oportunidades que ofrece para el desarrollo y la realizacion personal. Estos factores

incluyen:

- Autonomia laboral
- Logros

- Ascenso

- Elogio

- Compromiso

Estos elementos estan intrinsecamente vinculados con las tareas que los
trabajadores realizan y se asocian con la satisfaccion que surge del desarrollo
personal y la autorrealizacion. Cuando los empleados tienen la oportunidad de
experimentar estos factores, se sienten mas realizados y motivados en su trabajo,
lo que a su vez incrementa su satisfaccion laboral. Herzberg argumenta que estos
factores motivacionales son esenciales para que los empleados experimenten una
verdadera satisfaccion en su trabajo, ya que estan directamente relacionados con

las aspiraciones internas y el crecimiento personal.

Por otro lado, la insatisfaccion laboral, segiin Herzberg, es causada por la ausencia
o deficiencia de los llamados factores de higiene, que son factores externos

presentes en el ambiente de trabajo. Estos incluyen:

- Entorno fisico

- Normativas de la entidad

- Vinculos con colegas

- Seguridad

- Remuneracién y beneficios

- Monitoreo (Herzberg F. , 1966).

A diferencia de los factores motivacionales, los factores de higiene no generan
satisfaccion laboral por si mismos, pero son fundamentales para prevenir la
insatisfaccion. Herzberg sostiene que, aunque los factores higiénicos son necesarios

para evitar el descontento, no son suficientes para generar una satisfaccion verdadera
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porque no estan directamente relacionados con la naturaleza del trabajo o con las
oportunidades de crecimiento personal que este ofrece. En otras palabras, mientras que
una mejora en estos factores puede aliviar la insatisfaccion, solo los factores
motivacionales pueden realmente impulsar la satisfaccién y el compromiso de los

empleados.

Para Herzberg, la clave para entender la satisfaccion laboral radica en
reconocer la diferencia entre estos dos tipos de factores y en enfocar los esfuerzos de
la organizacion no solo en eliminar los factores de insatisfaccion, sino tambien en
maximizar los factores que verdaderamente motivan y satisfacen a los empleados. Este
enfoque implica que las organizaciones deben prestar atencion tanto a la calidad del
entorno de trabajo como a la naturaleza intrinseca de las tareas que los empleados
realizan, para crear un ambiente donde puedan prosperar tanto profesional como

personalmente.

De esta manera, la teoria de Herzberg subraya la importancia de centrarse en
la dindmica del desempefio laboral y en los factores motivacionales para investigar y
mejorar la satisfaccion laboral. Al proporcionar un entorno que no solo minimiza la
insatisfaccion a través de buenos factores de higiene, sino que también maximiza la
satisfaccion a traves de factores motivacionales intrinsecos, las organizaciones pueden
fomentar un clima laboral en el que los empleados estén verdaderamente

comprometidos y satisfechos. (Herzberg F. , 1966).

b) Teoria de Lawler

Formulada por Lawler (1973), esta teoria sostiene que la conexion entre la
satisfaccion laboral y las recompensas que los empleados reciben se ve influida por la
percepcion de equidad respecto a estas recompensas. Esto conlleva a que el trabajador
realice un analisis bidimensional: primero, evalla su desempefio y competencias
frente a lo que considera que deberia recibir como compensacién por sus logros;
segundo, compara lo que aporta y lo que obtienen sus colegas. La percepcion de

desequilibrio en estos aspectos puede generar insatisfaccion.
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Asi, Lawler establece que la satisfaccion laboral esta condicionada por dos
factores clave: los homenajes que reciben los empleados y la percepcién de equidad
en esas recompensas. En este contexto, la satisfaccion o insatisfaccion laboral se
deriva de un proceso de evaluacion comparativa que los empleados realizan de manera

consciente o inconsciente. Este proceso de evaluacién se desarrolla en dos etapas:

Andlisis interno: En la primera etapa, el trabajador realiza una autoevaluacién
en la que compara su desempefio propio y capacidad con lo que cree que deberia
recibir como recompensa por sus resultados. Este analisis interno se centra en la
relacién entre los esfuerzos del empleado, su desempefio, y las recompensas que
considera justas y apropiadas para esos esfuerzos. Si el empleado percibe que las
recompensas que recibe son adecuadas en relacion con su desempefio y capacidades,
experimentara satisfaccion laboral. Sin embargo, si percibe una discrepancia, es decir,
si siente que no estéa siendo justamente retribuido en funcion de sus aportes, se generara

insatisfaccion.

Analisis comparativo: En la segunda etapa, el empleado compara lo que recibe
en su trabajo con lo que otras personas, en posiciones similares o dentro del mismo
entorno laboral, estan recibiendo. Este analisis comparativo implica observar no solo
las recompensas tangibles, como el salario y los beneficios, sino también las
recompensas intangibles, como el reconocimiento y las oportunidades de desarrollo.
Si el trabajador percibe que sus recompensas son equitativas en comparacion con las
de sus comparfieros, esto refuerza su satisfaccion laboral. Por el contrario, si observa
que otros reciben mas por un esfuerzo o desempefio similar, esto puede generar

sentimientos de inequidad y, por ende, insatisfaccion.

Lawler argumenta que la insatisfaccion laboral surge principalmente de estas
percepciones de desigualdad, donde las diferencias percibidas en la equidad de las
recompensas crean un sentido de injusticia. Este sentido de injusticia puede llevar a
varios resultados negativos, como la desmotivacion, la disminucion del rendimiento,

e incluso la intencién de abandonar la organizacion.

De esta forma, la teoria de Lawler subraya la importancia de las percepciones

de equidad en la relacion entre las recompensas y la satisfaccion laboral. Para
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mantener altos niveles de satisfaccion laboral, las organizaciones deben no solo
proporcionar recompensas adecuadas, sino también asegurarse de que los empleados
perciban estas recompensas como justas en relacion con su desempefio y en
comparacion con lo que reciben otros en situaciones similares. Este enfoque no solo
ayuda a reducir la insatisfaccién, sino que también promueve un ambiente laboral en
el que los empleados se sienten valorados y motivados a contribuir al éxito de la

organizacion.

c) Teoria de Quarstein y otros

Segun los autores Quarstein et al. (1992), la teoria postula que la satisfaccion
en el trabajo surge mas de elementos denominados caracteristicas y contexto que de
incidentes personales. Las caracteristicas situacionales, o sea, los aspectos del empleo
que un trabajador considera al decidir aceptar un puesto, incluyen: a) el salario, b) las
oportunidades de promocion, c) las condiciones laborales, d) la supervision, y e) las
politicas de la empresa; estos elementos son influidos por el contexto, como el entorno

social, el salario, las vacaciones, las condiciones de trabajo, entre otros.

Por otro lado, los eventos circunstanciales son aspectos del trabajo que no
fueron previamente evaluados por los trabajadores y que emergen después de haber
aceptado el puesto. Ejemplos de estos eventos incluyen: disponer de tiempo libre para
completar una tarea, lo cual es positivo, y enfrentarse a averias en la maquinaria de la

empresa, lo cual es negativo (Quarstein y otros, 1992).

Asi, segun Quarstein et al., la satisfaccion laboral es el resultado de dos
categorias principales de factores: las caracteristicas situacionales y los eventos

situacionales.

i. Caracteristicas situacionales:

Las caracteristicas situacionales son los aspectos del trabajo que los empleados
evallUan antes de aceptar un puesto. Estas caracteristicas juegan un papel crucial en la
decision inicial de un empleado de unirse a una organizacion y en su nivel de
satisfaccion laboral una vez que ha comenzado a trabajar. Las principales

caracteristicas situacionales incluyen:
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e Salario: La compensacion econdmica que se ofrece por el trabajo desempefiado es
una de las caracteristicas mas fundamentales que los empleados consideran al
evaluar un empleo. Un salario competitivo puede aumentar la satisfaccion laboral
desde el principio.

e Oportunidades de ascenso: La posibilidad de avanzar dentro de la organizacion y
recibir promociones es otro factor importante que influye en la decision de aceptar
un puesto y en la satisfaccion laboral a largo plazo.

e Condiciones de trabajo: Las condiciones fisicas y ambientales del lugar de trabajo,
como la seguridad, el confort y la disponibilidad de recursos, son aspectos clave
que los empleados consideran al evaluar un empleo.

e Supervision: La calidad de la supervision y la relacion con los superiores
jerarquicos es un factor decisivo en la satisfaccion laboral. Un buen supervisor
puede influir positivamente en la experiencia laboral del empleado.

e Politica de la empresa: Las politicas y practicas de la empresa, incluyendo su
cultura organizacional y sus valores, también son evaluadas por los empleados al

considerar un puesto de trabajo.

Estas caracteristicas situacionales son factores que los trabajadores pueden
evaluar antes de aceptar un empleo, y su percepcion de estos aspectos influye en su

satisfaccion laboral inicial.

ii. Eventos situacionales:

Por otro lado, los eventos situacionales son factores que los trabajadores no
han anticipado ni evaluado previamente y que ocurren después de aceptar el puesto de
trabajo. Estos eventos pueden tener un impacto positivo o negativo en la satisfaccion
laboral, dependiendo de su naturaleza. Algunos ejemplos de eventos situacionales

incluyen:

e Tiempo libre para completar una tarea (positivo): Si un empleado recibe tiempo
adicional o flexibilidad para completar una tarea, esto puede ser percibido como

un evento positivo, mejorando su satisfaccion laboral.
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e Dafios en la maquina de la empresa (negativo): Si ocurre un problema técnico,
como dafios en la maquinaria necesaria para realizar el trabajo, esto puede ser visto
como un evento negativo, generando frustracion e insatisfaccion laboral.

e La teoria de Quarstein y otros subraya que la satisfaccion laboral no es solo una
funcién de las caracteristicas estructurales del trabajo, sino también de como se
desarrollan y manejan los eventos situacionales después de que el empleado ha
comenzado en su puesto. La interaccién entre las caracteristicas evaluadas antes
de la contratacion y los eventos inesperados que ocurren durante el empleo es lo
que determina, en ultima instancia, el nivel de satisfaccion laboral del empleado.

d) Teoria de Dawis y Lofquist

El modelo o teoria del ajuste en el trabajo planteada por Dawis y Lofquist
(1984), sugiere que un empleado es mas propenso a sentir satisfaccion laboral cuando
hay un refuerzo organizacional, representado por las recompensas, y cuando el trabajo
permite cumplir con los valores personales que los individuos desean alcanzar a través
de sus actividades laborales, como el estatus, confort, seguridad, logro y autonomia.
La satisfaccion se vincula estrechamente con la percepcion del empleador sobre el
contento del trabajador, siendo esta percepcion mas positiva cuando existe una mayor

correspondencia entre las habilidades del individuo y las exigencias del puesto.

Ampliando lo descrito, Dawis y Lofquist sostienen que los trabajadores
encuentran su trabajo mas satisfactorio cuando sus valores y expectativas se alinean
con lo que el trabajo y la organizacion les ofrecen. Especificamente, los valores que

los individuos buscan satisfacer a través de sus actividades laborales incluyen:

e Estado: La necesidad de reconocimiento y prestigio en el entorno laboral.

e Comodidad: El deseo de condiciones de trabajo que sean fisicamente agradables y
sin estrés.

e Seguridad: La busqueda de estabilidad y seguridad en el empleo.

e Logro: La necesidad de alcanzar metas y tener un sentido de realizacion personal.

e Autonomia: El deseo de independencia y control sobre el propio trabajo.
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La teoria propone que cuando una organizacion ofrece refuerzos que satisfacen
estos valores, los empleados son mas propensos a experimentar satisfaccion en su
trabajo. Ademas, Dawis y Lofquist subrayan la importancia del "ajuste™ entre las
competencias individuales de los trabajadores y los requisitos funcionales del trabajo.
Este ajuste es clave para que los trabajadores no solo se sientan satisfechos, sino
también para que sean percibidos como satisfactorios por sus empleadores.

La satisfaccion laboral, desde la perspectiva de Dawis y Lofquist, esta
profundamente ligada a la medida en que existe una correlacién positiva entre lo que
los empleados son capaces de ofrecer (sus competencias y habilidades) y lo que el
trabajo requiere. Cuanto mas fuerte sea esta correlacion, es mas probable que los
empleados se sientan satisfechos con su trabajo y que los empleadores los vean como

activos valiosos para la organizacion.

De esta manera, la teoria del ajuste en el trabajo de Dawis y Lofquist sugiere
que la satisfaccion laboral es el resultado de una combinacion de factores: el refuerzo
organizacional que satisface los valores individuales y el ajuste entre las competencias
del empleado y los requisitos del trabajo. Esta teoria subraya la importancia de un
entorno laboral que no solo proporcione recompensas tangibles, sino que también
permita a los empleados satisfacer sus valores personales y trabajar en roles que se
alineen con sus habilidades. Cuando ambos elementos estan presentes, la satisfaccion
laboral es mas probable, lo que beneficia tanto a los empleados como a la organizacion

en su conjunto.

2.2.2.5.Dimensiones de la satisfaccion laboral

Locke (1976), clasifica las dimensiones de la satisfaccion laboral en categorias,

las cuales se desarrollan a continuacion:

- Dimension 01. Satisfaccion con el trabajo
Se refiere al grado de satisfaccién que un empleado siente con respecto a las
tareas y responsabilidades que realiza en su puesto de trabajo. Implica el nivel de

interés, desafio y significado que el trabajo tiene para el individuo. Cuando alguien
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esta satisfecho con su trabajo, es mas probable que encuentre sentido en lo que hace y

se sienta motivado y comprometido. Presenta los indicadores siguientes:

Interés inherente en el trabajo: Este concepto se refiere al grado de fascinacion y
motivacidn que un trabajo especifico puede ofrecer a un empleado. Un alto interés
inherente en el trabajo generalmente conduce a una mayor satisfaccion vy
compromiso laboral. Esto ocurre porque cuando los empleados encuentran su
trabajo intrinsecamente gratificante, estdn méas inclinados a iniciativa propia,
innovacion y dedicacion. Las tareas que son desafiantes, variadas y permiten el
uso de habilidades personales tienden a aumentar este interés, haciendo que la

experiencia laboral sea méas enriquecedora y menos mondtona.

Diversidad: En el contexto laboral, la diversidad se refiere a la inclusion y el
respeto hacia diferencias individuales en aspectos como raza, género, edad, etnia,
religion, orientacion sexual y otros atributos personales. Fomentar un entorno de
trabajo diverso puede llevar a una mayor creatividad e innovacion, ya que
diferentes perspectivas y experiencias contribuyen a soluciones mas completas y
efectivas a problemas complejos. Ademas, los lugares de trabajo que valoran la
diversidad suelen experimentar un mejor desempefio organizacional y una mayor

satisfaccion de sus empleados.

Oportunidades de aprendizaje: Estas oportunidades son vitales para el desarrollo
profesional y personal de los empleados. Al proporcionar acceso regular a
formacidn y educacidn, las organizaciones pueden mejorar las habilidades de sus
empleados, mantenerlos actualizados con las Gltimas tendencias y tecnologias, y
prepararlos para ascensos futuros. Las oportunidades de aprendizaje no solo
aumentan la eficacia del trabajo, sino que también elevan la motivacion y el
compromiso del empleado al sentir que su crecimiento personal y profesional es

valorado por su empleador.

Carga de trabajo: Segun Locke (1976), la carga de trabajo se refiere a la cantidad
de tareas y responsabilidades asignadas a un empleado. Una carga de trabajo

equilibrada es crucial para mantener el bienestar y la productividad del trabajador.
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Demasiado trabajo puede llevar al estrés y al agotamiento, mientras que muy poco
puede resultar en aburrimiento y desmotivacion. Es importante gestionar la carga
de trabajo de manera que desafie a los empleados sin sobrepasarlos, manteniendo

un equilibrio que optimice su rendimiento y satisfaccion (Locke, 1976).

- Dimension 02. Satisfaccion con el salario

Se relaciona con el grado de satisfaccion que un empleado experimenta en
relacion con su remuneracion y recompensas financieras en el trabajo. Incluye no solo
el nivel de salario en si mismo, sino también las percepciones sobre la equidad y la
justicia en la compensacién, asi como la satisfaccién con los beneficios y las

oportunidades de aumento de sueldo. Sus indicadores son:

e Monto percibido: Este término se refiere a la percepcion que tienen los empleados
sobre la compensacion que reciben por su trabajo. Es crucial que los empleados
sientan que su remuneracion es justa y adecuada en comparacion con la naturaleza
y la cantidad de su trabajo. Una percepcion positiva sobre la compensacion
contribuye a la satisfaccion laboral y puede ser un factor motivador importante,
mientras que una percepcion negativa puede llevar a la insatisfaccion y reducir la

motivacion.

e Equidad y distribucion: Locke (1976) resalta la importancia de la equidad en la
distribuciébn de cargas de trabajo, responsabilidades, recompensas Yy
reconocimientos dentro de la organizacion. La percepcion de equidad es
fundamental para la satisfaccion laboral y la moral del empleado. Cuando los
empleados perciben que son tratados justamente en comparacién con sus
comparieros, se sienten valorados y respetados, lo que fomenta un compromiso

mas profundo con la organizacién (Locke, 1976).

- Dimension 03. Satisfaccion con el reconocimiento
Se refiere al nivel de satisfaccion que los empleados sienten con respecto al
reconocimiento y la valoracién de sus esfuerzos y logros en el trabajo. Esta dimension

involucra el aprecio, la retroalimentacion y la visibilidad que reciben por parte de sus
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superiores y compafieros. Los empleados que se sienten reconocidos suelen estar mas

motivados Yy satisfechos en su trabajo. Sus indicadores son:

Elogios: Los elogios son una herramienta esencial para reforzar comportamientos
y desempefios positivos en el lugar de trabajo. Cuando los empleados reciben
reconocimiento y aprecio por su trabajo, se sienten mas satisfechos y motivados
para mantener o mejorar su rendimiento. Los elogios efectivos deben ser
especificos, oportunos y sinceros, reflejando un verdadero reconocimiento por el

esfuerzo y los logros del empleado.

Criticas y coherencia con sus propios puntos de vista sobre el trabajo realizado:
La manera en que se entregan las criticas y la coherencia de estas con la
percepcion propia del empleado sobre su trabajo son cruciales para como son
recibidas. Las criticas constructivas, cuando se alinean con la autopercepcion del
empleado y se presentan de manera respetuosa y orientada al crecimiento, pueden
ser una herramienta valiosa para el desarrollo personal y profesional. En cambio,
las criticas que no resuenan con la autopercepcion del empleado o que son
percibidas como injustas pueden ser contraproducentes y dafar la relacion laboral
(Locke, 1976).

Dimension 04. Satisfaccion con los compafieros de trabajo

Se relaciona con el grado de satisfaccion que los empleados experimentan en

sus relaciones y colaboracion con sus compafieros de trabajo. Implica la camaraderia,

el apoyo mutuo vy la calidad de las relaciones interpersonales en el entorno laboral. Un

ambiente de trabajo positivo y relaciones saludables con los compafieros pueden

contribuir significativamente a la satisfaccion en el trabajo. Presenta los indicadores

siguientes:

Apoyo: El apoyo en el trabajo puede provenir de colegas, supervisores o la
organizacion en su conjunto. Este apoyo puede ser emocional, informativo o en
forma de recursos. Un ambiente de trabajo de apoyo aumenta la confianza de los
empleados, reduce el estrés y contribuye a un mayor compromiso Yy satisfaccion

laboral. El apoyo efectivo implica entender y atender las necesidades de los
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empleados, ofreciendo ayuda y recursos adecuados para que puedan realizar su
trabajo de manera eficaz y satisfactoria.

e Comunicacién: La comunicacion efectiva es fundamental en cualquier
organizacion para asegurar que todos los empleados estén informados,
comprometidos y alineados con los objetivos organizacionales. Segin Locke
(1976), la comunicacién debe ser clara, abierta y bidireccional, permitiendo no
solo la transmisién de informacion sino también la retroalimentacion. Una buena
comunicacion mejora la colaboracion, reduce los malentendidos y construye una

cultura organizacional més fuerte y cohesiva (Locke, 1976).

- Dimension 05. Satisfaccion con las condiciones de trabajo

Se refiere al nivel de satisfaccion que los empleados tienen con respecto a las
condiciones fisicas y ambientales en su lugar de trabajo. Incluye aspectos como la
seguridad en el trabajo, el acceso a recursos y herramientas necesarios, la comodidad
de las instalaciones y la calidad del entorno laboral en general. Las condiciones de
trabajo adecuadas pueden influir en el bienestar y la satisfaccion de los empleados.

Sus indicadores son:

e Horario de trabajo: El horario de trabajo puede tener un impacto significativo en
la vida laboral y personal del empleado. Segun Locke (1976), horarios flexibles o
adaptados a las necesidades individuales pueden mejorar la satisfaccion vy el
equilibrio vida-trabajo. Los horarios que permiten a los empleados tener control
sobre su tiempo no solo reducen el estrés, sino que también aumentan la
productividad y la felicidad en el trabajo. Los empleadores que ofrecen opciones
de horarios flexibles suelen ver una mayor lealtad y una menor tasa de rotacién
(Locke, 1976).

2.3.  Definicién de términos basicos
a) Conocimiento del equipo: Se refiere a establecer un vinculo estrecho con el

colaborador, estar al tanto de su trayectoria profesional y personal y reconocer

gue no siempre se obtienen victorias (Lastras, 2018).
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d)

2.4.
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Gestion de recursos humanos: Es el conjunto de actividades dirigidas a atraer,
desarrollar y mantener un grupo efectivo de empleados que permita a la
organizacion alcanzar sus objetivos (Torrington y otros, 2017).

Motivacion: Un empleado satisfecho en la organizacion generara resultados
altamente positivos. Se deben resaltar la remuneracion, las ganancias de la
entidad, las posibilidades de evolucion personal o el entendimiento de las
particularidades de la entidad (Lastras, 2018).

Satisfaccion con el trabajo: Se refiere al grado de satisfaccion que un empleado
siente con respecto a las tareas y responsabilidades que realiza en su puesto de
trabajo (Locke, 1976).

Satisfaccion laboral: Incluye sentimientos multifacéticos sobre el trabajo de una
persona, y que estos sentimientos son especialmente importantes para la

percepcion de su bienestar general (Judge y otros, 2001).

Sistema de Hipotesis

2.4.1. Hipdtesis general

La gestion de recursos humanos se relaciona significativamente con la

satisfaccion laboral de los trabajadores de la Municipalidad Distrital de llabaya,
Periodo 2023.

2.4.2. Hipdtesis especificas

El conocimiento del equipo se relaciona significativamente con la satisfaccion
laboral de los trabajadores de la Municipalidad Distrital de llabaya, Periodo 2023.
La motivacion en el trabajo se relaciona significativamente con la satisfaccion
laboral de los trabajadores de la Municipalidad Distrital de llabaya, Periodo 2023.
El desarrollo del equipo se relaciona significativamente con la satisfaccion laboral
de los trabajadores de la Municipalidad Distrital de llabaya, Periodo 2023.

La consecucion de objetivos se relaciona significativamente con la satisfaccion

laboral de los trabajadores de la Municipalidad Distrital de Ilabaya Periodo 2023.
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25.1.

Sistema de variables

Identificacién de las variables

Variable 1: Gestion de recursos humanos

Variable 2: Satisfaccion laboral

2.5.2. Operacionalizacion

Tabla 1

Operacionalizacion de variables
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Variable Definicion operacional Dimensiones Indicadores Tipo de
variables
Variable Es el conjunto de  Conocimiento del Evaluacion de
1: actividades dirigidas a equipo desempefio 360°
atraer, desarrollar vy Motivacion Clima laboral
Gestion de n']lant_ener q un Igrtépo Desarrollo del Capacitaciones Cuantitati
rll'ecursos efectivo e_t emplea cl)s equipo completadas uantitativa
umanos - que - permi al a la Consecucion de Productividad
organizacion aicanzar sus objetivos por empleado
objetivos (Torrington y Calidad del
otros, 2017) alicad de
: ' trabajo
Variable Incluye sentimientos Satisfaccion en el Oportunidades
2: multifacéticos sobre el trabajo de aprendizaje
trabajo de una persona, y Carga de trabajo
Satisfaccion  que - estos sent!mlentos Satisfaccion con el  Monto percibido
laboral son especialmente salario )
i Equidad y
importantes  para la =(uitad 3
percepcion  de  su S distribucion Cuantitativa
bienestar general (Judge  Satisfaccion con el Elogios
y otros, 2001). reconocimiento Criticas y
coherencia con
sus propios
puntos de vista
Satisfaccion con los Apoyo
compaieros de Comunicacion
trabajo
Satisfaccidn con las Horario de
condiciones de trabajo

trabajo

Nota. Elaboracion propia.
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CAPITULO Il
METODOLOGIA

3.1. Tipo de investigacion

El trabajo de investigacion fue de tipo cuantitativo, puesto que las variables
fueron medibles mediante la estadistica descriptiva e inferencial. De igual manera,
segun su finalidad fue basica, ya que el estudio se basd en planteamientos previos,
realizando a partir de ellos un contraste con la realidad problemética, de tal manera
que se permitié generar aportes a la teoria cientifica. Se tomaron en cuenta
conocimientos anteriores respecto a la gestion de recursos humanos Yy la satisfaccion
laboral de los trabajadores de la Municipalidad Distrital de llabaya (Hernandez-
Sampieri & Mendoza, 2018).

3.2.  Nivel de investigacion

El nivel de investigacion fue correlacional, debido a que propuso establecer,
medir y comprobar la existencia de una relacion significativa entre la variable “gestion
de recursos humanos” y “satisfaccion laboral”, estableciendo una relacion de
interdependencia entre las mismas. Esto se resolvid mediante la aplicacion de
instrumentos de investigacion y técnicas de corte estadistico (Hernandez-Sampieri &
Mendoza, 2018).

3.3. Disefio de investigacion

El disefio de la investigacidn fue no experimental, dado que no se efectu6 una
alteracion intencionada del entorno de indagacién. En relacion con el aspecto
temporal, fue de estructura transversal ya que la recopilacion de informacion se
efectud en un solo instante en el tiempo, coincidiendo con el afio 2024 (Hernandez-
Sampieri & Mendoza, 2018).



62

3.4. Poblacion y muestra

3.4.1. Poblacion

Como poblacidn, se consideré a la totalidad del personal de la Municipalidad
Distrital de Ilabaya, la cual registré a fines del afio 2023, aproximadamente 560
trabajadores administrativos contemplados en el D.L. N° 276 (contrato temporal) y
D.L. N° 1057 - CAS (Contrato Administrativo de Servicios).

Tabla 2
Poblacion
Area Laboral N° de trabajadores

Gerencia Municipal 12
Registro Civil y Archivo Central 9
Gerencia de Administracion y Finanzas 64
Gerencia de Asesoria Juridica 8
Gerencia de Planificacion y Presupuesto 13
Gerencia de Inversiones y Desarrollo rural 159
Gerencia de Desarrollo Econdmico y Social 185
Sub Gerencia de Supervisién de Inversiones 93
Sub Gerencia de Equipo Mecanico y Cantera 17
Total 560

Nota. Total, de trabajadores administrativos en distintas areas.
3.4.2. Muestra

Debido a que se presenta una poblacion conocida y amplia, se realizé la

formula de muestreo, la cual es la siguiente.

szm.p.q.N
(N—1).e* +Z5,,.p.q

n=

Cuyos datos son:
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Nivel de Confianza (A) 95% - 0.95
Coeficiente de Confianza (2) 1.96
Probabilidad de Exito (p) 0.5
Probabilidad de Fracaso (q) 0.5
Tamafio de la Poblacién (N) 560
Nivel de Error (e) 5% - 0.05
Tamafio de Muestra (n) A determinar

Reemplazando los datos, tenemos:

537.824
2.3579

n= 228.0944909

Por lo tanto, la muestra de estudio estuvo conformada por 228 trabajadores de
la Municipalidad Distrital de llabaya, Periodo 2023.

3.5. Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos

3.5.1. Técnicas

La técnica de recoleccion de datos que se utilizo para el trabajo de
investigacion fue la encuesta, la cual es ampliamente empleada en investigaciones
bésicas, transversales, descriptivas, no experimentales y correlacionales (Hernandez-
Sampieri & Mendoza, 2018).

3.5.2. Instrumentos

Considerando la técnica empleada, el instrumento correspondiente fue el
cuestionario. Para el analisis de la variable “Gestion de recursos humanos”, se elaboro
un cuestionario basado en la teoria planteada por Lastras (2018), el cual considera las
dimensiones: conocimiento del equipo, motivacion en el trabajo, desarrollo del

equipo, y consecucién de objetivos.
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Por otro lado, para la medicion de la variable “Satisfaccion laboral”, se disefid
un cuestionario basado en la teoria de Locke (1976) el cual plantea las siguientes
dimensiones: satisfaccion en el trabajo, satisfaccion con el salario, satisfaccion con
el reconocimiento, satisfaccion con los compafieros de trabajo, y satisfaccion con las

condiciones de trabajo.

Es importante mencionar que, para fines de esta investigacién, ambos
instrumentos fueron sometidos a evaluacion de criterios y juicio de expertos para su

posterior validacion estadistica mediante la prueba de alfa de Cronbach.

3.6.  Técnicas de procesamiento de datos

Una vez recogidos los cuestionarios, se procedio a su evaluacién mediante
técnicas estadisticas descriptivas e inferenciales. Para el analisis de confiabilidad del
instrumento se emple6 mediante el programa IBM SPSS Windows en su version 24.
Adicionalmente, para verificar las hipdtesis planteadas, se aplicé la prueba de
correlacién de Rho-Spearman, con el objetivo de determinar el nivel de significancia
y establecer la existencia de una relacion relevante entre las variables. El coeficiente
de correlacion proporcionado ofreci6 una medida del grado de asociacion entre

“Gestidn de recursos humanos” y “Satisfaccion laboral”.

3.7. Confiabilidad de los Instrumentos

3.7.1. Confiabilidad de Gestion de Recursos Humanos
El instrumento para medir la Gestion de Recursos Humanos, estuvo compuesto
por 15 item en escala de Likert del 1 al 5, donde 1 representa “Nunca”, 2 “Casi nunca”,

3 “A veces”, 4 “Casi siempre” y 5 “Siempre”.
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Tabla 3
Anélisis de Alfa de Cronbach para el instrumento que mide la variable Gestion de

recursos humanos

Alfa de
N° de elementos
Cronbach
Gestion de Recursos Humanos .915 15

Se puede observar una confiabilidad de 0.915 considerando una consistencia positiva

en el cuestionario de Gestion de Recursos Humanos.

Tabla 4
Analisis de Alfa de Cronbach para las dimensiones de la variable Gestion de

recursos humanos

Alfa de
N° de elementos
Cronbach
Evaluacion del desempefio 0.774 3
Clima laboral 0.750 3
Capacitaciones completadas 0.862 3
Productividad por empleado 0.735 3
Calidad de trabajo 0.780 3

Se puede observar una confiabilidad positiva en las dimensiones, reflejando una
coherencia adecuada. De esta forma, estos resultados validan la eficacia del

cuestionario para evaluar la gestion de recursos humanos en la entidad.

3.7.2. Confiabilidad de Satisfaccion Laboral

El instrumento para medir la Satisfaccion Laboral estuvo compuesto por 27
items en escala de Likert del 1 al 5, donde 1 representa “Nunca”, 2 “Casi nunca”, 3

“A veces”, 4 “Casi siempre” y 5 “Siempre”.
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Tabla 5
Anélisis de Alfa de Cronbach para el instrumento que mide la variable Satisfaccion
Laboral
Alfa de Cronbach N° de elementos
Satisfaccion Laboral 0.950 27

Se puede observar una confiabilidad de 0.950 considerando una consistencia positiva

en el cuestionario de Satisfaccion Laboral.

Tabla 6
Analisis de Alfa de Cronbach para las dimensiones de la variable Satisfaccién
Laboral
Alfa de Cronbach N° de elementos
Oportunidades de aprendizaje 0.879 3
Carga de trabajo 0.761 3
Monto percibido 0.797 3
Equidad y distribucion 0.863 3
Elogios 0.868 3
C-ritlca y coherencia con sus propios puntos de 0.864 3
vista
Apoyo 0.839 3
Comunicacion 0.797 3
Horario de trabajo 0.725 3

Se puede observar una confiabilidad positiva en las dimensiones de la Satisfaccion
Laboral. De esta forma, los resultados confirman que el instrumento es robusto y
confiable para medir los aspectos variados de la satisfaccion laboral entre los
trabajadores, proporcionando una base soélida para decisiones y acciones futuras

dirigidas a mejorar el ambiente laboral”.

3.8.  Seleccion y validacion de los instrumentos de investigacion

En cuanto a la seleccion y validacion del instrumento de investigacién, se

realizd la consulta de juicio de expertos, en donde se obtuvo la constancia de
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validacion y el informe de opinidn de expertos del instrumento de investigacion el cual
esta adjuntado en el ANEXO 4.

Tabla 7
Validacion de juicio de expertos

Experto Grado de Estudio Opinion
Walther Arturo Bueno Mariaca Magister Favorable
Luis Celerino Catacora Lira Doctor Favorable

Gerardo Renato Arias VVascones Maestro Favorable




CAPITULO IV
RESULTADOS

4.1. Trabajo de campo

El trabajo de campo consistié aplicar las encuestas a los trabajadores de la
Municipalidad Distrital de Ilabaya para medir las variables en estudio. Este trabajo
consistid en aplicar directamente las encuestas en todas las areas administrativas de la

Municipalidad Distrital de llabaya.

4.2. Tratamiento estadistico

Dada la aplicacion de los cuestionarios, estos fueron procesados en uso del
programa IBM SPSS Windows, obteniéndose las tablas y figuras de informacion

correspondientes, presentados en el siguiente orden:

Variable 1: Gestion de recursos humanos

- Analisis global de la variable

- Analisis segun dimensiones
- Dimension: Conocimiento del equipo
- Dimension: Motivacion en el trabajo
- Dimension: Desarrollo del equipo

- Dimension: Consecucion de objetivos

Variable 2: Satisfaccién laboral
- Analisis global de la variable
- Analisis segun dimensiones
- Dimension: Satisfaccion en el trabajo
- Dimension: Satisfaccion con el salario
- Dimension: Satisfaccion con el reconocimiento
- Dimension: Satisfaccion con los comparieros de trabajo

- Dimension: Satisfaccion con las condiciones de trabajo
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Los resultados fueron presentados mediante escalas de Likert, en la que se hace
indicacion de los valores de cumplimiento de cada variable, dimension e indicador en una
escala de muy bajo cumplimiento a muy alto cumplimiento. De esta forma, las cinco escalas
de interpretacion que hacen referencia al grado en el que se cumplen o suscitan los hechos

considerados en los items de los instrumentos aplicados son:

1: Muy bajo
2: Bajo

3: Regular
4: Alto

5: Muy alto

A partir de ello, las interpretaciones se han ajustado para establecer el grado en el que
se calificaron las variables y respectivos componentes. Cabe precisar que dichas
interpretaciones permiten una mejor comprension de los resultados, y sobre todo de los
hallazgos de calificacion general por variable y por dimensiones, toda vez que estas resultan

de la media de calificacion de los items del cuestionario.

4.2.1. Resultado de la Variable 1: Gestion de recursos humanos

4.2.1.1.Analisis global de la variable Gestion de recursos humanos

La evaluacion general de la variable "Gestion de recursos humanos” en la
Municipalidad Distrital de Ilabaya, se realizd a través de las dimensiones de
"Conocimiento del equipo”, "Motivacion en el trabajo”, "Desarrollo del equipo” y
"Consecucion de objetivos”, denotando vision integral sobre cémo los trabajadores

perciben la efectividad de las practicas de recursos humanos en su lugar de trabajo.

La dimension "Conocimiento del equipo™ muestra una percepcion positiva,
con un 34.21% de las respuestas calificAndola como alta y un 25.88% como muy alta,
indicando que hay una buena base de entendimiento y aprecio por las capacidades y
contribuciones del equipo. La evaluacion del desempefio y el interés por el
conocimiento y la colaboracion entre compafieros son valorados significativamente,

resaltando la eficacia de las interacciones y el aprecio mutuo dentro de los equipos.



70

En cuanto a la "Motivacion en el trabajo”, los resultados son notablemente
positivos, con un 34.21% de respuestas altas y un 39.04% muy altas, mostrando que
la mayoria de los trabajadores sienten que el ambiente de trabajo fomenta su
motivacion y compromiso. Esto denota que la institucion ha logrado crear un entorno

laboral solidario y altamente motivador.

En tanto, la dimension "Desarrollo del equipo" presenta mayormente
resultados regulares con un 41.67%, registrando ademas un 18.42% de respuestas altas
y un 10.96% muy altas. Esto explica que, aunque se reconoce el esfuerzo de la
organizacion en proporcionar capacitaciones, los trabajadores perciben que existen

falencias para lograr el desarrollo profesional continuo.

En tanto, la "Consecucion de objetivos” muestra resultados mayormente
positivos, con un 30.26% de las respuestas altas y un 15.35% como muy altas respecto
a la calidad del trabajo realizado, lo que denota una percepcion sobre la productividad

individual mayormente favorable.

En general, la variable general de "Gestion de recursos humanos™ muestra una
percepcion global positiva con un 35.96% de las respuestas calificAndola como alta y
un 13.16% como muy alta. Sin embargo, el 38.16% de las respuestas indica una
percepcion regular, y un 12.72% una percepcion baja, lo que sefiala areas especificas
donde la gestion de recursos humanos podria enfocarse para mejorar la satisfaccion y
eficacia organizacional. Es evidente que, mientras que la motivacién en el trabajo y el
conocimiento del equipo son puntos fuertes dentro de la institucion, el desarrollo del
equipo y la consecucion de objetivos representan areas de oportunidad para reforzar
las practicas de gestion de recursos humanos, asegurando asi un entorno de trabajo

mas productivo y satisfactorio para todos los empleados.
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Tabla 8
Anélisis global de la variable Gestion de recursos humanos
Muy ] Muy
) Bajo Regular Alto
bajo alto

Dimension 1: Conocimiento del
) 0.88% 2.63% 36.40% 34.21% 25.88%
equipo

Dimension 2: Motivacion en el
) 0.88% 3.07% 22.81% 34.21% 39.04%
trabajo

Dimension 3: Desarrollo del
) 7.02% 21.93% 41.67% 18.42% 10.96%

equipo

Dimension 4: Consecucion de

o 1.32% 18.86% 34.21% 30.26% 15.35%
objetivos
Variable 1: Gestiobn de recursos

0.00% 12.72% 38.16% 35.96% 13.16%
humanos

Nota. Cuestionario aplicado sobre los trabajadores de la Municipalidad Distrital de llabaya

Figura 1

Analisis global de la variable Gestién de recursos humanos
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recursos

humanos
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B Muy bajo B Bajo MRegular = Alto ™ Muy alto

Nota. Cuestionario aplicado sobre los trabajadores de la Municipalidad Distrital de llabaya
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4.2.1.2.Analisis segun dimensiones

4.2.1.2.1. Dimension: Conocimiento del equipo

Dentro de la variable de gestiobn de recursos humanos, se estudia
especificamente la dimensién del "Conocimiento del equipo”, la cual se subdivide en
indicadores tales como la evaluacion del desempefio. Este indicador contempla cémo
se valora y se percibe el rendimiento del equipo de trabajo a través de diversos items

formulados en el cuestionario.

La evaluacion del desempefio, como indicador de la dimension de
conocimiento del equipo, revela un panorama general que refleja la percepcion de los
empleados respecto a la evaluacion de su rendimiento laboral. Los resultados
obtenidos muestran un 25.88% de los encuestados que consideran muy alta la
evaluacion de su desempefio, y un 34.21% que la consideran alta, sumando asi una
percepcion positiva en mas de la mitad de los participantes. Por otro lado, un 36.40%
de los encuestados califican la evaluacion del desempefio como regular, mientras que
las percepciones negativas (bajo y muy bajo) son significativamente menores, con un

2.63% y un 0.88% respectivamente.

Este hallazgo explica que la mayoria de los trabajadores perciben de forma
positiva la evaluacion de su desempefio dentro de la institucion, lo que puede
interpretarse como un indicativo de que se sienten valorados y reconocidos por su
labor. La relativamente baja percepcion de evaluaciones negativas del desempefio
indica que hay un buen nivel de satisfaccion con los métodos de evaluacién utilizados
por la institucion. Sin embargo, el significativo porcentaje de respuestas que califican
la evaluacion de desempefio como regular, explica que ain hay espacio para mejorar
en cOmo se comunica, se realiza o se percibe la evaluacion del desempefio en la
organizacion. Este aspecto es puede para el desarrollo del equipo, ya que una
evaluacion del desempefio efectiva y percibida positivamente puede motivar a los
empleados a mejorar continuamente su rendimiento y contribuir mas efectivamente a

los objetivos organizacionales.
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Tabla 9

Analisis global de la Dimension: Conocimiento del equipo

Muy

_ Muy
] Bajo Regular Alto
bajo alto
Evaluacion del desempefio 0.88% 2.63% 36.40% 34.21% 25.88%
Dimension 1: Conocimiento del
) 0.88% 2.63% 36.40% 34.21% 25.88%
equipo

Nota. Cuestionario aplicado sobre los trabajadores de la Municipalidad Distrital de llabaya

Figura 2
Analisis global de la Dimension: Conocimiento del equipo
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Nota. Cuestionario aplicado sobre los trabajadores de la Municipalidad Distrital de Ilabaya

4.2.1.2.2. Dimension: Motivacion en el trabajo

Se analizé la dimensidén de "Motivacion en el trabajo™ dentro de la cual el
"Clima laboral™ es un indicador importante. Este indicador evalua la percepcion de los
trabajadores sobre el ambiente de trabajo y como este influye en su motivacion y
compromiso con las tareas asignadas. Los resultados obtenidos para este indicador

muestran una distribucion que indica una percepcion generalmente positiva del clima
laboral por parte de los trabajadores.



74

Los porcentajes revelan que un 39.04% de los encuestados califican el clima
laboral como muy alto, lo cual explica que un considerable nimero de empleados
perciben un ambiente de trabajo altamente positivo que favorece la motivacion y el
compromiso. Ademas, un 34.21% lo califican como alto, reforzando la idea de que la
mayoria de los trabajadores estan satisfechos con el ambiente laboral en su lugar de
trabajo. Por otro lado, un 22.81% considera que el clima laboral es regular, mientras
que las percepciones negativas son minimas, con solo un 3.07% y un 0.88% que lo

califican como bajo y muy bajo respectivamente.

Estos hallazgos indican que la Municipalidad Distrital de Ilabaya ha logrado
establecer un clima laboral que en gran medida es percibido de manera positiva por
sus trabajadores. Un clima laboral favorable es puede para fomentar la motivacion y
el compromiso de los empleados, ya que un ambiente de trabajo solidario y cordial no
solo mejora la satisfaccion laboral, sino que también puede tener un impacto
significativo en la productividad y el bienestar general de los trabajadores. El hecho
de que una minoria considere el clima laboral como regular o bajo explica areas de
oportunidad donde la institucion podria enfocarse para mejorar alin mas estos aspectos
y asegurar que todos los empleados perciban un entorno de trabajo optimo. La alta
valoracion del clima laboral refleja positivamente en la gestion de recursos humanos
de la institucion, indicando que las estrategias implementadas para motivar y

comprometer a los trabajadores estan dando frutos.

Tabla 10
Analisis global de la Dimension: Motivacion en el trabajo
Muy ) Muy
_ Bajo Regular Alto
bajo alto
Clima laboral 0.88% 3.07% 22.81% 34.21% 39.04%

Dimension 2: Motivacion en el
) 0.88% 3.07% 22.81% 34.21% 39.04%
trabajo

Nota. Cuestionario aplicado sobre los trabajadores de la Municipalidad Distrital de Ilabaya
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Figura 3

Anélisis global de la Dimension: Motivacion en el trabajo
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Nota. Cuestionario aplicado sobre los trabajadores de la Municipalidad Distrital de llabaya

4.2.1.2.3. Dimension: Desarrollo del equipo

La dimensién de "Desarrollo del equipo” se enfoca en aspectos como las
"Capacitaciones completadas”, un indicador que evalua la frecuencia y relevancia de
las capacitaciones proporcionadas a los empleados. Este indicador es esencial para

comprender como la institucion apoya el desarrollo profesional y el crecimiento de
sus trabajadores.

Los resultados obtenidos para este indicador presentan un panorama mixto. Un
10.96% de los encuestados valoran muy alto las capacitaciones completadas, mientras
que un 18.42% las califica como altas. Esto indica que una proporcion moderada de
los trabajadores reconoce la importancia y trascendencia de las capacitaciones
ofrecidas por la institucion en su desarrollo profesional. Sin embargo, la mayor parte
de las respuestas se inclina hacia la categoria regular, con un 41.67% de los
trabajadores percibiendo las capacitaciones de esta manera. Este aspecto sefiala que,

aunque se reconocen los esfuerzos de la institucion en proporcionar capacitacion, hay
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un margen considerable para mejorar tanto en la frecuencia como en la relevancia de

las mismas para el desarrollo profesional de los empleados.

Por otro lado, un 21.93% y un 7.02% de los encuestados califican las
capacitaciones como bajas y muy bajas, respectivamente. Estas cifras explican que
existe una preocupacion significativa entre una parte de los trabajadores sobre la
efectividad y adecuacion de las capacitaciones proporcionadas. Este aspecto es puede
para el desarrollo del equipo, ya que las capacitaciones son un pilar fundamental para
asegurar el crecimiento profesional continuo, mejorar la productividad y mantener la

competitividad de la organizacion.

Este hallazgo resalta la necesidad de que la Municipalidad Distrital de Ilabaya
evalle y mejore sus programas de capacitacion, asegurandose de que estas sean
relevantes, frecuentes y alineadas con las necesidades de desarrollo profesional de sus
trabajadores. La institucion podria beneficiarse de implementar estrategias para
aumentar la percepcion de valor de las capacitaciones, como ajustar los contenidos a
las necesidades especificas de los empleados, aumentar la frecuencia de las sesiones o
promover una cultura de aprendizaje continuo que motive a los empleados a participar
activamente en su desarrollo profesional. Este enfoque no solo mejoraria la percepcion
de las capacitaciones, sino que también reforzaria la motivacion y el compromiso de

los empleados con la organizacion.

Tabla 11
Analisis global de la Dimension: Desarrollo del equipo
Muy ) Muy
_ Bajo Regular Alto
bajo alto

Capacitaciones completadas 7.02% 21.93% 41.67% 18.42% 10.96%

Dimension 3: Desarrollo del
) 7.02% 21.93% 41.67% 18.42% 10.96%
equipo

Nota. Cuestionario aplicado sobre los trabajadores de la Municipalidad Distrital de Ilabaya
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Analisis global de la Dimension: Desarrollo del equipo
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Nota. Cuestionario aplicado sobre los trabajadores de la Municipalidad Distrital de llabaya

4.2.1.2.4. Dimension: Consecucion de objetivos

La dimension de "Consecucion de objetivos™ incluye indicadores criticos
como "Productividad por empleado” y "Calidad de trabajo"”. Estos indicadores son
fundamentales para evaluar como los esfuerzos individuales contribuyen al éxito

general de la organizacion y como se percibe la eficacia de estos esfuerzos en términos
de calidad.

En el indicador de "Productividad por empleado”, los resultados muestran una
distribucién que explica una percepcion mixta entre los trabajadores. Un 13.60% de
los encuestados califican la productividad por empleado como muy alta, y un 21.49%
la consideran alta, lo que indica que una proporcidén considerable de empleados se
siente productiva y cree que su trabajo contribuye de manera efectiva a los objetivos
de la institucién. Sin embargo, una notable mayoria, sumando un 58.87% (36.84%
regular, 21.93% bajo, y 6.14% muy bajo), percibe la productividad en niveles que

varian de regular a muy bajo. Esto sefiala que, aungque hay un reconocimiento de la
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productividad en cierto grado, existe un espacio significativo para mejorar coémo se

mide, se fomenta, y se percibe la productividad individual dentro de la institucion.

Por otro lado, en el indicador de "Calidad de trabajo", los resultados son mas
positivos. Un 19.30% de los trabajadores califican la calidad de su trabajo como muy
alta, y un 36.84% la consideran alta, reflejando una percepcién generalmente favorable
hacia la calidad del trabajo realizado. Esto explica que los empleados tienen una buena
impresion de la contribucion de su trabajo a los objetivos especificos de su area,
sintiéndose ademas reconocidos por la calidad del mismo. Aunque un 29.82% de los
encuestados percibe la calidad del trabajo como regular, las percepciones negativas
son menores en comparacion con el indicador de productividad, con un 11.40%

calificandola como baja y solo un 2.63% como muy baja.

La dimension de "Consecucion de objetivos” refleja una percepcion positiva
hacia la calidad del trabajo, mientras que sefiala areas de mejora en la percepcion de
la productividad por empleado. Esto resalta la importancia de implementar medidas
que no solo busquen aumentar la productividad, sino también asegurar que los
empleados perciban y entiendan como su trabajo contribuye de manera efectiva a los
objetivos organizacionales. Podria ser beneficioso para la Municipalidad Distrital de
Ilabaya revisar y posiblemente mejorar los métodos de medicion de productividad,
proporcionar recursos y herramientas necesarias de manera mas efectiva, y fomentar
un entorno que reconozca y premie no solo la cantidad, sino también la calidad del

trabajo realizado.

Tabla 12
Analisis global de la Dimension: Consecucion de objetivos
Muy ) Muy
_ Bajo Regular Alto
bajo alto
Productividad por empleado 6.14% 21.93% 36.84% 21.49% 13.60%
Calidad de trabajo 2.63% 11.40% 29.82% 36.84% 19.30%

Dimension 4: Consecucién de
o 1.32% 18.86% 34.21% 30.26% 15.35%
objetivos

Nota. Cuestionario aplicado sobre los trabajadores de la Municipalidad Distrital de Ilabaya



Figura 5

Anélisis global de la Dimension: Consecucion de objetivos
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Nota. Cuestionario aplicado sobre los trabajadores de la Municipalidad Distrital de llabaya

4.2.2. Resultado de la Variable 2: Satisfacciéon laboral

4.2.2.1.Analisis global de la variable Satisfaccion laboral

La evaluacién de la variable "Satisfaccion laboral” en la Municipalidad
Distrital de llabaya permite entender como los trabajadores perciben diferentes
aspectos de su entorno laboral, a través de las dimensiones de "Satisfaccion en el
trabajo”, "Satisfacciébn con el salario”, "Satisfacciébn con el reconocimiento”,

"Satisfaccion con los comparieros de trabajo™ y "Satisfaccion con las condiciones de
trabajo".

La "Satisfacciéon en el trabajo" es moderadamente alta, con un 34.65% de
respuestas altas y un 18.42% muy altas, denotando que muchos trabajadores

encuentran valor y compromiso en sus tareas. Sin embargo, un 33.77% considera esta
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satisfaccion como regular, lo que explica que también existe un importante nimero de

trabajadores que no se encuentra satisfecho respecto al trabajo en la entidad.

En cuanto a la "Satisfaccion con el salario” muestra que un 33.77% de los
trabajadores estan satisfechos y un 16.67% muy satisfechos con su compensacion. Sin
embargo hay que resaltar que la mayor frecuencia de trabajadores, correspondiente al
35.53% la percibe como regular, lo que explica que el salario percibido no cubre del

todo las expectativas del personal.

En "Satisfaccion con el reconocimiento”, un 32.02% reporta alta satisfaccion
y un 14.91% muy alta, pero la mayor frecuencia, correspondiente al 34.21% la ve
como regular, lo que explica que la mayor parte del personal considera que en la
institucion no se realiza el reconocimiento debido a los trabajadores a partir del

desempefio que muestran.

La dimension "Satisfaccion con los comparieros de trabajo™ muestra resultados
mayormente positivos, con un 38.16% calificAndola como alta y un 22.37% como muy
alta, lo que el personal de la institucién valora adecuadamente las buenas relaciones

interpersonales en el ambiente laboral.

Finalmente, "Satisfaccidn con las condiciones de trabajo" tiene un 22.37% de
satisfaccion alta y un 13.60% muy alta, pero un 38.16% la considera regular, sefialando
la necesidad de mejorar la flexibilidad y adaptacion de las condiciones laborales a las

necesidades personales de los trabajadores.

El resultado general para la variable "Satisfaccion laboral” indica una
percepcion positiva, con un 37.28% de las respuestas calificandola como alta y un
14.91% como muy alta. Sin embargo, un 35.96% de las respuestas sefiala una
percepcion regular y un 11.84% una percepcion baja, lo que resalta la existencia de
areas donde la satisfaccion laboral puede ser fortalecida. Estos hallazgos explican que,
mientras hay aspectos del trabajo que son valorados positivamente por los empleados,
como las interacciones con los compafieros, hay aspectos importantes relacionados
con el salario, el reconocimiento y las condiciones de trabajo que requieren atencion

y mejora. Para elevar la satisfaccion laboral en general, seria recomendable que la



81

Municipalidad Distrital de llabaya se enfoque en abordar estas &reas, buscando formas
de hacer que el salario sea mas competitivo, mejorar el reconocimiento del desempefio
y adaptar las condiciones de trabajo para satisfacer mejor las necesidades y

expectativas de los empleados.

Tabla 13
Anélisis global de la variable Satisfaccion laboral
Muy ] Muy
) Bajo Regular Alto
bajo alto

Dimension 1: Satisfaccion en el
0.00% 13.16% 33.77% 34.65% 18.42%

trabajo

Dimension 2: Satisfaccion con el
2.63% 11.40% 35.53% 33.77% 16.67%

salario

Dimension 3: Satisfaccion con el
6.58% 12.28% 34.21% 32.02% 14.91%

reconocimiento

Dimension 4: Satisfaccion con los
0.88% 6.58% 32.02% 38.16% 22.37%

comparieros de trabajo

Dimension 5: Satisfaccion con las
4.39% 21.49% 38.16% 22.37% 13.60%

condiciones de trabajo
Variable 2: Satisfaccion laboral 1.75% 10.09% 35.96% 37.28% 14.91%

Nota. Cuestionario aplicado sobre los trabajadores de la Municipalidad Distrital de llabaya
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Figura 6

Anélisis global de la variable Gestion de recursos humanos
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Nota. Cuestionario aplicado sobre los trabajadores de la Municipalidad Distrital de llabaya

4.2.2.2.Analisis segun dimensiones
4.2.2.2.1. Dimension: Satisfaccion en el trabajo

La dimensién "Satisfaccion en el trabajo™ engloba indicadores puedes como
"Oportunidades de aprendizaje™ y "Carga de trabajo", esenciales para entender la
percepcion de bienestar y desarrollo profesional de los empleados. Esta dimension
apunta a capturar como los trabajadores valoran su entorno laboral en términos de

crecimiento profesional y equilibrio en sus responsabilidades.

Respecto a las "Oportunidades de aprendizaje”, los resultados indican una
percepcion mixta entre los trabajadores. Un 11.84% califica estas oportunidades como
muy altas, y un 21.49% como altas, lo que explica que un segmento de los empleados
valora positivamente las posibilidades de desarrollo profesional y aprendizaje
continto ofrecidas por la institucion. Sin embargo, una proporcién significativa, el
40.79%, ve las oportunidades de aprendizaje como regulares, y un 26.87% las percibe
como bajas o muy bajas (17.54% bajo y 8.33% muy bajo). Estos datos reflejan que,
aungue hay esfuerzos por parte de la institucion para promover el aprendizaje y el

desarrollo profesional, existe una considerable cantidad de trabajadores que no
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perciben estas oportunidades como suficientemente accesibles o relevantes para su

crecimiento profesional.

En cuanto a la "Carga de trabajo”, los resultados muestran una percepcion
generalmente positiva. Un 31.58% de los encuestados considera su carga de trabajo
como muy alta, lo cual indica que sienten que sus responsabilidades estan bien
dimensionadas y permiten un adecuado equilibrio con la vida personal. Ademas, un
36.40% califica su carga de trabajo como alta, reforzando la idea de un balance laboral
favorable. Aunque un 26.75% ve su carga de trabajo como regular, las percepciones
negativas son minimas, con solo un 5.27% calificAndola como baja o muy baja. Esto
explica que la mayoria de los trabajadores estan satisfechos con la cantidad de trabajo

asignado y consideran que se maneja de manera justa y equitativa.

La dimension general de "Satisfaccion en el trabajo” refleja una actitud
positiva hacia la carga de trabajo, mientras que indica la necesidad de fortalecer las
oportunidades de aprendizaje y desarrollo profesional. Para mejorar la satisfaccion
general en el trabajo, seria recomendable que la Municipalidad Distrital de Ilabaya
evaluara la implementacion de estrategias mas efectivas para promover y facilitar el
acceso a oportunidades de aprendizaje relevantes y ajustadas a las necesidades y
expectativas de los empleados. Esto no solo podria incrementar la satisfaccion y el
compromiso de los trabajadores, sino también mejorar su rendimiento y contribucién
a los objetivos organizacionales, fomentando un entorno laboral donde el desarrollo

profesional y el bienestar de los empleados sean prioridades claras.

Tabla 14
Analisis global de la Dimension: Satisfaccion en el trabajo
Muy _ Muy
_ Bajo Regular Alto
bajo alto
Oportunidades de aprendizaje 8.33% 17.54% 40.79% 21.49% 11.84%
Carga de trabajo 0.88% 4.39% 26.75% 36.40% 31.58%

Dimension 1: Satisfaccién en el
) 0.00% 13.16% 33.77% 34.65% 18.42%
trabajo

Nota. Cuestionario aplicado sobre los trabajadores de la Municipalidad Distrital de Ilabaya
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Anélisis global de la Dimension: Satisfaccion en el trabajo
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Nota. Cuestionario aplicado sobre los trabajadores de la Municipalidad Distrital de Ilabaya.

4.2.2.2.2. Dimension: Satisfaccion con el salario

Se examiné la "Satisfaccion con el salario”, dimension que se desglosa en
indicadores como "Monto percibido™ y "Equidad y distribucion”. Esta dimension
pretende capturar como los empleados valoran su compensacion en relacién a sus

responsabilidades y como perciben la justicia en la distribucion de salarios y
responsabilidades dentro de la organizacion.

El indicador "Monto percibido” muestra que un 14.91% de los trabajadores
califica la compensacion que reciben como muy alta, y un 28.07% la considera alta.
Esto indica que una proporcion relevante de los empleados se siente satisfecha con su
salario, considerandolo adecuado frente a sus responsabilidades. Sin embargo, un
37.72% de los encuestados ve su compensacion como regular, mientras que un 19.30%
la percibe como baja 0 muy baja (11.84% bajo y 7.46% muy bajo). Estos resultados
explican que, aungue existe una percepcion positiva del salario por parte de algunos

empleados, hay una notable fraccion de la fuerza laboral que siente que su
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compensacion no refleja adecuadamente sus esfuerzos y responsabilidades, sefialando

un area de mejora en términos de satisfaccion salarial.

Por otro lado, en cuanto a "Equidad y distribucion”, un 28.07% de los
empleados considera que la equidad y la distribucion de las cargas laborales y las
responsabilidades son muy altas, y un 25.44% las califica como altas. Esto refleja una
percepcién generalmente positiva sobre la justicia en el tratamiento y las
oportunidades de promocion, asi como en la asignacion de responsabilidades. No
obstante, un 35.09% de los trabajadores percibe la equidad y distribucion como
regular, y un 11.40% como baja 0 muy baja (5.70% bajo y 5.70% muy bajo), lo que
indica que, si bien muchos empleados se sienten tratados de manera justa, hay espacio

para mejorar la percepcion de equidad en la organizacion.

La dimensidn general de "Satisfaccion con el salario™ muestra que, a pesar de
que existe una percepcion de satisfaccion moderada a alta entre una parte de los
empleados, hay un claro margen para mejorar la percepcion general del salario y las
condiciones de equidad. Seria beneficioso para la Municipalidad Distrital de Ilabaya
implementar revisiones salariales que consideren la contribucién individual y el
mercado laboral, asi como promover una comunicacion transparente sobre como se
determinan los salarios y las oportunidades de promocidn. Ademas, asegurarse de que
las cargas de trabajo se distribuyan de manera justa puede contribuir
significativamente a mejorar la satisfaccion general con el salario y fortalecer el

sentido de equidad y valoracion entre los empleados.

Tabla 15
Analisis global de la Dimension: Satisfaccion con el salario
Muy ) Muy
_ Bajo Regular Alto
bajo alto
Monto percibido 7.46% 11.84% 37.72% 28.07% 14.91%
Equidad y distribucion 570% 5.70% 35.09% 25.44% 28.07%

Dimension 2: Satisfaccién con el
i 2.63% 11.40% 35.53% 33.77% 16.67%
salario

Nota. Cuestionario aplicado sobre los trabajadores de la Municipalidad Distrital de llabaya
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Figura 8

Anélisis global de la Dimension: Satisfaccion con el salario
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Nota. Cuestionario aplicado sobre los trabajadores de la Municipalidad Distrital de llabaya

4.2.2.2.3. Dimension: Satisfaccion con el reconocimiento

La dimension de “Satisfaccion con el reconocimiento™ aborda cémo los
empleados perciben el reconocimiento de sus esfuerzos y la valoracion de sus
contribuciones. Esta dimension se desglosa en indicadores como "Elogios™ y "Critica

y coherencia con sus propios puntos de vista”, esenciales para comprender el impacto

del reconocimiento en la motivacidn y satisfaccion laboral.

En el indicador de "Elogios"”, los resultados muestran que un 22.81% de los
trabajadores califica la recepcion de elogios por su buen desempefio como muy alta, y
un 25.00% como alta. Esto explica que hay una apreciacion significativa del
reconocimiento por parte de la organizacién, lo cual es fundamental para la moral y
motivacion de los empleados. Sin embargo, un 32.89% de los encuestados considera
que los elogios son regulares, mientras que un 19.30% percibe gue los elogios son
bajos 0 muy bajos (9.21% bajo y 10.09% muy bajo). Estos datos indican que, a pesar

de que hay un reconocimiento positivo en algunos casos, existe un porcentaje
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considerable de trabajadores que sienten que no reciben el reconocimiento merecido,

lo cual puede afectar su satisfaccion y compromiso con el trabajo.

Por otro lado, el indicador "Critica y coherencia con sus propios puntos de
vista" refleja como los empleados perciben que sus opiniones son consideradas y
valoradas. Un 15.35% de los trabajadores siente que sus puntos de vista son muy
altamente considerados, y un 23.25% los califica como altamente considerados. Sin
embargo, un 41.23% ve esta consideracion como regular, y un 20.18% la califica como
baja 0 muy baja (13.16% bajo y 7.02% muy bajo). Esto explica que, aunque existe un
nivel de apertura a la critica y valoracion de diferentes perspectivas, hay un espacio
significativo para mejorar en la comunicacion y consideracion de las opiniones de los
empleados, lo cual es importante para su sentido de pertenencia y valoracion en la

organizacion.

La dimensidn general de "Satisfaccion con el reconocimiento” revela que hay
una percepcion de reconocimiento moderado entre los empleados, pero también
destaca areas de oportunidad para mejorar. Incrementar la frecuencia y la sinceridad
del reconocimiento, asi como fomentar un ambiente que valore genuinamente la critica
constructiva y la diversidad de opiniones, podria reforzar la satisfaccion y motivacion
de los empleados. Seria recomendable para la Municipalidad Distrital de Ilabaya
desarrollar estrategias que promuevan una cultura de aprecio y reconocimiento mas
fuerte, asegurando que todos los empleados se sientan valorados y escuchados, lo cual

podria tener un impacto positivo en su compromiso y en el clima laboral en general.

Tabla 16
Analisis global de la Dimension: Satisfaccion con el reconocimiento
Muy ) Muy
_ Bajo Regular Alto
bajo alto
Elogios 10.09% 9.21% 32.89% 25.00% 22.81%

Critica y coherencia con sus
) ) 7.02% 13.16% 41.23% 23.25% 15.35%
propios puntos de vista

Dimension 3: Satisfaccién con el
o 6.58% 12.28% 34.21% 32.02% 14.91%
reconocimiento

Nota. Cuestionario aplicado sobre los trabajadores de la Municipalidad Distrital de llabaya
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Anélisis global de la Dimension: Satisfaccion con el reconocimiento
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Nota. Cuestionario aplicado sobre los trabajadores de la Municipalidad Distrital de llabaya

4.2.2.2.4. Dimension: Satisfaccion con los compafieros de trabajo

La "Satisfaccion con los compafieros de trabajo™ presenta como indicadores
especificos al "Apoyo™ y "Comunicacion”. Estos elementos son fundamentales para

entender como las interacciones y el soporte entre colegas contribuyen a la satisfaccion
general en el ambiente laboral.

El indicador de "Apoyo™ refleja como los empleados perciben el respaldo entre
ellos dentro de la organizacion. Los datos muestran que un 21.49% de los trabajadores
califican el apoyo recibido de sus compafieros como muy alto, y un 31.14% como alto,
lo cual indica que una mayoria significativa siente un fuerte sentido de colaboracion y
soporte mutuo. Sin embargo, un 36.84% considera este apoyo como regular, y un
10.52% lo califica como bajo o muy bajo (7.89% bajo y 2.63% muy bajo), sugiriendo
que, aunque hay una buena base de apoyo entre los trabajadores, hay margen para

mejorar en hacer que este soporte sea percibido de manera mas uniforme entre todos
los empleados.
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En cuanto al indicador de "Comunicacion", se observa una percepcion
positiva, con un 31.14% de los trabajadores calificando la comunicacion dentro de su
equipo como muy alta y otro 31.58% como alta. Esto refleja que la mayoria de los
empleados valora positivamente los canales y la eficacia de la comunicacién interna
en su lugar de trabajo. Aun asi, un 33.33% ve la comunicacion como regular y solo un
3.95% la considera baja 0 muy baja (3.07% bajo y 0.88% muy bajo), lo que indica
que, si bien la comunicacidn es generalmente efectiva, aun existen oportunidades para

fortalecerla y hacerla més inclusiva y abierta.

El resultado general de "Satisfaccion con los compafieros de trabajo" muestra
resultados positivos, con una buena parte de los empleados expresando alta
satisfaccion con el apoyo y la comunicacion entre colegas. Esto explica que la
Municipalidad Distrital de Ilabaya ha cultivado un entorno de trabajo colaborativo y
comunicativo. Sin embargo, para asegurar que todos los empleados experimenten este
entorno positivo de manera equitativa, seria beneficioso implementar iniciativas que
promuevan adn mas el apoyo mutuo y mejoren la comunicacion interna. Estrategias
como fomentar actividades de team building, mejorar los canales de comunicacion y
ofrecer formacion en habilidades comunicativas pueden contribuir significativamente
a elevar la satisfaccion con los compafieros de trabajo, fortaleciendo asi el sentido de

comunidad y el bienestar general en el lugar de trabajo.

Tabla 17
Analisis global de la Dimension: Satisfaccion con los compafieros de trabajo
Muy ) Muy
_ Bajo Regular Alto
bajo alto
Apoyo 2.63% 7.89% 36.84% 31.14% 21.49%
Comunicacion 0.88% 3.07% 33.33% 31.58% 31.14%

Dimension 4: Satisfaccién con los
) 0.88% 6.58% 32.02% 38.16% 22.37%
comparieros de trabajo

Nota. Cuestionario aplicado sobre los trabajadores de la Municipalidad Distrital de Ilabaya
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Nota. Cuestionario aplicado sobre los trabajadores de la Municipalidad Distrital de llabaya

4.2.2.2.5. Dimension: Satisfaccion con las condiciones de trabajo

La dimensidn "Satisfaccion con las condiciones de trabajo™ incluye el anlisis
del "Horario de trabajo”. Este indicador es puede para comprender cémo los

empleados perciben su equilibrio entre el trabajo y la vida personal, asi como su
satisfaccion con la flexibilidad de sus horarios laborales.

Los resultados indican que un 13.60% de los trabajadores califica su horario
de trabajo como muy alto en términos de satisfaccion, y un 22.37% lo considera alto.
Esto explica que una proporcion significativa de empleados esta conforme con la
flexibilidad y la gestion de su tiempo de trabajo, lo cual es un aspecto positivo para el
bienestar general y el equilibrio vida-trabajo. Sin embargo, una mayoria, con un
38.16%, percibe su horario de trabajo como regular, lo que indica que hay una
percepcion de neutralidad o una aceptacion pasiva hacia sus horarios actuales,

posiblemente sefialando un margen para mejorar en términos de flexibilidad o
adaptacion a las necesidades individuales.
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Por otro lado, un 21.49% de los encuestados califica su horario de trabajo como
bajo en satisfaccion, y un 4.39% como muy bajo, lo que refleja una insatisfaccion
notable con respecto a los horarios de trabajo. Esta insatisfaccion puede derivarse de
horarios rigidos, largas horas de trabajo, o una falta de opciones como el trabajo
remoto o los horarios flexibles, que han demostrado mejorar significativamente la

satisfaccion laboral y el equilibrio entre el trabajo y la vida personal.

El resultado de la "Satisfaccion con las condiciones de trabajo", reflejada en la
percepcion del horario de trabajo, muestra que, aunque hay aspectos positivos en la
gestion de horarios dentro de la Municipalidad Distrital de llabaya, existe una
oportunidad clara para revisar y posiblemente modificar las politicas de horarios de
trabajo. Implementar o ampliar opciones de horarios flexibles, permitir el trabajo
remoto cuando sea posible, y asegurar que las jornadas laborales no sean
excesivamente largas podrian ser estrategias efectivas para mejorar la satisfaccion
general con las condiciones de trabajo. Estas medidas no solo contribuirian a una
mayor satisfaccion y bienestar entre los empleados, sino que también podrian llevar a
una mejora en la productividad y la retencion del personal, al alinear mejor el ambiente

de trabajo con las necesidades y expectativas de los trabajadores.

Tabla 18
Analisis global de la Dimension: Satisfaccion con las condiciones de trabajo
Muy ) Muy
_ Bajo Regular Alto
bajo alto
Horario de trabajo 4.39% 21.49% 38.16% 22.37% 13.60%

Dimension 5: Satisfaccién con las
o _ 4.39% 21.49% 38.16% 22.37% 13.60%
condiciones de trabajo

Nota. Cuestionario aplicado sobre los trabajadores de la Municipalidad Distrital de Ilabaya
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Figura 11

Anélisis global de la Dimension: Satisfaccion con las condiciones de trabajo

40.00%
35.00%
30.00%
25.00%
20.00%
15.00%
10.00%

5.00%
0.00%

38.16%

Horario de trabajo

Dimension 5: Satisfaccion con las
condiciones de trabajo

B Muy bajo B Bajo MRegular = Alto ™ Muy alto

Nota. Cuestionario aplicado sobre los trabajadores de la Municipalidad Distrital de llabaya

4.3.  Verificacion de hipotesis

La determinacion de la prueba con mejor ajuste se establece tomando en
consideracion si los datos presentan o no distribucion normal estadistica, para lo cual,
tomando en cuenta los valores registrados, y considerando que la muestra de estudio

es mayor a 50 elementos, se ejecuta la prueba de normalidad de Kolmogorov-Smirnov,
en la que el criterio de decision es:

P-valor < 0.05: No existe distribucién normal

P-valor > 0.05: Existe distribucién normal

El resultante de la prueba es:
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Tabla 19
Prueba de normalidad mediante Kolmogorov-Smirnov
Variable
Dimensidn Dimensidn Dimensidn Dimensidn 1: Gestion
1: 2: 3: 4: de Variable 2:
Conocimiento  Motivaciéon  Desarrollo  Consecucion recursos  Satisfaccion
del equipo en el trabajo  del equipo de objetivos humanos laboral
N 228 228 228 228 228 228
Pardmetros Medi.-a ) 3.82 4.07 3.04 3.39 3.50 3.54
normales(a,b) I?e-swacmn .881 .905 1.061 1.003 .878 .926
tipica
Diferencias Absoluta 222 .237 223 197 223 214
mas extremas  Positiva 222 153 .223 197 223 196
Negativa -184 -237 -194 -183 -.208 -214
Z de Kolmogorov-Smirnov 3.350 3.582 3.362 2973 3.361 3.233
Sig. asintat. (bilateral) .000 .000 .000 .000 .000 .000

Nota. Cuestionario aplicado sobre los trabajadores de la Municipalidad Distrital de llabaya

Se aprecia que los valores calculados, tanto para las variables como para las
dimensiones a verificar en las pruebas de correlacion, no presentan distribucion
normal, debido a que el valor de significancia es menor a 0.05, por lo cual se puede
establecer que para medir la correlacion es necesario aplicar una prueba no

paramétrica, siendo por tanto la prueba de Rho-Spearman.

La prueba de Rho-Spearman se utiliza para determinar la existencia y la fuerza
de asociacion entre las dos variables, que no necesariamente siguen una distribucion
normal, lo que se confirmd mediante la aplicacion de la prueba de normalidad de
Kolmogorov-Smirnov con un resultado menor de 0.05. Al ser una prueba no
paramétrica de correlacién, Rho-Spearman es particularmente Gtil para analizar datos
ordinales o para casos en los que las asunciones de normalidad no se cumplen,
permitiendo evaluar como la variacion en una variable se asocia con la variacién en la
otra variable de manera monotonica, ya sea en direccion positiva 0 negativa. Esta
caracteristica la hace una mejor opcion en contextos donde los datos pueden no
ajustarse a distribuciones normales y cuando se trabaja con rangos en lugar de con
medidas de escala ordinales como la empleada, ofreciendo una herramienta robusta

para investigar la presente investigacion.

El criterio de decision de la prueba de Rho-Spearman es:
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P-valor > 0.05: No existe correlacion estadisticamente significativa
P-valor < 0.05: Existe correlacion estadisticamente significativa

De igual manera, los valores de interpretacion del coeficiente de correlacion

de Rho-Spearman son (Martinez & Campos, 2015):

0 — 0.25: Escasa 0 nula

0.26-0.50: Débil

0.51- 0.75: Entre moderada y fuerte
0.76- 1.00: Entre fuerte y perfecta

Los resultados de las pruebas de hipotesis son presentados en los siguientes

puntos.

4.3.1. Verificacion de hipotesis general

La hipotesis general tiene como planteamiento:

HO: La gestion de recursos humanos no se relaciona significativamente con la
satisfaccion laboral de los trabajadores de la Municipalidad Distrital de Ilabaya,
Periodo 2023.

H1: La gestion de recursos humanos se relaciona significativamente con la
satisfaccion laboral de los trabajadores de la Municipalidad Distrital de llabaya,
Periodo 2023.

Para verificar la hipotesis, se lleva a cabo un analisis mediante la prueba de

correlacién de Rho-Spearman, obteniéndose el siguiente resultado:
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Tabla 20
Prueba de hipotesis general

. Variable 1: Gestion
Correlacion Rho-Spearman
de recursos humanos

Variable 2: Satisfaccion Coeficiente de correlacion 0.805
laboral Sig. (bilateral) 0.00
N 228

Nota. Cuestionario aplicado sobre los trabajadores de la Municipalidad Distrital de llabaya

Elandlisis realizado mediante la prueba de correlacion de Rho-Spearman sobre
la relacion entre la gestion de recursos humanos y la satisfaccion laboral de los
trabajadores de la Municipalidad Distrital de Ilabaya para el periodo 2023 ha arrojado
un p-valor de 0.00 y un coeficiente de correlacion de 0.805. Estos resultados indican
que existe una relacion significativa y fuertemente positiva entre ambas variables. El
p-valor obtenido, al ser menor que el umbral tipico de 0.05, permite rechazar la
hipdtesis nula (HO), que afirmaba que no existia una relacion significativa entre la
gestion de recursos humanos y la satisfaccion laboral. Por tanto, se acepta la hipotesis
alternativa (H1), confirmando que la manera en que se gestionan los recursos humanos
dentro de la institucion tiene una influencia significativa en el nivel de satisfaccion
laboral de sus trabajadores. El coeficiente de correlacion, cercano a 1, explica que a
mejoras en la gestion de recursos humanos corresponden incrementos en la
satisfaccion laboral, resaltando la importancia de las politicas y practicas de recursos

humanos en la creacion de un ambiente de trabajo positivo y motivador.

4.3.2. Verificacion de hipotesis especificas

4.3.2.1.Verificacion de hipétesis especifica 1

La hipotesis especifica 1 tiene como planteamiento:

HO: El conocimiento del equipo no se relaciona significativamente con la

satisfaccion laboral de los trabajadores de la Municipalidad Distrital de llabaya,
Periodo 2023.
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H1: El conocimiento del equipo se relaciona significativamente con la
satisfaccion laboral de los trabajadores de la Municipalidad Distrital de llabaya,
Periodo 2023.

La confirmacion de la hipotesis se realiza a través de la prueba correlacion de
Rho-Spearman, cuyo resultado es:

Tabla 21
Prueba de hipotesis especifica 1
Dimension 1:
Correlacion Rho-Spearman Conocimiento del
equipo
Variable 2: Satisfaccion Coeficiente de correlacion 0.628
laboral Sig. (bilateral) 0.00
N 228

Nota. Cuestionario aplicado sobre los trabajadores de la Municipalidad Distrital de Ilabaya

La prueba de correlacion de Rho-Spearman aplicada para evaluar la relacion
entre el conocimiento del equipo y la satisfaccion laboral de los trabajadores de la
Municipalidad Distrital de Ilabaya durante el periodo 2023 ha producido un p-valor
de 0.00 y un coeficiente de correlacion de 0.628. Estos resultados evidencian una
relacion significativa y moderadamente positiva entre el conocimiento del equipo y la
satisfaccion laboral de los trabajadores. El p-valor obtenido indica que es altamente
improbable que la relacion observada se deba al azar, permitiendo rechazar la hipétesis
nula (HO), que sostenia que no habia una relacién significativa entre estas variables.
Por lo tanto, se acepta la hipdtesis alternativa (H1), confirmando que existe una
asociacion significativa entre el grado de conocimiento que los trabajadores tienen de
su equipo y su nivel de satisfaccion laboral. EI coeficiente de correlacién, aunque no
es extremadamente alto, sefiala que a medida que mejora el conocimiento y la
comprension entre los miembros del equipo, tiende a aumentar también la satisfaccién
laboral, destacando la importancia de fomentar un ambiente de trabajo donde el
conocimiento y entendimiento mutuo sean una prioridad para incrementar la

satisfaccion general de los empleados.
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4.3.2.2.Verificacion de hipdtesis especifica 2

La hipétesis especifica 2 tiene como formulacion:

HO: La motivacion en el trabajo no se relaciona significativamente con la
satisfaccion laboral de los trabajadores de la Municipalidad Distrital de lIlabaya,
Periodo 2023.

H1: La motivacion en el trabajo se relaciona significativamente con la
satisfaccion laboral de los trabajadores de la Municipalidad Distrital de llabaya,
Periodo 2023.

Se emplea una prueba de correlacion de Rho-Spearman para evaluar la validez
de la hipotesis, y se obtiene el resultado:

Tabla 22
Prueba de hipotesis especifica 2
Dimension 2:
Correlacién Rho-Spearman Motivacion en el
trabajo
Variable 2: Satisfaccion Coeficiente de correlacion 0.656
laboral Sig. (bilateral) 0.00
N 228

Nota. Cuestionario aplicado sobre los trabajadores de la Municipalidad Distrital de llabaya

La aplicacion de la prueba de correlacién de Rho-Spearman para investigar la
relacion entre la motivacion en el trabajo y la satisfaccion laboral de los trabajadores
de la Municipalidad Distrital de Ilabaya durante el periodo 2023 ha arrojado un p-
valor de 0.00 y un coeficiente de correlacion de 0.656. Estos hallazgos indican una
relacion significativa y positiva entre la motivacion en el trabajo y la satisfaccion
laboral. El p-valor, siendo menor a 0.05, explica que la probabilidad de que esta
relacion sea producto del azar es practicamente nula, lo cual permite rechazar la
hipdtesis nula (HO) que negaba la existencia de una relacion significativa entre estas
variables. Por consiguiente, se acepta la hipotesis alternativa (H1), confirmando que

la motivacion que los empleados experimentan en su trabajo esta significativamente
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relacionada con su nivel de satisfaccion laboral. El coeficiente de correlacion,
superior al 0.5, demuestra que existe una fuerte asociacion entre estas dos variables,
resaltando la importancia de implementar estrategias de motivacion efectivas para
mejorar la satisfaccion y el bienestar de los trabajadores en la Municipalidad Distrital

de llabaya.

4.3.2.3.Verificacion de hipdtesis especifica 3

La hipétesis especifica 3 precisa:

HO: El desarrollo del equipo no se relaciona significativamente con la
satisfaccion laboral de los trabajadores de la Municipalidad Distrital de llabaya,
Periodo 2023.

H1: El desarrollo del equipo se relaciona significativamente con la satisfaccion
laboral de los trabajadores de la Municipalidad Distrital de Ilabaya, Periodo 2023.

Para probar la hipdtesis, se procede con la implementacion de la prueba de

correlacién de Rho-Spearman, resultando en:

Tabla 23

Prueba de hipotesis especifica 3

. Dimension 3:
Correlacion Rho-Spearman .
Desarrollo del equipo

Variable 2: Satisfaccién laboral ~ Coeficiente de correlacion 0.611
Sig. (bilateral) 0.00
N 228

Nota. Cuestionario aplicado sobre los trabajadores de la Municipalidad Distrital de Ilabaya

La implementacion de la prueba de correlacion de Rho-Spearman para
examinar la relacion entre el desarrollo del equipo y la satisfaccion laboral de los
trabajadores de la Municipalidad Distrital de Ilabaya durante el periodo 2023 ha
revelado un p-valor de 0.00 y un coeficiente de correlacion de 0.611. Estos resultados
muestran una relacion significativa y positivamente moderada entre el desarrollo del

equipo y la satisfaccion laboral. EI p-valor, al ser inferior a 0.05, indica una
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significancia estadistica que permite descartar la hip6tesis nula (HO), que postulaba
que no existia una relacion significativa entre estas variables. Asi, se acepta la
hipétesis alternativa (H1), confirmando la existencia de una conexion puede entre las
oportunidades de desarrollo que se brindan al equipo y la satisfaccion laboral de sus
miembros. El coeficiente de correlacion explica que a medida que se incrementan y
mejoran las practicas de desarrollo de equipo —tales como capacitaciones, mentorias
y proyectos desafiantes—, también aumenta el nivel de satisfaccion laboral, resaltando
la relevancia de fomentar un ambiente de trabajo que priorice el crecimiento y el
desarrollo profesional como un medio para mejorar el bienestar y la satisfaccién de
los trabajadores.

4.3.2.4.Verificacion de hipdtesis especifica 4

La hipotesis especifica 4 indica:

HO: La consecucion de objetivos no se relaciona significativamente con la
satisfaccion laboral de los trabajadores de la Municipalidad Distrital de Ilabaya
Periodo 2023.

H1: La consecucion de objetivos se relaciona significativamente con la
satisfaccion laboral de los trabajadores de la Municipalidad Distrital de Ilabaya
Periodo 2023.

La evaluacion de la hipotesis se efectla mediante la aplicacion de la prueba de

correlacién de Rho-Spearman, y el resultado obtenido es:

Tabla 24
Prueba de hipotesis especifica 4
Dimension 4:
Correlacion Rho-Spearman Consecucion de
objetivos
Variable 2: Satisfaccion Coeficiente de correlacion 0.805
laboral Sig. (bilateral) 0.00
N 228

Nota. Cuestionario aplicado sobre los trabajadores de la Municipalidad Distrital de Ilabaya
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La aplicacion de la prueba de correlacion de Rho-Spearman para analizar la
relacién entre la consecucién de objetivos y la satisfaccion laboral de los trabajadores
de la Municipalidad Distrital de Ilabaya durante el periodo 2023 ha conducido a un p-
valor de 0.00 y un coeficiente de correlacion de 0.805. Estos resultados evidencian
una relacién significativa y fuertemente positiva entre alcanzar los objetivos
establecidos y el nivel de satisfaccion laboral de los empleados. El p-valor,
notablemente inferior a 0.05, descarta la posibilidad de que la relacion observada sea
fruto del azar, lo que permite rechazar la hip6tesis nula (HO) que negaba cualquier
asociacion significativa entre las variables en cuestion. Por lo tanto, se acepta la
hipétesis alternativa (H1), corroborando que la efectividad en la consecucion de
objetivos dentro de la organizacion tiene un impacto directo y significativo en como
los trabajadores perciben su satisfaccion laboral. El alto coeficiente de correlacion
indica que mejoras en la forma en que se logran los objetivos, ya sea a través de la
claridad en la definicion de metas, el apoyo en su alcance o el reconocimiento de los
logros, se traducen en un incremento en la satisfaccion de los empleados, resaltando
la importancia de una gestion orientada a objetivos que ademas esté alineada con el

bienestar y el reconocimiento de los trabajadores.

4.4. Discusion de resultados

La evaluacion de la primera variable, "Gestion de recursos humanos”, dentro
de la Municipalidad Distrital de Ilabaya para el periodo 2023, desvela hallazgos
significativos sobre cdmo las practicas de recursos humanos son percibidas por los
empleados y coémo estas impactan su entorno laboral. Especificamente, las
dimensiones de "Conocimiento del equipo™ y "Motivacion en el trabajo™ han recibido
evaluaciones positivas, con un 34.21% y un 39.04% de los trabajadores calificandolas
como altas respectivamente, lo que indica una percepcion favorable hacia la
evaluacion del desempefio y el clima laboral promovido por la organizacién. Estos
hallazgos explican que hay un reconocimiento de los esfuerzos por fomentar un
ambiente de trabajo donde se valora el desempefio y se motiva a los empleados hacia
la consecucion de objetivos comunes. Sin embargo, la dimension de "Desarrollo del
equipo" presenté un panorama diferente, con un 29.95% de las respuestas agrupadas

en las categorias de bajo y muy bajo, lo que sefiala una oportunidad clara de mejora
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en la frecuencia y relevancia de las capacitaciones ofrecidas por la organizacion. La
importancia del desarrollo continuo parece no estar completamente satisfecha, lo que
podria influir negativamente en la percepcion general de las practicas de gestion de
recursos humanos. Asimismo, la "Consecucion de objetivos" mostr6 un balance entre
percepciones positivas y oportunidades de mejora, con un 15.35% calificandola como
muy alta, pero aun asi un 20.18% de las respuestas indican que hay espacio para
mejorar como se mide y promueve la productividad individual. Estos resultados
reflejan la complejidad de la gestion de recursos humanos en contextos
organizacionales, donde la motivacion en el trabajo y el reconocimiento del
desempefio son fundamentales, pero también lo son el desarrollo profesional continuo
y la claridad en los objetivos y su medicion. La diversidad en la percepcion de estas
dimensiones explica que, mientras que algunas practicas de gestion de recursos
humanos estan bien establecidas y son valoradas por los empleados, otras requieren
revision y mejora para asegurar que todos los aspectos de la gestion de recursos
humanos contribuyan positivamente al ambiente laboral y al rendimiento
organizacional. La gestion de recursos humanos, por tanto, emerge no solo como una
funcion de soporte operativo, sino como un pilar estratégico que influye directamente
en la motivacién, el compromiso y la satisfaccion general de los empleados,
destacando la importancia de una gestion integral que aborde tanto el desarrollo

profesional como la valoracion y reconocimiento del desempefio.

En tanto, la segunda variable, "Satisfaccion laboral”, analizada en el contexto
de la Municipalidad Distrital de llabaya durante el periodo 2023, presenta una
perspectiva multifacética de como los empleados perciben su entorno de trabajo en
relacion con varios factores importante. Los resultados de las dimensiones indican que
la "Satisfaccion con los compafieros de trabajo™ es particularmente alta, con un
22.37% de los trabajadores expresando un nivel muy alto de satisfaccion y un 38.16%
un nivel alto, lo que refleja positivamente en la calidad de las relaciones
interpersonales y la comunicacién dentro de la organizacidn. Esta dimension resalta la
importancia de un ambiente colaborativo y de apoyo como un componente esencial
para el bienestar y la satisfaccion general de los empleados. Por otro lado, las
dimensiones de "Satisfaccion con el salario” y "Satisfaccion con las condiciones de
trabajo" mostraron areas de mejora, con un 35.53% y un 38.16% de las respuestas

calificandolas como regulares respectivamente. Estos hallazgos explican que, aunque
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los trabajadores valoran las relaciones con sus comparieros, hay inquietudes
significativas respecto a la equidad salarial y las condiciones laborales, incluyendo
aspectos como los horarios de trabajo y la flexibilidad. Ademas, la "Satisfaccion en el
trabajo" reflejé un equilibrio entre la satisfaccion y las areas de mejora, con un 18.42%
de respuestas muy altas y un 34.65% altas, lo que indica que muchos empleados
encuentran significado y valor en sus roles, aunque persisten oportunidades para
enriquecer la experiencia laboral a través de mayor aprendizaje y desarrollo
profesional. La "Satisfaccion con el reconocimiento™ también resalté la necesidad de
fortalecer la valoracion de los esfuerzos y logros de los empleados, con un 14.91% de
las respuestas calificandola como muy alta y un 32.02% como alta, lo que sefiala la
relevancia de una retroalimentacion positiva y constructiva para la motivacion laboral.
Estos aspectos de la satisfaccion laboral ponen de relieve la complejidad de gestionar
eficazmente un ambiente de trabajo que no solo cumpla con las necesidades béasicas
de los empleados, sino que también promueva su crecimiento y desarrollo profesional,
reconozca sus contribuciones y fomente relaciones de trabajo positivas y de apoyo. La
satisfaccion laboral emerge como un indicador puede del bienestar de los empleados
y de la salud organizacional, resaltando la necesidad de politicas de recursos humanos
que aborden integralmente estos diferentes factores para mejorar la satisfaccion y el
compromiso de los trabajadores. La implementacion de estrategias dirigidas a mejorar
la equidad salarial, las condiciones de trabajo, el desarrollo profesional y el
reconocimiento puede contribuir significativamente a elevar los niveles de

satisfaccion laboral en la Municipalidad Distrital de llabaya.

En tanto, los resultados obtenidos a traves de la prueba de correlacién de Rho-
Spearman han revelado correlaciones significativas y positivas entre la gestion de
recursos humanos y la satisfaccion laboral de los trabajadores en la Municipalidad
Distrital de llabaya, confirmando que préacticas efectivas en la gestion de recursos
humanos estan estrechamente ligadas a la satisfaccion laboral. Con coeficientes de
correlacién que oscilan entre 0.611 y 0.805 en las hipétesis especificas, se evidencia
una relacion fuerte y directa entre aspectos importantes como el conocimiento del
equipo, la motivacion en el trabajo, el desarrollo del equipo y la consecucion de
objetivos con la satisfaccion laboral general de los empleados. Estos coeficientes no
solo explican una asociacion positiva, sino que también destacan la importancia de

cada una de estas dimensiones en la creacion de un ambiente de trabajo satisfactorio
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y motivador. La significancia estadistica de estos resultados, con p-valores de 0.00 en
cada caso, refuerza la confiabilidad de estas asociaciones, permitiendo rechazar las
hipotesis nulas que negaban la existencia de tales relaciones. Estos hallazgos enfatizan
el rol puede que juega la gestion de recursos humanos en el fomento de la satisfaccion
laboral, resaltando que politicas y précticas efectivas en esta area no solo mejoran la
operatividad organizacional, sino que también tienen un impacto profundo y medible
en el bienestar de los empleados. La correlacion entre la satisfaccion laboral y la
gestion de recursos humanos explica que las iniciativas orientadas a mejorar el
conocimiento del equipo, la motivacién en el trabajo, el desarrollo profesional y la
claridad en la consecucién de objetivos no solo son beneficiosas para la eficiencia
organizacional, sino que también son fundamentales para el mantenimiento de un
ambiente laboral positivo y satisfactorio. De esta forma, la investigacion destaca la
interdependencia entre una gestion de recursos humanos enfocada en el desarrollo, la
motivacion en el trabajo y el reconocimiento de los empleados, y el nivel de
satisfaccion laboral en la Municipalidad Distrital de Ilabaya. Este vinculo resalta la
necesidad de estrategias de recursos humanos integrales y bien enfocadas que no solo
busquen la eficacia organizacional, sino que también prioricen el bienestar y la
satisfaccion de los trabajadores, reconociendo que el capital humano no solo es
fundamental para el logro de objetivos organizacionales, sino que también es el nlcleo

de un ambiente laboral enriquecedor y motivador.

Los resultados de la investigacion se contrastaron con los antecedentes de

investigacion.

En cuanto a los antecedentes internacionales, la investigacion realizada en la
Municipalidad Distrital de Ilabaya, al contrastarse con el estudio de Cueva (2023)
sobre la gestion del talento humano y su incidencia en el desempefio laboral en el
Hospital de Especialidades San Juan HOSPIESAJ S.A. de Riobamba, muestra
similitudes notables en cuanto a la importancia de la gestion de recursos humanos en
la influencia sobre aspectos importantes del entorno laboral. Ambas investigaciones
concluyen que existe una relacion significativa entre la gestion de recursos o talento
humano y los resultados laborales, ya sea en términos de desempefio o satisfaccion.
Sin embargo, mientras que Cueva identifico una falta de participacion activa del

personal como un area critica, sugiriendo la necesidad de disefiar estrategias para
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mejorar el desempefio laboral, la investigacion en llabaya apunta hacia la motivacion
en el trabajo, el desarrollo del equipo y la claridad en la consecucion de objetivos como
factores fundamentales. Esto resalta un punto comin en la necesidad de politicas
efectivas de gestion de recursos humanos que no solo promuevan el desempefio, sino

también el bienestar y la satisfaccion de los empleados.

Por otro lado, al comparar con los hallazgos de Paredes y Bustamante (2021)
sobre la gestion de talento humano y la satisfaccion laboral en bancos de Guayaquil,
se observan paralelismos en la demostracion de una conexion positiva entre la gestion
de recursos humanos y la satisfaccion laboral. Ambos estudios evidencian como
practicas efectivas en la gestion del talento humano pueden resultar en niveles mas
altos de satisfaccion laboral, resaltando la correlacion positiva entre estas variables.
La metodologia rigurosa de Paredes y Bustamante, que incluye analisis factoriales
confirmatorios, refuerza la validez de estas asociaciones, similar a como la prueba de
Rho-Spearman en la investigacion de Ilabaya confirmo la relacion significativa entre
gestion de recursos humanos y satisfaccion laboral. Estos paralelos refuerzan la
comprension de que politicas bien estructuradas y efectivas en gestion de recursos
humanos son puedees para el aumento de la satisfaccion entre los empleados en

distintos contextos organizacionales.

En contraste con Macias et al. (2020), quienes analizaron la gestion de talento
humano y la satisfaccion laboral en el sector de la construccion civil en Ecuador,
detectando falencias en los procesos de gestion del talento humano como la ausencia
de programas de motivacion, la investigacion en la Municipalidad Distrital de Ilabaya
destaca la importancia de la motivacion en el trabajo y el desarrollo del equipo como
elementos vinculantes a la satisfaccion laboral. Aunque ambos estudios resaltan
deficiencias en la gestion de talento humano, la investigacion en Ilabaya propone un
enfoque mas integral que no solo identifica areas de mejora, sino que también
reconoce aspectos positivos como la satisfaccién con los compafieros de trabajo. Esto
explica que, mas alla de las falencias, existen practicas de gestion de recursos humanos
que contribuyen significativamente a la satisfaccion laboral, enfatizando la necesidad
de abordajes holisticos que comprendan tanto la mejora de procesos existentes como

el fortalecimiento de las dindmicas positivas ya presentes en la organizacion.
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En cuanto a los antecedentes nacionales, la investigacion realizada en la
Municipalidad Distrital de llabaya encuentra eco en los estudios nacionales como el
de Chachi y Tacza (2021), quienes investigaron la relacion entre la gestion de recursos
humanos y la satisfaccion laboral en Electro Ferro Centro (EFC), Surquillo. Ambos
estudios evidencian una relacion significativa y positiva entre una gestion de recursos
humanos efectiva y la satisfaccion laboral, destacando la correlacion directa entre
practicas de recursos humanos bien implementadas y el bienestar de los empleados.
La investigacion de Chachiy Tacza, con un coeficiente de Rho de Spearman de 0.889,
muestra una relacion ain mas fuerte que la identificada en Ilabaya, resaltando la
universalidad de la influencia positiva de una gestion de recursos humanos adecuada
en diferentes contextos y sectores. Este paralelismo refuerza la idea de que politicas y
practicas solidas en la gestion de recursos humanos son puedees para el incremento de
la satisfaccion laboral, un hallazgo consistente con las tendencias observadas en

estudios realizados en diversos ambitos laborales.

Por otro lado, la investigacion de Huapaya (2021) en la Municipalidad La
Victoria arrojé resultados similares, demostrando una correlacion positiva y fuerte
entre la gestion del talento humano vy la satisfaccion laboral. Este estudio, al igual que
el realizado en llabaya, resalta la importancia de una gestion de talento humano eficaz
como determinante importante de la satisfaccion laboral de los empleados. La
metodologia cuantitativa descriptiva y el enfoque correlacional de Huapaya
complementan y validan los hallazgos de la Municipalidad Distrital de Ilabaya,
ofreciendo una vision consistente sobre el impacto significativo de las practicas de

recursos humanos en la satisfaccion de los trabajadores dentro del sector pablico.

Asi mismo, el estudio de Flores (2020) sobre Tecnocar EIRL en Huanuco
también encontr6 una relacion positiva entre la gestién de recursos humanos y la
satisfaccion laboral, corroborando las hipotesis planteadas mediante el estadistico Chi
Cuadrado de Pearson. A pesar de la diferencia en el tamafio de la muestra y el contexto
especifico de una empresa del sector privado, los resultados son consistentes con los
obtenidos en llabaya, reafirmando la relevancia de una gestion de recursos humanos
orientada no solo al cumplimiento de objetivos organizacionales sino también al
desarrollo y bienestar de los empleados. Estos hallazgos conjuntos explican que,

independientemente del sector o la ubicacidén geogréfica, las estrategias efectivas de
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gestion de recursos humanos juegan un papel fundamental en la promocion de un
ambiente laboral satisfactorio, destacando la necesidad de enfoques integrales que
consideren tanto las metas organizacionales como las aspiraciones y necesidades de

los trabajadores.

Respecto a los antecedentes locales, la investigacion realizada en la
Municipalidad Distrital de llabaya contrasta de manera interesante con el estudio de
Fackius (2023) sobre la gestion del talento humano y el desempefio laboral en la planta
pesquera Coinrefri S.R.L. en Tacna. A diferencia de los resultados obtenidos en
Ilabaya, que mostraron una correlacién significativa y positiva entre la gestion de
recursos humanos y la satisfaccion laboral, el estudio de Fackius concluy6 que no
existia una relacion significativa entre la gestion del talento humano y el desempefio
laboral, con una correlacion de -0,03. Este contraste resalta como el contexto vy el
enfoque especifico de la gestion de recursos humanos pueden influir en los resultados
organizacionales. Mientras que en Ilabaya se destaco la importancia de aspectos como
el conocimiento del equipo, la motivacion en el trabajo y el desarrollo para la
satisfaccion laboral, el estudio de Fackius explica que las préacticas especificas de
gestion de talento humano en Coinrefri S.R.L. no se traducian directamente en mejoras
perceptibles en el desemperio laboral, resaltando la necesidad de estrategias de gestion
del talento humano adaptadas y bien enfocadas para lograr impactos positivos en los

resultados organizacionales.

Por otro lado, el estudio de Cotrina (2022) sobre la relacion entre la gestion del
talento humano y la satisfaccion laboral en Mega Pesca S.A. refleja hallazgos similares
a los de llabaya, donde se estableci6 una relacion significativa entre préacticas efectivas
de gestion del talento humano y niveles elevados de satisfaccion laboral. Ambas
investigaciones confirman la hipotesis de que una gestion del talento humano bien
implementada es puede para mejorar la satisfaccién de los empleados, ofreciendo
evidencia adicional de la importancia de politicas y practicas de recursos humanos que
fomenten un entorno de trabajo positivo y motivador. Este paralelo refuerza la idea de
que las inversiones en gestion del talento humano pueden ser decisivas para cultivar
la satisfaccion y el compromiso de los empleados en una variedad de contextos

organizacionales.
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Finalmente, la investigacidn de Pacco (2018) sobre la incidencia de la gestion
de recursos humanos en el clima laboral en la Municipalidad Distrital Gregorio
Albarracin Lanchipa, en Tacna, también encuentra resonancia con los resultados de
Ilabaya, demostrando que précticas efectivas de gestion de recursos humanos inciden
significativamente en el clima laboral. Similar a los hallazgos de Ilabaya en cuanto a
satisfaccion laboral, el estudio de Pacco evidencia cdmo una gestién de recursos
humanos adecuada contribuye a mejorar el ambiente de trabajo. Ambos estudios
resaltan la relevancia de la gestion de recursos humanos no solo para el desempefio
organizacional sino también para el bienestar de los empleados, destacando la gestion
de recursos humanos como un pilar fundamental para el desarrollo de un clima laboral

positivo y la satisfaccion laboral.
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CONCLUSIONES

Primera

Se determind que la gestibn de recursos humanos se relaciona
significativamente con la satisfaccion laboral de los trabajadores de la Municipalidad
Distrital de llabaya, dado el p-valor menor de 0.05 segln la prueba de Rho-Spearman.
Con ello se explico que la gestion de recursos humanos, segin el conocimiento del
equipo, motivacion en el trabajo, desarrollo del equipo y consecucion de objetivos,
estdn asociadas con la satisfaccion laboral, que comprende factores como la
satisfaccion en el trabajo, satisfaccion con el salario, satisfaccion con el
reconocimiento, satisfaccion con los comparfieros de trabajo y satisfaccion con las

condiciones de trabajo.

Segunda

El conocimiento del equipo se relaciona significativamente con la satisfaccion
laboral de los trabajadores de la Municipalidad Distrital de llabaya en el periodo 2023,
evidenciada por un valor de significancia menor a 0.05 en la prueba de Rho-Spearman.
El analisis de los indicadores de esta dimension, como la evaluacion del desempefio,
revela que el entendimiento y apreciacion mutua dentro de los equipos de trabajo

contribuyen significativamente a la satisfaccion laboral general.

Tercera

La motivacion en el trabajo se relaciona significativamente con la satisfaccion
laboral en la Municipalidad Distrital de Ilabaya, Periodo 2023, confirmado por un
valor de significancia menor de 0.05 segun la prueba de Rho-Spearman. Este vinculo
destaca el clima laboral como un indicador crucial dentro de la dimension de
motivacion en el trabajo que influye directamente en la satisfaccion laboral de los

empleados.

Cuarta

El desarrollo del equipo se relaciona significativamente con la satisfaccion
laboral, verificada por la prueba de Rho-Spearman con un valor de significancia menor
de 0.05. Los indicadores de esta dimensién, como las capacitaciones completadas,

muestran que el desarrollo profesional continuo y las oportunidades de crecimiento
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son elementos esenciales que impactan positivamente en la satisfaccion laboral.

Quinta

La consecucidn de objetivos se relaciona significativamente con la satisfaccion
laboral en la Municipalidad Distrital de llabaya, Periodo 2023, con un valor de
significancia menor de 0.05 en la prueba de Rho-Spearman. Esto implica que la
percepcién de productividad por empleado y la calidad del trabajo, como indicadores

de la consecucidn de objetivos, estan fuertemente vinculados a la satisfaccién laboral.
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SUGERENCIAS

Primera

Se sugiere a la Gerencia de Administraciéon y Finanzas de la Municipalidad
Distrital de llabaya, en coordinacion con la Unidad de Recursos Humanos y SERVIR,
implementar un sistema de gestion de recursos humanos mas integrado y centrado en
el bienestar del trabajador. Esto deberia incluir la implementacion de programas
reconocidos por SERVIR para el reconocimiento del desempefio y la promocion de
un clima laboral positivo. Ademas, se deben desarrollar politicas claras para el
crecimiento profesional y el desarrollo de los empleados, asegurandose de que estas
iniciativas estén alineadas con las directrices nacionales para la gestién publica.

Segunda

Es recomendable que la Gerencia de Administracion y Finanzas mediante la
Unidad de Recursos Humanos fomente una cultura que valore el conocimiento mutuo
y la apreciacién dentro de los equipos de trabajo, organizando actividades de
integracion y capacitaciones que estén en linea con las normativas de SERVIR.
Implementar un sistema de evaluacion del desempefio con feedback de 360 grados
también ayudara a mejorar el entendimiento y valoracion mutua entre los trabajadores,

fortaleciendo la satisfaccion laboral general.

Tercera

Se aconseja a la Gerencia de Administracion y Finanzas en coordinacion con
la Unidad de Recursos Humanos se desarrolle y aplique estrategias de motivacion que
alineen con las politicas de SERVIR, creando un ambiente de trabajo mas estimulante
y positivo. Esto podria incluir incentivos basados en el rendimiento, oportunidades de
desarrollo de carrera supervisadas por SERVIR, y la mejora del clima laboral a través
de una gestion efectiva de conflictos y la promocion de una comunicacion abierta y

constructiva.

Cuarta
La Gerencia de Administracion y Finanzas en coordinacion con la Unidad de
Recursos Humanos, deberia invertir en el desarrollo continuo del equipo, ofreciendo

oportunidades regulares de capacitacion y desarrollo profesional que cumplan con los
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estandares y recomendaciones de SERVIR. Esto podria incluir la creacion de planes
de desarrollo individualizados, el acceso a cursos y seminarios en linea, y programas

de mentoria que faciliten el crecimiento personal y profesional de los empleados.

Quinta

Para mejorar la relacion entre la consecucion de objetivos y la satisfaccion
laboral, se recomienda que la Gerencia de Administracion y Finanzas, en colaboracién
con la Unidad de Recursos Humanos y con SERVIR, establezca sistemas de
evaluacion y reconocimiento que enfaticen la claridad de los objetivos y la valoracion
de los logros. Deberian establecerse objetivos claros y medibles, acompafiados de un
sistema de recompensas y reconocimientos que celebre los éxitos para reforzar la

motivacion y la satisfaccion de los empleados.
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ANEXOS

Anexo 1: Matriz de Consistencia

“LA GESTION DE RECURSOS HUMANOS Y SU RELACION CON LA SATISFACCION LABORAL DE LOS TRABAJADORES DE LA MUNICIPALIDAD DISTRITAL DE

ILABAYA, PERIODO 2023.”

FORMULACION OBJETIVOS DE LA FORMULACION
DELPROBLEMA INVESTIGACION DE HIPOTESIS RARISELES AE TG
Problema Objetivo General Hipdtesis General Variable 1 Ti de | L
Principal | 'poi. €. nv‘:‘;tugacmg'
GESTIONDERECURSDS | [Vt S o
ﬁﬁr?qrgr?oslaSgesrgfa'ligﬁari%ugs?z Determinar como la gestion de | La gestién de recursos humanos se Dimensiones:' . !\Iivel'de” ) la
satisfaceion  laboral de los | TECUrSOS humanos estd relacionada | relaciona significativamente con e Conocimiento del Investigacion:
trabaiadores de la | on la satisfaccion laboral de los |la satisfaccion laboral de los €quipo L Descriptivo, Relacional.
Munijci alidad  Distrital e | (rabajadores de la Municipalidad | trabajadores de la Municipalidad e  LaMotivacion en el L L
lab pP oo 20237 Distrital de llabaya, Periodo 2023. Distrital de llabaya, Periodo 2023. | trabajo _ Disefio de Investigacion:
abaya, Periodo / ° Desarrollo del equipo No experimental,
e  Consecucion de transversal
objetivos
Problemas . - Hipotesis . Fuente de los datos:
Especificos Objetivos Especificos Especificas Variable 2 Primaria
a) ¢Cbémo el a) Establecer como el Z)ui OEI cc;r;oumler:é:)ad:neéll SATISFACCION LABORAL | Técnicas de Recoleccion
conocimiento del equipo se conocimiento  del equipo se quipo de Datos:
; X L : . 1 significativamente con la . . E
relaciona con la satisfaccion relaciona con la satisfaccién laboral . ., Dimensiones: ncuesta
. . satisfaccion laboral de los - »
laboral de los trabajadores de de los trabajadores de la . e  Satisfaccion con el
o o - L trabajadores de la
la Municipalidad Distrital de Municipalidad Distrital de Ilabaya, icinalidad strital  d trabajo Instrumentos:
labaya, Periodo 2023? Periodo 2023 Municipali a Distrita € ; i Cuestionario
llabaya, ' ' llabaya, Periodo 2023. e  Satisfaccion con el
salario
b) ¢Cémo la motivacion L . Satisfaccié I Test estadistico:
. ) . - b). La motivacion en el trabajo . atisfaccion con e 2
en el trabajo se relaciona con b) Analizar como la motivacion s relaciona significativamente reconocimiento Correlacion, Rho de
la satisfaccion laboral de los en el trabajo se relaciona con la . ! - . Spearman
; : - con la satisfaccion laboral de e Satisfaccion con los
trabajadores de la satisfaccion ~ laboral de  los . ~ de trabai
1 S ; S los trabajadores de la companeros de trabajo -
Municipalidad Distrital de trabajadores de la Municipalidad L _— . L Poblacién:
Ilabaya, Periodo 2023? Distrital de Ilabaya, Periodo 2023 Municipalidad - Distrital  de *  Satisfaccion con fas 560 trabajad de |
ya, Fert ; IStr ya, Ferl : llabaya, Periodo 2023, condiciones de trabajo rabajadores de fa




c) ¢Cémo el desarrollo
del equipo se relaciona con la
satisfaccion laboral de los
trabajadores de la
Municipalidad Distrital de
Ilabaya, Periodo 2023?

c). Determinar como el desarrollo
del equipo se relaciona con la
satisfaccion ~ laboral de  los
trabajadores de la Municipalidad
Distrital de Ilabaya, Periodo 2023.

C) El desarrollo del equipo
se relaciona significativamente
con la satisfaccion laboral de
los trabajadores de la
Municipalidad  Distrital de
llabaya, Periodo 2023.

d).  ¢Cdmo la consecucion
de objetivos se relaciona con
la satisfaccion laboral de los
trabajadores de la
Municipalidad Distrital de
Ilabaya, Periodo 2023?

d) Analizar como la
consecucion de  objetivos  se
relaciona con la satisfaccién laboral
de los trabajadores de la
Municipalidad Distrital de Ilabaya,
Periodo 2023.

d) La consecucién  de
objetivos se relaciona
significativamente con la
satisfaccion laboral de los
trabajadores de la
Municipalidad  Distrital ~de
Ilabaya Periodo 2023.

Municipalidad Distrital de
llabaya.

Muestra:

228 trabajadores de la
Municipalidad Distrital de
llabaya.

Nota. Elaboracién propia.
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Anexo 2: Operacionalizacion de Variables

Variable

Definicidn operacional

Dimensiones

Indicadores Tipo de
variables

Variable1: Es el conjunto
Gestion de  actividades dirigidas a
recursos atraer,  desarrollar

humanos mantener un

efectivo de empleados

que  permita

organizacion alcanzar sus
objetivos (Torrington y

otros, 2017).

Conocimiento del
equipo

Evaluacion de
desempefio 360°

Motivacién

Clima laboral

Desarrollo del

Capacitaciones o
P Cuantitativa

equipo completadas
Consecucion de Productividad
objetivos por empleado
Calidad del
trabajo

Variable 2:  Incluye

que estos sentimientos
son especialmente

importantes
percepcion

bienestar general (Judge

y otros, 2001).

sentimientos
Satisfaccion multifacéticos sobre el
laboral trabajo de una persona, y

Satisfaccion en el

Oportunidades

trabajo de aprendizaje
Carga de trabajo
Satisfaccion con el  Monto percibido
salario EqUIdad y
distribucion
Satisfaccion con el Elogios
reconocimiento Criticas y
coherencia con ~ Cuantitativa
sus propios
puntos de vista
Satisfaccidn con los Apoyo
compaieros de Comunicacion
trabajo
Satisfaccion con las Horario de
condiciones de trabajo

trabajo

Nota. Elaboracién propia.
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Anexo 3: Instrumentos de Investigacion

CUESTIONARIO PARA EVALUAR LA GESTION DE RECURSOS HUMANQOS

INSTRTUCCIONES:

[Estimada’e servidor de la Municipalidad Distrital de Tlabaya, el presente cuestionari o iene como finalidad
evaluar su percepcion respecto a la “Gesti on de recursos humanos™ que se desarrolla en su institucion, en
calidad de servidor publico. Para ello, se requiere que por favor marque con una “X sobre la casilla que
represente mejor su percepodn, donde:

TEYFENDA:

1 =Nunca 2=Casinunca | 3=Avecss

4 = Casi siempre 5 = &iempre

CONOCIMOENTO DEL EQTTPO seea | | ete | s | mee
Evaluacion de desempeiio 360° 1 2 3 4 3
1 ;8e evalia el desempefio de 1 equipo de trabajo?
» i8us compafieros de trahajo se interesan en nuevos
- conocmientos para desempefiarse mejor en e trabajo?
3 Aparte de cumplir con las obligadones de cada une jsus
compafieros son colaboradores?
MOTIVACION EN EL TRABAJO s |t | wete | see | e
Clima laboral 1 2 3 4 3
iEn & puesto laboral que desempefia se fomenta la
4 motivacion v el compromise  con las  tareas
encomendadas?
= ;Existe un sentide de solidaridad en e ambiente de
B trabajo?
6 iLa relacion laboral de los trabajadores con los niveles
jerdgrquicos superiores sofl fluidos v cordiales?
DESARROLLO DEL EQUIPO e | oL ] e D
N? de capacitaciones completadas 1 2 3 4 3
7 ;Las capacitaciones a personal son frecuentes?
i Las capacitaciones propord onadas por su institucion han
8 sido de importanca vy trascendencia para su desarrollo
profesional v el de sus compafieros de trabajo?
9 iConsidero que la institud én offece una diversidad de
oportunidades de capacitacion?

CONSECUCION DE OBJETIVOS et | A | et | eme | e
Productividad por empleado 1 2 3 4 5
10 £58u centro laboral aplica meétodos vo téonicas para medir

mi productividad?
11 {En su centro laboral le proporcionan los recursos vy
hetrramientas necesarios para realizar su trabajo?
12 iSuinstitucion reconoce v premia la productividad de los
- trabajadores?
Calidad de trabajo
13 Alredlizar sus fimdones ; Consideraque con su trabajo ha
alcanzade los objetivos especificos de su drea?
14 El logro de las metas programadas ;jle ha merecido
felidtaciones porla calidad de su trabajo?
15 En =u institucién ;Se promueve la mejora continua en las
B diferentes areas?

Gracias por su colaboracin.
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CUESTIONARIO PARA MEDIR LA SATISFACCION LABCRAL

MNSTRUCCIONES:

[Estitnada’o servidor dela Municipalidad Distrital de Tahaya, el presente cuestionario tiene como finalidad
evaluar su percepcidn respecto a la “Satisfacc on laboral™ que presenta en su institucion, en calidad de
servidor piblico. Para ello, se requiere que por favor marque con una “X™ sobre 1a casilla que represente
tmejor su percepoion, donde:

LEYENDA:
1 =Nunca 2=Casimunea | 3=Aveces
4 =Cas siempre 5= Siempre
SATISFACCION EN EL TRABAJO saca | M|t | ] S
Oportunidades de aprendizaje 1 2 3 4 3
1 ;La institucidn le brinda oportunidades de aprendizaje v
desarrollo profesional?
” ;La institucddn estimula su aprendizaje en relacién & carso
- que desemperia?
3 ;La institucion apoya su desarrollo profesional a través de
cursos, talleres o programas de estudio?
Carga detrabajo
4 iConsidero que sujefe inmediato ] e asigna unacargal aboral

razonable?
= ;La cantidad de trabajo que se me asigna es manejable v
3 justa?
i} Cumple con su cargalaboral dentro del horario de trabajo?

SATISFACCION CON EL SALARIO nma | | e | s | S

Monto percibido 1 2 3 4 3
- ;Estoy satisfecho con la compensacion actual que perdbo

considerando mis responsabilidades?
3 iConsidero que & salario es competitivo comparade con &

del mercado laboral ?
9 JLa institucion le offece beneficios y'o incentivos

adidonales por la calidad delos trabajos realizados?
Equidad ¥ distribucion
10 ;La carga laboral y las responsabilidades se distribuyen

equitativamente dentro de su equipo?
11 ;Laequidad en el trato v 1as oportunidades de promocion en

su institucion las considera justas?
12 ;jSon transparentes las decisiones que toma su jefe

" | inmediato?

SATISFACCION CON EL RECONOCIAMIENTO soa | 0 | e | s | S
Elogios 1 2 3 4 5
13 ;Ha redbide reconocimiente o elogio por su buen

desempefio laboral por parte de su jefe inmediato?

14 JEl reconodmiento que ha recibido lo motiva a mejorar su
rendimiento laboral ?

15 | ;Se dente valorado en su institucion?

Criticas ¥ coberencia con sus propios puntos de vista

16 ;La institucion considera sus criticas v/o sugerencias en su
puesto laboral ?

17 iSe siente comodo compartiende sus opiniones incluso
cuande estas difieren delos demds?

18 ;Considera que su punto de vista es tomado en cuenta en las
dedsiones que afectan a su rendimiento laboral?
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SATISFACCION CON LOS COMPANEROS DE TRABAJO | e | 200 | 20| 0% | sipe
Apoyo 1 2 3 4 5
19 i5ujefeinmediaro le oftece el apoyo necesario para realizar
su trabajo de manera efectiva?
>0 ;Consdera que su institucion se preccupa por ti bienestar
- general v satisfaccidn laboral ?
»1 iHa recibide apoyo v cooperacion de =sus compafieros de
- trahaio en provectos v tareas diarias?
comunicacion
4y | ¢Seutilizan diversos canales de comunicacion interna en su
== | érea? (lamadas tel efoni cas, correo eectronico, chat)
23 ;Recibe informarién clara v a tiempo sobre cambios v
- decisiones que afectan su trabajo?
24 ;5e siente comodo comunicandome con su jefe inmediato o
- equipo de trabajo sobre inquictudes laborales v diligend as?
SATISFACCION CON LAS CONDICIONES DE TRABAJO | nows | 20 | o | oo, | s
Horario detrabajo 1 2 3 4 3
25 | ;8e dente satisfecho con su horario de trabajo?
26 JEl horario de trabajo le permite sufidente fexibilidad para
- atender necesidades personales o familiares?
7 Z5u institucion ofrece opciones de horario flexible o trabajo
- remoto que benefician sus requerimientos de tempo?

Gracikas por

i calabaraciin
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Anexo 4: Validez y Confiabilidad del Instrumento de Investigacion

Validacion de los instrumentos

CONSTANCIA DE VALIDACION
JUICIO DE EXPERTOS

Quien suscribe, Walther Arturo Bueno Mariaca, de profesién Contador Publico,
identificado con Documento Nacional de Identidad N° 44500291, hago constar que
evalué mediante Juicio de Expertos, el instrumento de recoleccién de informacién
con fines académicos; considerandolo valido para el desarrollo de los objetivos
planteados en la investigacion denominada: “LA GESTION DE RECURSOS

Constancia que se expide en Tacna, en el mes de Marzo del 2024.
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INFORME DE OPINION DE EXPERTOS DEL INSTRUMENTO DE INVESTIGACION

L DATOS GENERALES:
1.1. Apellidos y nombres del informante (Experto): Walther Arturo Bueno Mariaca
1.2. Grado Académico: Maestro en Administracion y Direccién de Empresas

1.3. Profesion: Contador Pablico
1.4.Institucién donde labora: UNIVERSIDAD PRIVADA DE TACNA
1.5.Cargo que desempeiia: DOCENTE

1.6. Denominacion del Instrumento: CUESTIONARIO

1.7. Autor del instrumento: NATHALY ROCIO ALE CASILLA

1.8. Carrera Profesional: CIENCIAS CONTABLES Y FINANCIERAS

L VALIDACION

INDICADORES s |2 | _¢
DE CRITERIOS s |9 | | ZS
EVALUACION . . === | @ [Ea
DEL Sobre los items del instrumento l ’
INSTRUMENTO 1 2 3 J 4 ‘ 5 f
1. CLARIDAD Estin formulados con f II !
lenguaje apropiado que X |
facilita su comprensiéon ‘ |
2. OBJETIVIDAD | Estin expresados en I
conductas observables, i X :
medibles i !
3. CONSISTENCIA | Existc una organizacion ldgica en los X !
o contenidos y relacion con la teoria . !
4. COHERENCIA | Existe relacion de los contenidos con x |
| losindicadores de Ia variable {op "}
5. PERTINENCIA | Las categorias de respucstas y sus X |
. [valoressonapropiados | = O U
6. SUFICIENCIA | Son suficientes la cantidad y calidad
de items presentados en ¢l X
instrumento
SUMATORIA PARCIAL 12 15
SUMATORIA TOTAL 27
L RESULTADOS DE LA VALIDACION
3.1. Valeracion total cuantitativa:
3.2. Opinion: FAVORABLE X DEBE MEJORAR

NO FAVORABLE

3.3. Observaciones:

Tacna, 10 de marzo del 2024

’ Firma
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CONSTANCIA DE VALIDACION
JUICIO DE EXPERTOS

Quien suscribe, Luis Celerino Catacora Lira, de profesion Economista, identificado con
Documento Nacional de Identidad N° 00422871, hago constar que evalué mediante Juicio de
Expertos, el instrumento de recoleccion de informacién con fines académicos; considerandolo
vélido para el desarrollo de los objetivos planteados en la investigacion denominada: "LA GESTION

RSOS HU ION CON LA SATIS ION LABORAL DE LO
TRABAJADORES DE LA MUNICIPALIDSD DISTRITAL DE ILABAYA, PERIODO 2023,

Constancia que se expide en Tacna, el 09 del mes de marzo del 2024,

Nombre: Luis Mwa Lira

DNI N° 00422871
Teléfono: 955530141
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INFORME DE OPINIGN DE EXPERTOS DEL INSTRUMENTO DE INVESTIGACION

L DATOS GENERALES:
1.1, Apellidos y nombres del informante (Experto): LUIS CELERINO CATACORA LIRA
1.2. Grado Académico: DOCTOR EN CIENCIAS DE LA EDUCACION
1.3. Profesién: ECONOMISTA
1.4. Institueién donde labora: UNIVERSIDAD PRIVADA DE TACNA
1.5, Cargoquedesempefa: DOCENTE

1.6. Denominacién del Instrumento; CUESTIONARIO
1.7. Autor del instrumento: NATHALY ROCIO ALE CASILLA
1.8. Carrera Profesional: CIENCIAS CONTABLES Y FINANCIERAS

L VALIDACION

INDICADORES DE CRITERIOS =
EVALUACION DEL ol o s g | 2
NSTRUMENTO Sobre los items del instrumento 35 | & o & B
=E=E | Z 14 [} =0
1 | 2 | 3 4] 5 ]
1. CLARIDAD Estin  formulados con  lenguaje
apropiado que facilita su comprensién X
2. OBJETIVIDAD Estan  expresados en  conductas
observables, medibles X
3. CONSISTENCIA | Existe una organizacién logica en los contenidos
y relacién con la teorfa X
4. COHERENCIA Existe relacion de los contenidos con los
indicadores de la variable X
5. PERTINENCIA | Las categorias de respuestas y sus valores son
apropiados X
6. SUFICIENCIA Son suficientes la cantidad y calidad de items
presentados en el instrumento X
SUMATORIA PARCIAL g 20 ‘
l SUMATORIA TOTAL " ‘

I RESULTADOS DE LA VALIDACION

3.1, Valoracién total cuantitativa:

NO FAVORABLE
33 Observaciones:
N,
Tacna, 09 de marzo de 2024 )
.

- | —y
Nombre: Luis Watacora Lira
DNI N° 00422871

Teléfono: 955530141
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CONSTANCIA DE VALIDACION
o JUICIO DE EXPERTOS

Quien suscribe, Gerardo Renato Arias Vascones, de profesion Contador Pdblico,
identificado con Documento Nacional de Identidad N° 44738152, hago constar que evalué
mediante Juicio de Expertos, el instrumento de recoleccidon de informacién con fines
académicos; considerandolo valido para el desarrollo de los objetivos planteados en la
investigacién denominada: “LA GESTION DE RECURSOS HUMANOS Y SU RELACION CON
LA SATISFACCION LABORAL DE LOS TRABAJADORES DE LA MUNICIPALIDAD
DISTRITAL DE ILABAYA. PERIODO 2023".

Constancia que se expide en Tacna, en el mes de marzo del 2024.

@, (/(/(/ﬂ.

Nombre: Gerardo Renato Arias Vascones
DNI N° 44738152
Teléfono: 952005866
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UPrPT

| 3

“VERITAS ETVITA"

INFORME DE OPINION DE EXPERTOS DEL INSTRUMENTO DE INVESTIGACION

FACEM

L DATOS GENERALES:
1.1. Apellidos y nombres del informante (Experto): Gerardo Renato Arias Vascones
1.2. Grado Académico: Maestro en Gestion y Politicas Publicas
1.3. Profesion: Contador Publico
1.4. Institucion donde labora: UNIVERSIDAD PRIVADA DE TACNA
1.5. Cargoque desempefia: DOCENTE
1.6. Denominacion del Instrumento: CUESTIONARIO
1.7. Autor del instrumento: NATHALY ROCIO ALE CASILLA
1.8. Carrera Profesional: CIENCIAS CONTABLES Y FINANCIERAS
L VALIDACION

1
g [} o)
INDICADORES DE CRITERIOS =N -] B s 5
5 S ®| © O = = 3
EVALUACION DEL ] . sS=s| = o @ =
INSTRUMENTO | Sobre los items del instrumento
1 2 3 4 5
1. CLARIDAD Estan formulados con lenguaje x
apropiado que facilita su comprension
2. OBJETIVIDAD Estan expresados en conductas
. X
observables, medibles
3. CONSISTENCIA Existe una organizacion logica en los
contenidos y relacion con la teoria X
4. COHERENCIA Existe relacion de los contenidos con los
P 3 X
indicadores de la variable
5. PERTINENCIA Las categorias de respuestas y sus valores
son apropiados X
6. SUFICIENCIA Son suficientes la cantidad y calidad de items
presentados en el instrumento X
SUMATORIA PARCIAL 12 15
SUMATORIA TOTAL 27
. RESULTADOS DE LA VALIDACION
3.1, Valoracién total cuantitativa:
3.2. Opinién: FAVORABLE X DEBE MEJORAR NO FAVORABLE

3.3.  Observaciones:

@, colre /7

Nombre: Gerardo Renato Arias Vascones
DNI N° 44738152
Teléfono: 952005866
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APENDICE

Apéndice A: Solicitud Dirigida a la Municipalidad

SOLICITA (O): PERMISO PARA APLICAR ENCUESTAS DE
TRABAJO DE INVESTIGACION ’

- SHICWPALIDAD DISTRITAL DE 1A
TRAMITE DOCUMENTARIC

SR. ALCALDE DE LA MUNICIPALIDAD DISTRITAL DE ILABAYA

ANTOS ORDONEZ MIRANDA B RAAD St

ING. JUAN S 1 & MAR 2074
ey

coobib RO 4 o

48181373, Domiciliado en Calle Arequipa S/N, C.P.

Distrito de  llabaya Provincia Jorge

Boroguena
de Tacna, ante Ud.

Basadre - Departan

Respetuosamente me presento y expreso lo siguiente:

Que, habiendo culminado |a carrera profesional de Contabilidad en la Universidad Privada de Tacna, solicito a
su despacho se me otorgue el permiso para la aplicacion de encuesta al PERSONAL ADMINISTRATIVO que

labora en esta prestigiosa institucion con el fin de realizar el trabajo de investigacion denominado:

“LA GESTION DE RECURSOS HUMANOS Y SU RELACION CON LA SATISFACCION LABORAL DE LOS
TRABAJADORES DE LA MUNICIPALIDAD DISTRITAL DE ILABAYA, PERIODO 2023"” para optar el titulo

profesional de CONTADOR PUBLICO

POR LO TANTO:

Sinotro en particular, me despido cordialmente esperando contar con lo solicitado y se me pueda brindar las

facihdades del caso

llabaya, 13 de marzo del 2024

; /
N N

L

Bach. Nathaly Racio Ale Sasilla

fe—

5568337
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