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RESUMEN

El presente estudio se desarroll6 en la Municipalidad Provincial de Canas y tuvo
como finalidad determinar la relacion que existe entre la gestion del talento humano y la
calidad de vida laboral de los trabajadores de la Municipalidad Provincial de Canas,
Cusco, 2021. Esta investigacion desarroll6 una utilidad metodoldgica porque se siguid
una secuencia de pasos con el fin de lograr los objetivos propuestos, también se aplicd
instrumentos y factores que ayudaron en la descripcion del problema de la investigacion,
teniendo un enfoque cuantitativo porque se trabajara con datos numéricos para poder
obtener la relacion entre ambas variables. Asi mismo se trabajé de manera correlacional,
el disefio de la investigacion es no experimental y de corte transversal. La poblacién esta
formada por 50 colaboradores de la Municipalidad Provincial de Canas, Cusco; asi
mismo, se aplicd 30 preguntas a los colaboradores que fueron escogidos de manera no
probabilistica censal. Los resultados alcanzados en la investigacion indican una relacion
significativa respecto a la gestion del talento humano con la calidad de vida laboral,
mediante el valor de Rho de Pearson se obtuvo r=0.668 y una sig. Bilateral de 0.000 la
cual es menor a 0.05, por ende, se acepta la relacion entre ambas variables. La gestion de
talento humano influye en la calidad de vida laboral mediante las dimensiones de colocar

a las personas, recompensar a las personas y el desarrollo de las personas.

Palabras clave: Talento humano, calidad de vida laboral, relacion, dimension.
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ABSTRACT

The present investigation developed in the Provincial Municipality of Canas and
its main objective was to identify the relationship between the management of human
talent and the quality of working life of the workers of the Provincial Municipality of
Canas, Cusco, 2021. This investigation developed a methodological utility because a
sequence of steps and processes was followed to achieve the proposed objectives,
instruments and factors were also applied that helped in the description of the research
problem, having a quantitative approach because it will work with numerical data to
obtain the relationship between both variables. Likewise, we worked in a correlational
way, the research design is non-experimental and cross-sectional. The populations were
made up of fifty workers from the Provincial Municipality of Canas, Cusco; Likewise,
the sample is made up of fifty workers who were chosen in a non-probabilistic census
manner. The results achieved in the investigation show a significan relationship regarding
the management of human talent with the quality of working life, using the value of
Pearson's Rho r = 0.668 and a sig. Bilateral of 0.000 which is less than 0.05, therefore,
the relationship between both is accepted. Human talent management influences the
quality of work life through the dimensions of placing people, rewarding people and

developing people.

Keywords: Human talent, quality of working life, relationship, dimension.
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CAPITULO I
INTRODUCCION
1.1. Planteamiento del problema

Jaramillo et al. (2020) considera que, la calidad de vida laboral es un recurso para
cooperar a las transformaciones de las actuales organizaciones a fin de encontrar una
solucion a los problemas inherentes del ambiente de trabajo y su incidencia en el
trabajador. Los colaboradores experimentan a través de todos sus sentidos los factores de
riesgo, la inseguridad personal e insatisfaccion, derivados del desarrollo de su actividad
laboral. Por otro lado, la gestion del talento humano para Vallejo (2015) es la que se
encarga de seleccionar, reclutar, orientar, desarrollar, auditar recompensar, asi como dar
seguimiento a los trabajadores, con el fin de desarrollar talento humano para mejorar la
productividad en la institucion.

A nivel internacional, Uribe, Garrido, y Rodriguez (2011), en Espafia las
instituciones no velan por la calidad de vida del trabajador, debido al capitalismo
organizacional, buscando beneficiarse de los colaboradores, trayendo consigo riesgos de
caracter psicosocial y de salud, por contar con un contrato inestable y temporal. A la par,
Garrido, Uribe, y Blanch (2011), afirman que, de no velar por la calidad de vida laboral
en los colaboradores en las diferentes instituciones pablicas de Santander, provocara en
ellos una serie de consecuencias psicosociales, un aumento en la insatisfaccion laboral y
dificultades en general relacionados con el trabajo, los mismos autores indican que estos
problemas afectan més a los colaboradores con precariedad laboral, es decir, a
colaboradores con bajo salario, con inestabilidad laboral, incertidumbre en su forma de
empleo. Puesto que, Zayas (2020) con el paso del tiempo, las exigencias del mercado

laboral van cambiando por la globalizacion, fendmeno que obliga a las instituciones a
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aceptar el cambio, mejorar el juego estratégico y adaptarse junto con el capital intelectual,
por ello es importante que las organizaciones tengan un alto nivel de talento humano.

En Latinoamérica, en un estudio sobre la calidad de vida en el trabajo en entidades
publicas propiciado por Peverengo (2018) en la ciudad de Santa Fe en Argentina,
evidencio que, los colaboradores se sienten un poco insatisfechos con la calidad de vida
laboral con un puntaje de 2.75; una ineficiencia por parte de las entidades en mejorar la
calidad de vida en el trabajo provoca un mal desempefio, disminucion en la productividad
y ausentismo en los colaboradores publicos. Ademas, Royer (2010), observd que una
carente gestion de la calidad de vida laboral por parte de los Municipios publicos de
Argentina que es 4.3 la valoracion de los colaboradores, considerado como regular, esto
provoca gue no se sientan a gusto en la Municipalidad, que exista poca colaboracién entre
ellos y precario rendimiento, y esto, segun a las perspectivas de los colaboradores por el
bajo salario y las bajas politicas de RRHH y posibilidades de formacion, es decir falta de
talento humano. Asimismo, en México et al. (2017) estudiaron la calidad de vida laboral
en colaboradores publicos en México y Chile, a partir de la satisfaccion laboral,
encontrando que 60% no se siente feliz en el trabajo en México, el 31% de los
colaboradores Chilenos se sienten insatisfechos. Una situacion similar se encontr6 en
Ecuador, un grupo de colaboradores administrativos indicaron que el 59,04% no estan
satisfechos con puesto laboral que desemperfian; debido a que, este sector no considera a
la satisfaccion laboral como una caracteristica fundamental que promueve el desarrollo
institucional, sin considerar el compromiso de un trabajador en la institucion, asi como la
motivacion que estos deben tener, junto con el reconocimiento y las capacitaciones que
debe recibir (Macias, Ruiz, & Valdivieso, 2020). Por lo tanto, existen empresas que no

desarrollan talento humano en Latinoamérica.
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A nivel nacional, son pocos los esfuerzos para sistematizar y encaminar a las
organizaciones a implementar acciones para incrementar la calidad de vida de sus
empleados, los directivos conocen la importancia de establecer medidas frente a este
tema, sobre todo en las relaciones laborales contractuales y formales, como el dar més
horas de trabajo, incrementar la carga laboral y con ello los riesgos psicosociales; por
ello, el 18.5% de los profesionales de la administracién publica tienen un nivel de calidad
de vida medio y bajo (Loli, et al., 2020). Un estudio acerca de la calidad de vida laboral
en docentes publicos de Lima Metropolitana mostrd un alto grado de insatisfaccion con
la calidad de vida en el trabajo 62.7%, puesto que, no se encuentran en un optimo estado
de salud, mayores sentimientos de escasez de logro y despersonalizacién, asimismo,
dentro de este estudio (Reyes, 2017). Por otro lado, un estudio de la Direccion Regional
del Comercio Exterior y Turismo (DIRCETUR), realizado por Charajay Mamani (2013),
encontraron que la baja satisfaccion en el trabajo de los empleados se debe a la poca
gestion de calidad de vida laboral por parte de los superiores, ya que como se observa en
la mayor parte de las instituciones publicas, se omite la importancia de estos para el logro
de los objetivos. Maldonado et al. (2020) pudieron observar en dos Municipalidades de
la ciudad de Huancayo, que cuando se capacita o prepara a los colaboradores que deseen
superarse en la empresa gracias a las diferentes habilidades que poseen, ayudara a las
organizaciones a potenciar su capital humano con una mejorada visién de la
Municipalidad. Siendo esto muy importante para las empresas en un mercado cada vez
mas competitivo.

Finalmente, a nivel local, en un estudio la calidad de vida laboral en el
desenvolvimiento de los empleados en la zona Cusco del Provias nacional, se observo
que los objetivos institucionales desencadeno alto grado de estrés y bajo grado de calidad

de vida laboral por parte de los empleados y una nula satisfaccion laboral, todo ello a raiz
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de las bajas remuneraciones, sobre asignacion de funciones, bajas condiciones de trabajo,
poca estabilidad laboral y a las modalidades del contrato, pues el 80% considera que las
condiciones laborales no son las adecuadas y el 48% siente que no tiene estabilidad
laboral (Moscoso, 2019). Asimismo, de acuerdo “a la gestion de talento en la
Municipalidad” de Layo en Canas — Cusco, esta en un nivel regular (45.5%), se observa
que dicha entidad consta de problemas en cuanto a una inadecuada contratacion de
funcionarios incompetente afectando al servicio que ofrecen; inadecuada infraestructura,
poca o nula capacitacion y reconocimiento al personal, causando una baja motivacion de
ellos y cumplimiento de metas en un nivel intermedio (Cruz, 2021).

En la Municipalidad Provincial de Canas, se evidencia que, la calidad de vida en
el trabajo de los colaboradores posiblemente se encuentre entre regular a baja, debido a
que, el estado fisico y mental, asi como la percepcion de los colaboradores en las
circunstancias objetivas y subjetivas que brinda la Municipalidad provincial es baja,
afectando de esta manera al nivel de satisfaccion laboral por las limitaciones y problemas
que enfrentan al realizar las funciones.

En primer lugar, respecto a las condiciones objetivas, el personal de la
Municipalidad, no se encuentra motivado, porque las condiciones laborales no son las
mejores. Asimismo, manifiestan que perciben un salario muy bajo, es decir la institucion
no estaria llegando a cubrir las necesidades béasicas, por ende, se encuentran
desmotivados, posiblemente por el bajo presupuesto que destinan al personal de la
Municipalidad. En cuanto a la estabilidad laboral, se ha observado que existe mucha
rotacion del personal, por ello muchos de los colaboradores se sienten inseguros, esto
quizés se da porque se encuentran subordinados por los altos mando, quienes pueden
despedirlos en cualquier momento, es decir que no hay una buena relacién laboral. La

modalidad de contrato en la Municipalidad normalmente se realiza por contratos fijos,
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cuando el trabajador tiene una relacién cercana con el alcalde o regidores, dejando de lado
el rendimiento laboral, lo cual conlleva molestias a otros colaboradores que si ameritan
estar en un puesto de trabajo indefinido; posiblemente se deba a que existe preferencias
en la evaluacién desempefio y el modelado de trabajo. Respecto a la proteccidn social, se
respeta los derechos laborales que por ley corresponde, mas no tienen programas de
incentivos laborales, por poco presupuesto. En cuanto al horario el personal trabaja méas
horas para cumplir metas, existe un horario de ingreso, pero no de salida y muchos de los
colaboradores se frustran, debido a que la Municipalidad deja de lado la politica de
horario de trabajo, méas solo controla el cumplimiento de las metas, a pesar de tener un
contrato laboral. Esto afecta a la habilidad mental, puesto que no pueden adaptarse a los
cambios. Evidenciandose claramente en la pandemia del COVID 19 por la virtualidad
laboral; las condiciones fisica, sociales y psicolégicas también son importantes, siendo
inadecuadas en la Municipalidad tanto para una situacién similar a la COVID 19, como
para el trabajo presencial; por Gltimo se tiene la promocion carrera profesional, formacion
e investigacion, no existen ascensos a puestos de trabajo, tampoco colocaciones en
puestos de acuerdo a la carrera profesional y muchas veces el concurso en CAS es
direccionado a simpatizantes cercanos, dejando de lado a personas profesionales que si
cumplen los requisitos, esto debido a que posiblemente la Municipalidad no cuenta con
un plan de progreso de las personas y empresa, asi como falta de capacitacion.

Por otro lado, se tiene a las condiciones subjetivas, se observé que los
colaboradores mantienen una personalidad estable frente al trabajo, esto repercute de
manera directa y negativa en el desarrollo de la actividad laboral, por ende, a su vez los
requisitos laborales son muy fuertes, dejando de lado las responsabilidades familiares y
sociales, evidenciando una falta de relacion laboral y familiar. Respecto a la relacion entre

la persona y su actividad laboral, es de forma autdnoma no hay nivel de participacion en
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tomar decisiones, opiniones y sugerencias, lo cual un trabajador es circunscrito, a causas
de que quizas no hay una buena orientacion del jefe al empleado. En cuanto a las
actividades a realizar se basa principalmente en el modelado del trabajo, que sigue a la
meritocracia; en cuanto al individuo y su grupo laboral se percibe que, el ambiente laboral
no es adecuado, porque no hay una estimulacién a los colaboradores, para generar
confianza y comunicacion espontanea, por lo que los colaboradores se sientan
desmotivados. También se tiene al apoyo y colaboracion entre unidades de las diferentes
areas de trabajo, la misma que en la Municipalidad se observa el individualismo, solo se
enfocan en llegar a las metas, porque no se sienten identificados con la institucion, esto
conlleva a que no exista el comparierismo y el apoyo mutuo para llegar a un solo
propdsito; esto quizas se da por la falta de capacitacion y desarrollo al personal que ocupa
grandes cargos, dejando de lado al personal operativo, como asistentes y secretarios. Por
altimo, se tiene a la Municipalidad y su funcion directiva, en la que los colaboradores no
son tomados en cuenta y mucho menos reconocidos por los logros que vienen realizando,
por lo cual hace que un trabajador no se sienta importante dentro de la entidad publica,
posiblemente esto se deba a que, el personal con puestos mas importantes se llevan el
reconocimiento de los colaboradores de menor rango, se hace evidente la falta de
desarrollo de las personas y recompensas.

Ademas, referente a la satisfaccion laboral posiblemente se encuentre en un nivel
bajo y medio, puesto que es un sentimiento de agrado del empleado, caracterizado en
flexibilidad, motivacién y pasion hacia su trabajo y entidad donde labora. Esto debido a
que quizas, en la Municipalidad, no se evidencia flexibilidad en cuanto a los horarios de
trabajo, ineficiente trabajo en equipo, poco interés en el desarrollo profesional de los

empleados y deméas problemas mencionados en los parrafos anteriores, por ello, no
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manifiestan la satisfaccion laboral esperada que todo trabajador debe tener hacia su
Municipalidad.

Esto se da, debido a que la Municipalidad Provincial de Canas, no desarrollé de
manera adecuada la gestion del talento humano, puesto que la mayoria de los trabajadores
son recomendados y colocados en un puesto laboral por padrinaje o confianza, lo que
genera que muchos de los trabajadores solo estén en el puesto laboral por el sueldo, por
otro lado, la incorporacion al personal es inadecuada en el municipio, debido a que no les
dan a conocer las funciones de una manera asertiva, causada por la falta de explicacion
de la forma en que se recibe, selecciona, introduce e inicia a la municipalidad; ademas la
Municipalidad Provincial de Canas no brinda recompensas a su personal, o que genera
que los trabajadores no se sientan valorados por sus logros y eficiencia en cuanto a sus
desempefios. Asimismo, en cuanto al desarrollo de las personas se observa que la
seleccion del personal posiblemente no es transparente, por lo que muchos de los
trabajadores ingresan sin los conocimientos requeridos al puesto de trabajo, por ello, no
logran terminar sus tareas de forma rapida y eficiente. Por otro lado, frecuentemente no
retienen a sus colaboradores, es decir no prestan atencion al clima y cultura
organizacional y brindan beneficios por el buen desempefio en un nivel medio, lo cual es
importante porque asegura la calidad de vida laboral dentro de la entidad. Por ello, los
trabajadores laboran para ganar un sueldo, sin embargo, no se sienten representados por
la Municipalidad. Ademas, se observa que la Municipalidad contrata personal para un
corto plazo de proyectos de inversion y locacion de servicios los cuales solo cumplen
horas para recibir su sueldo y no logran relacionarse con el trabajo y fusiones que deben
desempefiar, dejando documentos inconclusos, que no son agilizados generando una baja

calidad de vida laboral.
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De continuar con estos problemas, mencionados en los parrafos anteriores, en la
Municipalidad Provincial de Canas, no se podra lograr una adecuada “calidad de vida
laboral hasta que” las circunstancias objetivas, subjetivas y la satisfaccion laboral sean
las adecuadas para lograr las tareas y funciones que se les asigna, esto va acompafiado de
la “gestion de talento humano” de la Municipalidad.

Finalmente, este estudio se realizara con el objetivo de hallar la relacion de la
Gestion del talento humano con la calidad de vida laboral de los colaboradores de la
Municipalidad Provincial de Canas, Cusco, 2021, y de esta manera, identificar y mejorar
la Gestion del talento humano para una adecuada calidad de vida de los colaboradores de
la Municipalidad.

1.2. Formulacién del problema
1.2.1. Problema general

¢Cémo la gestion del talento humano se relaciona con la calidad de vida laboral
de los trabajadores de la Municipalidad Provincial de Canas, Cusco, 20217
1.2.2. Problemas especificos

e ;De qué manera incorporar a las personas se relaciona con la calidad de vida

laboral de los trabajadores de la Municipalidad Provincial de Canas, Cusco, 20217

e ;De qué manera colocar a las personas se relaciona con la calidad de vida laboral
de los trabajadores de la Municipalidad Provincial de Canas, Cusco, 20217

e ;De qué manera recompensar a las personas se relaciona con la calidad de vida
laboral de los trabajadores de la Municipalidad Provincial de Canas, Cusco, 20217

e ;De qué manera el desarrollo de las personas se relaciona con la calidad de vida
laboral de los trabajadores de la Municipalidad Provincial de Canas, Cusco, 20217

e ;De qué manera retener a las personas se relaciona con la calidad de vida laboral

de los trabajadores de la Municipalidad Provincial de Canas, Cusco, 2021?
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e ;De qué manera supervisar a las personas se relaciona con la calidad de vida
laboral de los trabajadores de la Municipalidad Provincial de Canas, Cusco, 20217
1.3. Objetivos de la investigacion
1.3.1. Objetivo general
Determinar la relacion de la gestion del talento humano con la calidad de vida
laboral de los trabajadores de la Municipalidad Provincial de Canas, Cusco, 2021.
1.3.2. Objetivos especificos
e Determinar de qué manera incorporar a las personas se relaciona con la calidad
de vida laboral de los trabajadores de la Municipalidad Provincial de Canas,
Cusco, 2021.
e Determinar de qué manera colocar a las personas se relaciona con la calidad de
vida laboral de los trabajadores de la Municipalidad Provincial de Canas, Cusco,
2021,
e Determinar de qué manera recompensar a las personas se relaciona con la
calidad de vida laboral de los trabajadores de la Municipalidad Provincial de
Canas, Cusco, 2021.
e Determinar de qué manera el desarrollo de las personas se relaciona con la
calidad de vida laboral de los trabajadores de la Municipalidad Provincial de
Canas, Cusco, 2021.
e Determinar de qué manera retener a las personas se relaciona con la calidad de
vida laboral de los trabajadores de la Municipalidad Provincial de Canas, Cusco,
2021.
e Determinar de qué manera supervisar a las personas se relaciona con la calidad de
vida laboral de los trabajadores de la Municipalidad Provincial de Canas, Cusco,

2021.
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1.4. Justificacion de la investigacion
1.4.1.Relevancia Social

Esta investigacion servird como base para el diagnostico de la gestion del talento
humano y la calidad de vida laboral de las empresas tanto pablicas, como privadas. De
igual forma, tendra repercusiones que beneficiaran a la poblacién de Canas y todo el
entorno en el que se desarrolla. También podrd mostrar la situacion actual de los
trabajadores de la Municipalidad, permitiendo tomar medidas correctivas que ayuden en
la mejora del capital humano. Por Gltimo, podra ser utilizado como antecedente para
posteriores estudios.
1.4.2. Implicancias Practicas

Este estudio ayudard a describir la situacion actual de la Municipalidad, de
acuerdo a la gestién de talento y la calidad de vida laboral. Sera crucial tomar acciones
conjuntas que permitan mejorar sustancialmente.
1.4.3.Valor teorico

El presente estudio permitira detallar te6ricamente la variable de gestion del
talento humano y de calidad de vida laboral para tener una mejor estructuracion de estas.
1.4.4. Utilidad Metodolégica

Este estudio presenta una serie de procesos y métodos para lograr los objetivos
trazados, asi como la aplicacion de instrumentos y factores que ayudaran a describir el
problema de la investigacion. De igual forma serd una guia de estudio de las variables en
otros estudios de Talento Humano
1.4.5. Viabilidad o factibilidad

El presente estudio es viable, porque presenta el acceso para recopilar y realizar
el trabajo de campo en la Municipalidad Provincial de Canas. Asimismo, se tiene acceso

a libros e investigaciones actualizadas.
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1.5. Delimitacion de la investigacion
1.5.1. Delimitacion Temporal

En el presente trabajo de investigacion se utilizo informacion correspondiente al
mes de enero a diciembre del periodo 2021.
1.5.2. Delimitacion Espacial

El desarrollo de la presente investigacion se realizd en la Municipalidad
Provincial de Canas, ubicado en la plaza de armas S/N.
1.5.3. Delimitacion Conceptual

El desarrollo del de la presente investigacion se limita a explicar teorias y

conceptos de la gestion del talento humano y la calidad de vida laboral.
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CAPITULO Il MARCO TEORICO
2.1. Antecedentes de la investigacion
2.1.1. Antecedentes internacionales
Antecedente 1:

En la investigacion de Ovalle et al. (2019) intitulada “Calidad de Vida Laboral y
Condiciones de Trabajo de los Docentes del Sector Publico de la Ciudad de Manizales”
tuvo como fin identificar la interrelacion de las condiciones del trabajo docente (clima,
riesgos psicosociales, cultura) en las percepciones de CVL de los docentes del sector
publico, mediante una metodologia correlacional. Con una poblacion de 1179 docentes
del sector publico, llegando a las conclusiones:

e La calidad de vida en el trabajo de los maestros, valorada de acuerdo a sus
percepciones, expresan la importancia de los factores motivadores que mas alla
de la retribucion econémica se centren en el ambiente de trabajo para propiciar el
desarrollo integral del trabajador y su autorrealizacion.

e Los docentes del sector publico de la ciudad de Manizales reflejan la realidad del
trabajo docente del pais por las siguientes razones: No existen politicas
estructuradas y consolidadas de bienestar laboral, déficit presupuestal que pone en
jaque el mismo proceso de ensefianza — aprendizaje, desvalorizacion y bajo
reconocimiento de la labor docente, sobrecarga de trabajo (manejo de horarios,
rutinas, conciliacion vida personal, familiar y laboral).

Antecedente 2:

En la investigacion de Pérez et al. (2014) titulada “Influencia de variables
empresariales en la calidad de vida laboral de funcionarios del sector publico de salud en
el extremo norte de Chile” cuyo objetivo es describir la calidad de vida laboral y su

relacion con el ambiente en el que labora, satisfaccion laboral en funcionarios de
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entidades publicas de salud. Mediante una metodologia correlacional. Con una poblacién
de 142 participantes sujetos de ambos sexos, llegando a las siguientes conclusiones:

e Se evidencia la asociacion entre las variables empresariales e interpersonales que
confluyen en el ambito laboral con las valoraciones subjetivas que los sujetos
construyen sobre las caracteristicas de su entorno de trabajo, modulando su
implicacion y productividad.

e Elestado de calidad de vida laboral en entidades del area de la salud, considerando
la existencia multiple de riesgos psicosociales que afecta a sus integrantes, se
relaciona en lo posible con las decisiones que tomen los funcionarios resolviendo

dificultades utilizando una situacion que acomparie a diferentes tipos de trabajos.

Antecedente 3:

En el estudio de Royer (2017) intitulada “El mejoramiento de la calidad de vida
laboral como estrategia para vigorizar la capacidad de gestion Municipal”, utilizando una
metodologia explicativa, a partir de un trabajo de campo realizado en dos Municipios de
la provincia de Santa Fe, llegando a las siguientes conclusiones:

e La perspectiva de los empleados ejerce un impacto positivo en la productividad,

e introduce algunas reflexiones que amplien el sentido que el trabajador ha querido

dar a las funciones que desempefia.

e Atender a ciertos aspectos de mejoramiento de la gestion municipal, fomentar y
respetar las particularidades en todas las personas aceptando su forma de pensar.

e Avanzar en este proceso de cambio se visualiza la importancia de asistir al
desempefio de los Recursos Humanos calificados con la finalidad de desarrollarse

en el area de administracion publicas.
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2.1.2. Antecedentes nacionales
Antecedente 1:

En la investigacion de Artezano y Beltran (2022) intitulada “Calidad de Vida
laboral y desempefio de los colaboradores de la Municipalidad Distrital de Sangallaya —
2020 cuyo fin es determinar qué relacion existe entre la calidad y la vida en el trabajo y
el trabajo en equipo que existe en los colaboradores de la Municipalidad Distrital de
Sangallaya, La metodologia fue correlacional, cuantitativa, basica y no experimental.
Ademas, su poblacién estuvo conformada por 77 colaboradores correspondiente a la
gestion actual de la Municipalidad Distrital de Sapallanga. Finalmente, llegando a las
siguientes conclusiones:

e Existe la correlacion positiva entre la variable calidad de la vida laboral y el
desempefio en los colaboradores de la Municipalidad de Sapallanga segun el
cuestionario.

e Se hall6 una correlacién positiva entre la variable calidad de vida y el desarrollo
laboral, y trabajo en equipo de los colaboradores de la Municipalidad de
Sapallanga.

Antecedente 2:

En la investigacion Gutiérrez (2017) intitulada “Influencia del contrato
administrativo de servicios CAS en la calidad de vida laboral de los empleados de la
Gerencia Regional de Transporte y Comunicaciones en el Gobierno Regional La Libertad
afo-2016”. La metodologia fue correlacional, cuantitativa. Ademas, su poblacion esta
conformada por 58 empleados correspondiente a la materia de estudio, poniendo en
manifiesto si causo efecto a la calidad de la vida en el trabajo con la modalidad del

contrato administrativo. Finalmente llegando a las siguientes conclusiones:
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e La modalidad de Contrato Administrativo de Servicio en la Gerencia de
Transportes y Comunicaciones afecta negativamente a la calidad de vida en el
trabajo del colaborador.

e Elgrado de calidad de vida en el trabajo de los empleados de la Gerencia Regional
de Transportes y Comunicaciones Region La Libertad, con modalidad de Contrato
Administrativo es bajo.

Antecedente 3:

En la investigaciéon Olano (2020) intitulada “Modelo estructural de empresa
municipal para mejorar la calidad de servicios publicos del gobierno local de San Ignacio,
Cajamarca (Pert)”. La metodologia fue explicativa, cuantitativa, no experimental.
Ademas, su poblacion esta conformada por 56 colaboradores de la municipalidad.
Finalmente llegando a las siguientes conclusiones:

e Existe deficiencia en la estructura organica y la calidad de los servicios, esto
obedece a la falta de liderazgo de los responsables de area, o a la reduccion de su
vision al cumplimiento de las tareas diarias, de manera reactiva.

e El disefio empresarial, entendido como la fase metddica y rigurosa en la gestion
del talento humano que tiene como finalidad especificar, organizar, clasificar y
compartir los diferentes puestos y roles que corresponden a cada puesto laboral
para lograr la eficiencia y eficacia en el cargo asignado.

2.1.3. Antecedentes locales
Antecedente 1:

En la investigacion de Mellado y Salas (2017) intitulada “Gestion del Talento
Humano y la Satisfaccion del usuario del Centro de computo de la Universidad Nacional
San Antonio Abad del Cusco - UNSAAC?”, el cual busco medir la relacion entre la gestion

humana y la satisfaccion de usuario, a traves del clima empresarial, la comunicacion y el
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sistema de administracion; presentando como objetivo determinar la asociacion de la
gestién del talento humano con la satisfaccién del usuario del centro de computo de la
UNSAAC en el afio 2017. La metodologia fue correlacional, hipotético - deductivo, ya
que se basé en la observacion, en la formulacion de hipotesis y en la verificacion de los
enunciados, es de disefio no experimental porque esta basado en la recoleccidn de datos
en un momento unico, finalmente llegando a las conclusiones:

e Se comprueba de que hay una relacion entre ambas variables, es decir que la
gestién del talento humano se asocia de forma directa y significativa con la
satisfaccion del usuario del centro de computo de la UNSAAC

e Asimismo, la administracién del capital humano se asocia de manera directa y
significativa con la gestion del Talento, asi como la infraestructura fisica del
Centro de Computo se asocia de manera directa y significativa con el talento
humano del Centro de Computo de la UNSAAC.

Antecedente 2:

El estudio de Cruz (2021) intitulada “Gestion del talento humano y su relacion
con la calidad del servicio en la Municipalidad Distrital de Layo en Canas - Cusco”, el
cual buscé determinar la relacién que existe entre ambas variables; teniendo como
objetivo identificar la relacion que existe entre la gestion del talento y la calidad del
servicio en la Municipalidad Distrital de Layo. La metodologia planteada fue de tipo
aplicada con un enfogue mixto, porque busca el conocimiento a través del cuestionario
en la Escala de Likert, es de disefio no experimental con corte transversal debido a que se
evidencia la conexion existente entre ambas variables y sus efectos. Finalmente llegando
a las conclusiones:

e Se verifico que la gestion del talento y calidad de servicio, mantienen una relacion

directa y significativa positiva alta en la Municipalidad Distrital de Layo.
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e De igual manera se identifico que la gestion del talento y la capacidad de respuesta
sobre la calidad del servicio, mantienen una relacion directa y significativa
positiva moderada.

e Asimismo, se evidencio que la gestion del talento humano y el entorno sobre la
calidad de servicio, mantienen una relacion directa y significativa positiva
moderada alta.

Antecedente 3:

En la investigacion Mamani (2019) intitulada “Factores de la calidad de vida en
el trabajo en la gerencia de medio ambiente de la Municipalidad Distrital de Echarati- La
Convencion- Cusco- 2019” cuyo objetivo es identificar los factores de la calidad de vida
en el trabajo. La metodologia de investigacion explicativa, no experimental; llegando a
las siguientes conclusiones:

e Se calificé como regular a la dimensién compensacion adecuada y justa con el
62.9%, lo cual representa que los colaboradores no estan recibiendo una
remuneracion que se relacione al trabajo que ellos realizan.

e EI 45.7% de los colaboradores presenta una percepcion mala respecto a las
circunstancias de seguridad y salud en el trabajo. Esto se debe a que el ambiente
fisico no cuenta con una infraestructura buena, por la misma region se presenta
un calor insoportable, donde se presencia la ausencia de ventiladores.

e Los factores de la calidad de vida laboral presentan una apreciacion ponderada de
57.1%, es decir, los colaboradores son capaces de hacer lo posible para poder

satisfacer sus necesidades propias a través de su trabajo y lograr asi la satisfaccion.
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2.2.Bases tedricas
2.2.1. Gestion del Talento Humano
2.2.1.1. Gestion

Esta disciplina busca lograr la satisfaccion de los objetivos empresariales, pero
para esto es fundamental contar con una estructura empresarial y también contar con el
esfuerzo humano coordinado. Este Gltimo es de mucha importancia para que cualquier
empresa pueda funcionar. Es una cadena: si hay esfuerzo humano entonces la empresa
funcionard; caso contrario, la empresa se paralizara. Por eso las organizaciones deben de
tomar en cuenta a su personal (Vallejo, 2016).
2.2.1.2. Talento humano

Para alcanzar los objetivos dentro de una empresa es necesario seguir un conjunto
de recursos que sean gestionados de manera correcta. Estos recursos se clasifican en
recursos materiales que vienen a ser el capital de trabajo, maquinarias, instalaciones
fisicas, insumos, etc., también estan los recursos técnicos como sistemas, organigramas,
etc., y el talento humano viene a ser otro recurso que abarca la actividad humana,
experiencias, conocimientos, interés, motivacion, habilidades, aptitudes, etc. (Vallejo,
2016).
2.2.1.3. Gestion de talento humano

“Es el conjunto de politicas y practicas necesarias para dirigir los aspectos de
los cargos gerenciales relacionados con las personas o recursos, incluidos

1

reclutamiento, seleccion, capacitacion, recompensas y evaluacion de desemperno’
(Chiavenato, 2020, p.09).
La gestion del talento es muy importante en las empresas. Es situacional ya que

depende de varios factores como la cultura de cada empresa, aspecto ambiental, el
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negocio de la empresa, las tecnologias utilizadas, los procesos internos y un sin ndmero
de otras variables fundamentales. (Chiavenato, 2020).

“Es la funcion que permite la colaboracion eficaz de las personas (empleados,
funcionarios, recursos humanos o cualquier denominacion utilizada) para alcanzar los
objetivos empresariales e individuales” (Chiavenato, 2020). Manifiesta que la gestion del
talento es aquella labor que asiente con la contribucién eficiente hacia todos los
integrantes de la empresa, entre colaboradores, funcionarios, etc.

De acuerdo con Tejada (2003) menciona que, desde un enfoque empresarial, la
gestién del talento se basa en la legitimacién del potencial humano en relacion con
procesos productivos eficientes y efectivos. Esto quiere decir que la gestion del talento
estd basada en las habilidades humanas que pueden estar vinculadas con los sucesos
eficientes.

“La administracion del talento humano es la disciplina que persigue la satisfaccion
de objetivos empresariales, para ello es necesario tener una estructura organizativa y la
colaboracion del esfuerzo humano coordinado” (Vallejo, 2016, pag. 17), esto quiere decir
que el alcance hacia los objetivos de las organizaciones es fundamental que cuenten con
un organigrama y con la motivacion de manera coordinada.

La administracion del talento humano es la funcion de una empresa de
proporcionar capacitacion, desarrollo y motivacion a sus empleados mientras busca
protegerlos., por lo que se concibe al talento humano como “El capital mas importante
para las organizaciones; por tanto, debe existir una correcta administracion de este”
(Vallejo, 2016, pag. 15).

“La administracion del talento humano es la funcion de la empresa que se refiere
a proveer capacitacion, desarrollo y motivacion a los empleados, al mismo tiempo que

busca la conservacion de estos” (Vallejo, 2016, pag. 19). Manifiesta que la administracion
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del Talento humano es aquel trabajo de la empresa o institucion para capacitar y motivar
a sus colaboradores para que puedan conservar sus trabajos.

La definicion del principio que rige a la gerencia del talento es la que sefiala que
la direccion y la gestion en la empresa se basan en el manejo eficiente de las cualidades
que tienen las personas. En otras palabras, se parte de la relevancia que se le da al
individuo como ser con potencialidades que pueden desarrollarse en beneficio de si
mismo y de su entorno (Tejada, 2003).

La gestion del Talento Humano es primordial dentro de las organizaciones o
instituciones, en la cual se encuentra dependiendo de la estructura, las caracteristicas, la
cultura propia de la empresa asociandose también a otros factores que influyen en la
percepcioén de los empleados.
2.2.1.4. Importancia

La importancia de mejorar la productividad y la calidad de vida laboral es vital
para todo aquel que trabaja en una entidad. Anteriormente, esto no era prioritario, puesto
que las condiciones que imperaban en la economia eran las de generar ventajas
competitivas, por lo que los incentivos a otorgar a los empleados eran pocos. (Chiavenato,
2020).

Para Castro y Delgado (2020) “La gestion del talento humano es el area
fundamental que predomina en toda empresa cambiante de acuerdo con el contexto y
nivel organizativo de la institucion, asi mismo cada empresa es diferente debido a sus
propias caracteristicas y procesos internos” (pag. 689).

La Gestion del Talento es una estrategia cuya finalidad es crear el maximo valor
para una empresa a través de una serie de acciones encaminadas a mantener un nivel
constante de conocimientos, habilidades y capacidades para lograr los resultados

necesarios para ser competitivos hoy y en el futuro. (Quesada, 2014).
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La Gestion del Talento Humano es uno de los recursos fundamentales con los que
cuenta cualquier tipo de empresa. La necesidad de gestionar este recurso tan valioso ha
hecho que, en las empresas, se dedique un area a su gestion y direccién, la denominada
gestién de talento humano, que, a través de diversas practicas, trata de adquirir, retener
y/o desarrollar dichos recursos (Prieto, 2013).

Dentro de las organizaciones, la Gestién del Talento es considerado como un area
importante que debe tener cualquier institucion, para que se pueda encargar de la
implementacion de estrategias para la motivacion a los colaboradores.

En la actualidad, el talento humano y su gestion han tomado gran influencia dentro
de la administracién del recurso o capital humano, pues es una de las estrategias para
generar valor a las acciones y procesos de la empresa, asi como convertirse en una ventaja
competitiva (Zayas, 2020). La gestion del talento es fundamental a pesar de que se
visualizan distintas organizaciones con empleados informales lo cual es de manera amplia
realizar las gestiones del talento humano.
2.2.1.5. Beneficios

Segun Chiavenato, (2020) la calidad de vida en el trabajo tiene beneficios para el
trabajador y para la empresa, estos se especifican en la Tabla 1. son:

Tabla 1:
Beneficios de la calidad de vida en el trabajo

Beneficios para el trabajador
*Desarrollo de sus competencias.

Beneficios para la empresa
* Aumento en las ventas.

* Aumento de la motivacion.

* Mejora en la salud fisica.

* Mejor desenvolvimiento en las
funciones del cargo.

* Crecimiento del bienestar fisico y
psicoldgico.

* Aumento en la seguridad de los
trabajadores.

* Equilibrio entre la familia y el trabajo.
* Mayor calidad de vida.

* Decrecimiento de los niveles de estrés.

* Reduccion del indice de rotacion.

* Disminucion de costos.

« Organizaciones mas atractivas para
procesos de reclutamiento, seleccion
y retencion.

* Aumento de la productividad.

* Mejor clima laboral.

* Menor tasa de ausentismo.

* Menos quejas del personal y de los
clientes.

* Incremento de rentabilidad y
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* Mayor satisfaccion individual y competitividad.
profesional. * Cumplimiento de la normativa.
* Aumento en el desempefio, el » Compromiso por parte de los
entusiasmo y creatividad. trabajadores.
* Reduce el aburrimiento. * Mejor desenvolvimiento en las
* Estimula la amistad. funciones del cargo.
* Fortalecimiento de la innovacion y
creatividad de los empleados.
* Mejora la satisfaccion de los clientes.

Nota. Chiavenato, (2020).

Los beneficios de gestionar el talento humano radica en poder brindar una mejor
alternativa y/o experiencia laboral a los colaboradores, por lo tanto, tiene que ver con las
facilidades, comodidades, ventajas y servicios que las entidades brindan a sus
colaboradores, los que son financiados total o parcialmente por esta Municipalidad
(Armijos, 2019).

Se ha hecho mencion ya que el propésito de la Municipalidad finalmente es
incrementar la funcién laboral en el que satisface sus niveles de produccion y calidad. De
modo que, es compromiso también del contratante dar soporte al trabajador en cuanto al
desempefio de la inteligencia emocional, asi, entra a tallar la gestion humana en este punto
para lograr “alcanzar los objetivos de manera mas eficiente, por lo que se debe invertir en
planes que vayan desde la captacion de talento humano con potencial para ser
desarrollada, hasta alcanzar también al personal activo en la empresa” (Sierra Lizcano,
2021, pag. 98).

Finalmente, el gestionar el talento humano trae consigo también la innovacion de
la empresa, puesto que, esta se relaciona también con la capacitacion constante del
personal trabajador. Asi, Landivar (2018) “capacitandose, auto educéndose,
compartiendo conocimientos, estaran en toda la capacidad de innovar sus productos y

poder comercializar los mismos y generando en estos un valor competitivo en el mercado”

(p. 42).
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2.2.1.6. Evolucion de la Gestion del Talento Humano

Andachi (2015) menciona que, los origenes de administracion del talento humano,
especialidad que nace por el desarrollo de las organizaciones a inicios del siglo XX,
después de la gran revolucion industrial, la ARH surge como una actividad mediadora
entre las personas y las organizaciones, con el propdsito de detener o reducir conflictos
entre los objetivos individuales y los objetivos empresariales, donde las relaciones eran
muy separadas, intervenia un interlocutor extrafio de ambas partes para poder mediar o
solucionar los problemas a los que se denominé “Relaciones Industriales”.

En la actualidad, con la llegada del tercer milenio y la globalizacion de la
economia, la fuerte competencia mundial, se nota en las empresas exitosas la tendencia a
no administrar personas ni recursos humanos, sino a administrar con las personas, quienes
son consideradas como agentes activos y proactivos que poseen no solo conocimientos,
habilidades y actitudes, sino también inteligencia, creatividad y estan a la vanguardia de
lacienciay la tecnologia, estimulando la innovacion, la competitividad, en medio rodeado
de obstaculos (Andachi, 2015).
2.2.1.7.0Dbjetivos de la Gestion del Talento Humano

Chiavenato (2020) sefiala que la finalidad de la gestion del talento humano es:

e Asistir a la empresa con el logro sus metas y realizar su misién: Hace
referencia al logro de estos.

e Brindar competitividad a la empresa: Se refiere a la creacién, desarrollo y
aplicacion de aptitudes del personal.

e Brindar a la empresa personas capaces y motivadas: Elegir al personal mas
adecuado para que se encuentre motivado.

e Aumentar la satisfaccion en el trabajo: Se debe sefialar que las personas

satisfechas son mas eficientes, a diferencia de las personas insatisfechas que estan
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desvinculadas de la organizacion, muchas veces estan ausentes, y eso contribuye

al indice de infelicidad.

e Ejecutar y mantener la calidad de vida en la empresa: Para tener una calidad
de vida laboral, son importantes: el estilo de gestion, libertad, toma de decisiones
auténoma, buen ambiente de trabajo, horas de trabajo adecuadas, trabajo
agradable y asignaciones significativas.

e Gestionar y ejecutar cambios: Es adaptarse a todo tipo de cambios.

e Sinergia: Ya sea empresarial o personal, todos estan trabajando arduamente por
el mismo proposito y la misma meta.

e Implementar el trabajo personal y en equipo: El trabajo individual y en equipo
debe disefiarse para que sea agradable y motivador, proporcionando buenas
circunstancias de trabajo y optimizando las circunstancias de vida dentro de la
empresa.

e Recompensar a los talentos: Es fundamental premiar a los empleados por el
logro de metas y recompensas que los motiven a desempefarse dentro de la
organizacion.

e Evaluar su desempefio: Consiente la mejora continua de varios factores humanos
e intelectuales de los miembros en una empresa. (pag. 14)

La gestion del talento necesita “Reclutar, seleccionar, orientar, recompensar,
desarrollar, auditar y dar seguimiento a las personas, ademas formar una base de datos
confiable para la toma de decisiones, que la gente se sienta comprometida con la empresa
y sentido de pertinencia” (Vallejo, 2016, pag. 16)

Como el autor indica, la GTH necesita convocar, elegir, informar, ejecutar y

recompensar a las personas que son miembros de una empresa, para que asi sea mas facil
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la toma de decisiones y los colaboradores se encuentren satisfechos y comprometidos con
su labor.

Las actividades de la Gestion del Talento Humano pueden brindar apoyo a los
siguientes objetivos: desarrollo de la cultura abierta, apoyo a un clima de participacion y
confianza, formas adecuadas de trabajo, reclutamiento adecuado de los colaboradores y
su estabilizacidn, gestion de motivacion y recompensa adecuada, énfasis en la empresa y
desarrollo individual, proporcionando oportunidades para el intercambio de
conocimientos, atencion de las condiciones de trabajo, la cooperacion (MatoSkova, 2012).
2.2.1.8.Teorias basadas a la Gestion del Talento Humano
2.2.1.8.1. Teoria del Talento Humano

De acuerdo con Castro y Delgado (2020), esta teoria se origina en el siglo XIX en
la década de los 50 aproximadamente en la revolucion industrial, el cual significo el
reemplazo de los recursos humanos por maquinas. Este hecho ocasiond que las
organizaciones se basen en la division de las labores y la identificacion de los factores de
produccion, como la clase obrera (mano de obra); consecuencia de ello surgen conflictos,
un mal clima laboral afecta las condiciones mentales, fisicas y psicolédgicas y se ve
reflejado en una menor productividad.

Segun Castro y Delgado (2020) ello produce algunos cambios, puesto que entra
en funcidn la estandarizacion del empleo y los procedimientos de control dirigidos a
realizar investigaciones de movimientos y tiempos; se observa y se tiene en cuenta
la significancia de los procesos de seleccion de métodos practicos, se genera
actividades de précticas en las tareas para su desarrollo, definir los salarios, practicar
la psicologia aplicada a combatir la monotonia y la fatiga del trabajo el cual tiene su
principio a la gestion de los recursos humanos. Esta teoria se encuentra basada en la

formacion e implementacion de las estrategias para optimizar el clima laboral y la
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productividad en las empresas u organizaciones, ya que, en un inicio, se evidenciaron
distintas problematicas debido a la mano de obra realizada por la clase obrera. Es por ese
motivo que el talento humano forma parte de una institucion, empresa u organizacion y
es indispensable para la produccion.

Asimismo, esta teoria tiene que ver, como menciona Chavez (2018), con
desarrollar capacidades y habilidades en los colaboradores que se evidencian en su
desempefio y deben estar orientadas a lograr los objetivos estratégicos con lo que se
obtendran mejores resultados empresariales.

No obstante, es de tener en cuenta que este planteamiento tedrico sigue normativo
como capacitar y motivar a los empleados a la consecucion de los objetivos empresariales
y proporcionar mecanismos Yy ambientes necesarios que propicien la calidad,
productividad y competitividad (Andachi, 2015).
2.2.1.8.2. Teoriade la Z - William Ouchi

Es sabido que la teoria de la Z tuvo como premisa comparar y diferenciar el
modelo laboral japonés con el norteamericano; de esta se extrajo concepciones
importantes, puesto que, para William Ouchi, en el terreno oriental se trabaja de una
manera mas colectiva y cooperativista y en el que, ademas, plantea como “hipdtesis que
la empresa mejora su funcionamiento con la mejora de la autoestima de las personas que
trabajan en ella. Para ello propone la creacién de mecanismos de recompensa y sancion
no negativa” (Inclan, 2018).

En el estudio de Quesada (2014), menciona que la teoria Z es participativa y se
basa en las relaciones humanas que busca entender al colaborador como un ser integral
que no puede separar su vida personal de la laboral, para esto se requiere algunas
condiciones como la confianza, trabajar en equipo, que los colaboradores tengan trabajo

de por vida, buenas relaciones laborales y toma de decisiones grupales.
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“Esta teoria pretende que el colaborador disfrute lo que hace y se sienta satisfecho
de las funciones asignadas” (Quesada, 2014).

Esta teoria se encuentra vinculada de manera directa a la Gestion del Talento
Humano, ya que se necesita que los colaboradores se sientan comodos y satisfechos con
el trabajo que realizan de acuerdo con sus funciones, y para ello se necesita que se
gestione el Talento Humano para que se pueda fomentar el trabajo en equipo, la
comodidad y a la vez que las funciones de cada trabajador se dieran de una manera
eficiente en beneficio de las mismas instituciones o empresas.

Por su parte, Garcia y Monroy (2017) comprenden a esta teoria como “una nueva
filosofia empresarial humanista en la cual la compafia se encuentre comprometida con
su gente” (p. 11). En ese sentido, las empresas deben comprender las interacciones del
hombre, sus niveles de interdependencia y los vinculos y unidades sociales que le
permitan tener una mejor vision de sus colaboradores a futuro.
2.2.1.9. Proceso de gestion de talento humano

Aln mas importante que gestionar los recursos para satisfacer las necesidades se
encuentra la gestion humana, esta es entendida como un arte empresarial, por lo tanto,
tiene ser dividida por etapas, asi lo hizo Chiavenato considerando que “Vivimos en una
sociedad de organizaciones, nacemos, aprendemos, nos servimos, trabajamos y pasamos
la mayor parte de nuestras vidas dentro de ellas. Por tanto, las organizaciones y las
personas representan el contexto donde se sitiia la administracion de recursos humanos”
(Chiavenato, 2020, pag. 5).
2.2.1.9.1. Proceso 1: Incorporar a las personas

El punto de partida para encontrar un ambiente laboral 6ptimo y productivo es
incorporar a las personas calificadas para desarrollar una labor determinada y de esta

manera satisfacer las necesidades de la empresa. En esa medida, la accion se orienta a lo
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macro ya que va mas alla de cada titulo de trabajo e involucra a toda la empresa.
(Chiavenato, 2020, pag. 103).

La incorporacion de las personas (personal de trabajo) tiene que ver con un
adecuado manejo de seleccion de personal, que aporte cuantitativa y cualitativamente al
sector contratante, pero a que, a su vez, sea retribuido de la mejor manera por este ultimo.
Sin embargo, hoy en dia los medios tecnoldgico-digitales comienzan a cubrir un sector
importante del trabajo humano por lo que se convierte necesario “formar y recalificar a
los colaboradores en el uso de esas nuevas tecnologias o incluso la propia aplicabilidad
del Derecho del trabajo” (Pastor, 2018, pag. 112).

Esto ultimo indica despidos masivos por el reemplazo laboral de lo tecnolégico
por la mano de obra humana, lo que implica una desatencién en la optimizacion de
incorporacion laboral, se eliminan mecanismos de comunicacion laboral que deben
recibir los empleados como son “Ia historia, mision y vision de la empresa, como también
las normas internas de la empresa, asi como de los derechos y obligaciones del empleado”
(Trikule, 2021, pag. 20).

De modo que, la incorporacion de personal “implica tratarlas como agentes
activos y proactivos, dotados de inteligencia y creatividad, de iniciativa y decision, de
habilidades y competencias, y no sélo de capacidades manuales, fisicas” (Zoncon Alva
& Castafieda Abanto, 2019, pag. 88).
2.2.1.9.2. Proceso 2: Colocar a las personas

Una vez seleccionado el personal de trabajo, una correcta administracién debe
optar por colocar a las personas en su ambiente mas productivo, asi lo hace saber
(Chiavenato, 2020), “para que las personas puedan ocupar puestos y cargos en la empresa
deben cumplir con las condiciones y las caracteristicas necesarias para el efecto”

(Chiavenato, 2020, pag. 172).
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Esta dimension implica conocer bien al trabajador para posicionarse en su labor
mas productiva, como también “dejar en claro sus funciones y objetivos” (Chiavenato,
2020, pag. 76). En ese sentido, es claro que se necesita modelos empresariales que sepan
notar la productividad, los cambios y la capacidad empresarial, no obstante, ninguno va
a asegurar el éxito deseado si no se consideran a las personas como principal Nota de
creatividad y agentes generadores de innovacion.

Asi pues, “en un mundo que se caracteriza por los intensos cambios y la constante
evolucion, estos procesos para colocar a las personas se orientan hacia el pasado y no
hacia el futuro” (Flores, 2019, pag. 71). En consecuencia, conllevan a entender los
procesos de cambio, las relaciones humanas, su cultura externa e interna, su actitud y
demas factores que repercuten en la productividad laboral.
2.2.1.9.3. Proceso 3: Recompensar a las personas

Una labor constante que deben realizar las empresas es el seguimiento de la
satisfaccion laboral que presenta el trabajador, si estos se sienten verdaderamente
recompensados y motivados por la empresa. En ese sentido, esta dimension hace
referencia al estudio sobre “quién debe recibir recompensas, como aumentos de salario o
promociones, o a decidir quién debe ser separado de la empresa. En suma, deben fomentar
la iniciativa, desarrollar el sentido de responsabilidad y estimular el esfuerzo por hacer
mejor las cosas” (Chiavenato, 2020, pag. 273).

La recompensa laboral, si bien es cierto, en la mayoria de estudios indican que se
encuentran basados en el factor econémico, la mas importante recompensa que puede
proporcionar una empresa es el cuidado de salud hacia sus trabajadores previniendo
progresivamente nuevos problemas psicosociales en el individuo que pueden afectar a su
salud, siendo, estos riesgos los relacionados con la salud mental (entre ellos el estrés) los

que van a requerir una mayor atencion (Jaén, 2019, pag. 64).
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Han surgido ahora modelos de cémo medir el desbalance del esfuerzo-
recompensa, vale decir, “es un modelo persona-ambiente donde se evalla el balance entre
el esfuerzo y la recompensa, como al existir un desbalance entre estos puede derivar en
la aparicion de estrés laboral” (Mieles, 2020, pag. 96).

Estremera (2019) declara que existen “tres tipos de recompensa fundamentales:
dinero, estima y control del estatus; este tercer tipo de recompensa refleja la poderosa
amenaza que puede suponer la pérdida de trabajo o la degradacion en el empleo” (pag.
65). Asi, declaran que la mas importante es el estatus laboral que tiene que ver con la
estabilidad en la empresa.
2.2.1.9.4. Proceso 4: Desarrollo de las personas

No hay duda de que la sociedad cambia constantemente su forma de actuar y
pensar filosofica y psicolégicamente, este cambio produce nuevas practicas e innova
soluciones, pero para que éstas funcionen plenamente, es necesario que las personas
también cambian. Este es el papel del desarrollo de las personas” (Chiavenato, 2020, pag.
407).

La digitalizacion de la sociedad trae consigo un enorme reto para el sector
empresarial que debe velar por acciones humanitarias que hagan prevalecer el esfuerzo
de estos sin afectar su condicion econémica-laboral. Por tanto, el desarrollo personal en
las empresas va mas alla de velar por el cuidado dentro de la misma, si no, como lo
refieren Vilaplana y Stein (2019)., para “Preservar la dignidad humana, entender al ser
humano en toda su complejidad y avanzar en dicho intento” (pag. 132).

En ese sentido, surgen teorias como el de la Felicidad Empresarial, el cual se
preocupa por el clima laboral dentro del contexto de innovacién a través de una
comunicacion constructiva y emociones positivas, conjunto complejo de satisfaccionesy

significados vitales de implicacion, compromiso, confianza, cultura de equipo y
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desarrollo. Por lo que, el desarrollo de las personas en el ambito laboral tanto interna
como externamente conllevan a fortalecer la inteligencia interpersonal con las que se
indican “capaz de diferenciar a las personas con las que se relaciona en funcion de lo que
expresan” (Sanchez & Ordofiez, 2019).

2.2.1.9.5. Proceso 5: Retener a las personas

El proceso de retencion esta disefiado para mantener a los participantes satisfechos
y motivados y asegurar su acondicionamiento fisico, mental y social para permanecer en
la empresa. (Chiavenato, 2020).
2.2.1.9.6. Proceso 6: Supervisar a las personas

Chiavenato (2020) menciona que tiene que ver con el seguimiento y atencion que
necesitan los trabajadores puesto que estos “estdn sujetos a problemas personales,
familiares, econémicos y de salud, a preocupaciones diversas, a dificultades para
transportarse o atender a compromisos, a problemas con drogas, tabaco o alcohol” La
supervision laboral se encuentra dividido en dos importantes factores, la primera mide la
productividad laboral mientras que la segunda se encarga de hacer un seguimiento de su
personal de trabajo en cuanto a sus condiciones personales (pag. 447).

La supervision laboral es uno de los factores mas determinantes para la
permanencia o no de algun trabajador, en esa medida, se entiende que a mayor supervision
mayor es el estrés y tension laboral que presentan los individuos, lo cual termina por
aflorar “sintomas psicosomaticos, ansiosos y depresivos y negativos con control en el
trabajo” (Arana et al., 2019, pag. 24).

En ese sentido, es imprescindible medir el impacto que genera la supervision
laboral, que hoy en dia se encuentran més relacionados con los medios tecnol6gicos como
medidores de rendimiento, los cuales de manera mecanica supervisan que “el empleado

ejecute su trabajo a partir de los diversos mecanismos aplicados por parte del patron. Tal
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es el caso del control a distancia, las etiquetas de identificacién y los controles
biométricos, entre otros” (Fernandez C., 2020, pag. 12).

En consecuencia, es claro que la supervision no puede ser encargado a agentes
mecanicos, como también, es clave que esta se encuentre de la mano con promociones
laborales que equilibren la accion del trabajador dende “éstos percibiran mejor calidad de
vida laboral” (Loli et al., 2018, pag. 46).

2.2.2. Calidad de vida laboral
2.2.2.1.Calidad de vida

Las definiciones clasicas de CVL presentan la valoracién del trabajador respecto
a su medio de trabajo, con un claro predominio de factores como satisfaccién laboral,
experiencia en la empresa, proceso motivacién y necesidades individuales o vida
personal. En este sentido, la CVL incluye todas las politicas, programas y medidas que
son tomadas procurando la preservacion del cuerpo y el alma de un empleado y que
producen su satisfaccion y gratitud hacia la empresa (Mellado & Salas, 2017)
2.2.2.2.Trabajo decente

Es la determinacion de este concepto como el trabajo crea satisfaccion en el
colaborador, también como derivado de nuevas maneras de trabajo y de gestion del
recurso humano, por lo que proporcionan un rol fundamental a las empresas para
determinarla (Jaramillo et al., 2020).
2.2.2.3.Calidad de vida laboral

Para Jaramillo et al. (2020), la calidad de vida en el trabajo es el medio para
cooperar a las transformaciones de las actuales organizaciones a fin de solucionar los
problemas inherentes del ambiente de trabajo y su incidencia en el trabajador. Los
trabajadores experimentan a través de todos sus sentidos los factores de riesgo, la

inseguridad personal e insatisfaccion, derivados del desarrollo de su actividad laboral.
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La calidad de vida laboral es aquella percepcion que manifiestan los
colaboradores de una empresa o entidad respecto a su nivel de satisfaccién o
insatisfaccién sobre el medio donde laboran (Cruz, 2018).

La palabra calidad de vida laboral fue acufiada por Louis Davis en los 60, cuando
ejecutaba una propuesta de disefio de puestos, explicando que es el cuidado por el
bienestar de todos los colaboradores en el desarrollo de sus actividades (Chiavenato,
2020).

Por otro lado, Suescun et al. (2016) explican que, la calidad de vida laboral ha
tenido un creciente interés por parte de los estudiosos, la cual viene a ser un elemento que
contribuye a la evaluacion del grado de bienestar material e inmaterial de los trabajadores,
razon por la cual tiende a tratarse de un concepto multidimensional y empirico.

Rubiano y Forero (2016) comentan que es la forma de percibir entre las exigencias
del trabajo con la finalidad de conseguir esas demandas, las que podrian venir de manera
directa del empleado o de la empresa.

Ademas, Cruz (2018) refiere que la calidad de vida laboral presenta una
perspectiva psicoldgica, involucrando a la salud satisfaccion y el bienestar del
colaborador, asi como con todo que se relaciona con su ambiente. Finalmente, manifiesta
que, a pesar de que la calidad de vida en el trabajo ha mejorado desde su concepcion,
todavia existe una relativa confusién, especialmente para la gestion de algunas empresas,
como aquellas cuyas estructuras son muy rigidas y poco dispuestas a cambiar,
especialmente aquellas que se ocupan de sistemas productivos tradicionales, como las
empresas de tipo industrial; entre las que brindan servicios, la adopcién de este es un

grado mas alto del concepto.
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2.2.2.4.Importancia

Segun Jaramillo et al. (2020) la calidad de vida laboral es relevante, ya que se
fundamenta en cuestiones subjetivas, principalmente en el bienestar, satisfaccion y la
salud de los empleados. Indica mayor interés en los trabajadores, de tal manera que se
antepongan los intereses individuales sobre los empresariales, y se garanticen condiciones
objetivas fisicas, empresa del trabajo, contenido del puesto, salario, horario laboral,
seguridad en el trabajo, entre otras, dado que contribuyen a lograr los objetivos
empresariales.

Asimismo, para Vargas (2019) la calidad de vida en el trabajo puede ser un
procedimiento sistémico, medible y perceptible, dado que se presenta entre sujetos de
diferentes cualidades y habilidades, que asimilan de diferente manera su nivel de
satisfaccion laboral y las condiciones de su trabajo, donde el tiempo y espacio juegan un
papel importante para su desarrollo como seres integrales, en este sentido se indica como
se humaniza el lugar donde se desarrolla el trabajo y como es importante tanto el espacio
como la remuneracion por la labor realizada.

Ademas, Rubiano y Flores (2016) manifiesta que, la calidad de vida en el trabajo
es un factor para tomar decisiones ante a los cambios que se necesitan ejecutar en la
empresa; estos fortalecen a los trabajadores a favor del desarrollo, la productividad y la
eficiencia de la empresa.

Para Molina et al. (2018) el anlisis de la calidad de vida laboral es fundamental
dadas las nuevas formas de empresa empresarial y del trabajo que generan en los
individuos altos grados de presion y de estrés laboral, lo que impacta en el rendimiento y

en consecuencia en los resultados productivos.
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2.2.2.5.Beneficios

Uno de los grandes beneficios de la calidad de vida laboral, segin Vargas (2019)
es crear situaciones favorables para el trabajador y a la vez lograr incrementar la
productividad, donde vale la pena mencionar el impacto del trabajo sobre las personas y
la importancia de las politicas que protejan.

Ademas, segln la Business Hook Consulting (2021) la calidad de vida en el
trabajo implica para la empresa un aumento de la productividad, mayor atencién,
motivacion, mejor ambiente laboral, disminucion de gastos de salud, menor ausentismo;
con respecto a los trabajadores o colaboradores: reconocimiento por su trabajo, mejoria
de salud, entorno laboral mas inspirador, tiempo libre de calidad, dieta balanceada, mayor
enfoque a la actividad fisica, mayor creatividad, acceso a beneficios de bienestar, etc.

Por Gltimo, segin Sodexo (2021) los beneficios que trae consigo la calidad de vida
en el trabajo es que mantendra la mente y cuerpo en un estado equilibrado, puesto que,
cuando una empresa tiene empleados saludables, el trabajo que realizan refleja su buen
estado mental y fisico. Ademas, mejora la calidad de vida en el trabajo desde el espacio
fisico, donde la empresa, empresa o entidad se preocupa por el caracter estético y espacial
de sus instalaciones, para que el empleado se sienta cbmodo. Finalmente, el bienestar en
el trabajo mejora la calidad de vida en el trabajo donde los directivos se enfocan en cada
uno de sus colaboradores.
2.2.2.6.Teorias basadas en la calidad de vida laboral
2.2.2.6.1. Modelo de Walton

Segun Walton la calidad de vida en el trabajo es relativa y dada por un consenso
de patrones subjetivos y objetivos, es por ello, que propone su propio modelo tedrico con
la finalidad de que este sea aplicado en diferentes ambientes culturales e investigaciones,

gracias a las 8 dimensiones que este modelo tedrico puede brindar, aquellas son:
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Remuneracion adecuada, condiciones seguras y saludables en el trabajo, oportunidades
de uso de las capacidades humanas, crecimiento laboral y seguridad, constitucionalismo
en la empresa del trabajo, integracion social en las organizaciones, espacio de trabajo y
vivienda en general y finalmente Trabajo en Relevancia Vida social (Walton, 1977).
2.2.2.6.2. Modelo de Hackman y Oldham

El modelo tedrico de Hackman y Oldham obedece al principio de la apreciacion
del ambiente laboral por parte del trabajador, teniendo como finalidad evidenciar la
relevancia de los factores intrinsecos para explicar la satisfaccion laboral a través de la
calidad de vida laboral. Debido a que, este modelo sefiala que la tarea es clave para la
motivacion laboral de las personas, es decir, a mas complejidad de la tarea, mas
motivacion, es por ello que, para Hackman y Oldham (1975) la finalidad de su modelo es
evidenciar la relevancia de los factores intrinsecos para explicar la satisfaccion laboral a
través de la calidad de vida en el trabajo (Humphrey et al., 2007), ademés Berlinger et al.
(1988) afirman que los trabajos deberian disefiarse de forma que los empleados actualicen
diferentes habilidades, tomen decisiones, realicen tareas significativas, puedan conocer
su desempefio, interactlien con otros y aprendan, es por ello que, si se quieren mejorar los
resultados tanto actitudinales como conductuales se deberia intervenir sobre las cinco
caracteristicas planteadas por Hackman y Oldham (Kelly, 1972).
Dimensiones de la calidad de vida laboral: Jaramillo et al. (2020), desarrollé un modelo
que se compone de los planteamientos de diversos autores, por lo cual, se elaboraron tres
dimensiones, de las cuales nos basaremos en la presente investigacion, siendo:
Dimension 1. Condiciones objetivas: Segun Jaramillo et al. (2020) en esta dimension se
evallan las necesidades del trabajador con respecto a una tarea motivante, que le genere
bienestar; unas condiciones laborales positivas y favorables; una faena segura y

saludable; enriquecedora y significativa; una retribucion econémica por la actividad
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desempefiada; un trabajo estable, autbnomo; una necesidad de reconocimiento por la
labor desempefiada, entre otras. Cuyos indicadores son los siguientes:

e Salario: Se define como remuneracion a la contraprestacion que se brinda en
dinero o en especie al colaborador por poner a disposicion del empleador su
capacidad de trabajo. En este aspecto se considera la percepcidn que tienen los
empleados con respecto al salario recibido manifestado como una motivacion para
su desempefio (Casas et al., 2002).

e Estabilidad laboral: Es el derecho que tiene el trabajador de conservar su trabajo
mientras no incurra en alguna de las causales de despido establecidas por la ley;
y es la obligacion del empleador de mantener al trabajador en su trabajo mientras
no incurra en alguna de dichas causales de despido. Su ausencia produce cambios
como el estrés y la ansiedad, asimismo la inestabilidad laboral genera en los
colaboradores un intento desesperado por mantener su trabajo, que les provoca
una sobrecarga laboral (Casas et al., 2002).

e Modalidad de contrato: El contrato de trabajo es aquel donde una persona fisica
se compromete a prestar servicios personales a una persona fisica bajo la
dependencia continua de una segunda persona y a cambio de una remuneracion.
(Legis, 2013).

e Proteccion social: Es la vinculacion del empleado al Sistema General de
Seguridad Social, incluidos los correspondientes aportes a salud, pensiones y
riesgos laborales (Legis, 2013).

e Horario: Es el tiempo que el colaborador dedica a realizar el trabajo para el que
fue contratado. Se calcula sobre la base del nimero de horas que un empleado
debe dedicar a realizar actividades laborales durante el periodo de tiempo

correspondiente: dias, semanas o afos. (Casas et al., 2002).
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e Habilidad mental: Es la capacidad que tiene el empleado para modificar su
empresa perceptual, el curso de su pensamiento o comportamiento para adaptarse
a las necesidades de cambio del entorno en el cual se encuentra (Casas et al.,
2002).
e Promocion, carrera profesional, formacion e investigacion: Oportunidades de
avance a lo largo de su carrera, asi como instalaciones de capacitacion,
capacitacion, entrenamiento e investigacion se constituyen en factores
motivacionales importantes, debido a que permiten un mayor desarrollo del
trabajador (Casas et al., 2002). Por esta razén, segun Segurado y Agull6 (2002) a
través de la medicion de esta variable se estudiara si el perfil profesional del
empleado es coherente con el que desempefia en la empresa, en términos de
actividades o funciones realizadas, competencias o habilidades desarrolladas y
responsabilidades otorgadas.
Dimensidn 2. Condiciones subjetivas

Segun Jaramillo et al. (2020) esta dimensidn es la resultante de la experiencia y el
grado de satisfaccion del trabajador y recoge sus percepciones y actitudes, es decir,
representa a los procesos de interpretacion que se realiza sobre su situacion laboral. No
obstante, la dimensidn subjetiva hace referencia a aquellas experiencias laborales que
generan una realidad laboral dentro del contexto empresarial (Quezada et al., 2015). En
base a ello, se mencionan los siguientes indicadores:

° Esfera privada: Hace referencia a que las situaciones de orden personal

pueden incidir en el desempefio laboral; por ejemplo, los problemas que se pueden

presentar dentro de la esfera privada tales como enfermedad de miembros de

familia, problemas de tipo afectivo o atencion extra de los hijos, repercuten de
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manera directa y negativa en el desempefio de la actividad productiva y, por ende,
en la calidad de vida laboral (Jaramillo et al., 2020).

° Mundo laboral: A su vez, las exigencias del trabajo pueden hacer que los
trabajadores dejen de lado no solo las responsabilidades familiares, sino también
sus relaciones sociales hasta afectar su vida privada (Casas et al., 2002).

° Actividad laboral: Se refiere a las oportunidades que el puesto de trabajo
ofrece para la utilizacion y desarrollo de conocimientos, destrezas y habilidades
(Casas et al., 2002). Constituye un factor motivacional, dado que produce
sentimientos de logro y satisfaccion con uno mismo. De igual manera, se destacan
la autonomia, iniciativa, creatividad, responsabilidad, variedad, interés (Blanch et
al., 2010) y el nivel de participacion en la toma de decisiones como factores que
contribuyen a la generacion de compromiso, satisfaccion con el trabajo y calidad
de vida laboral.

° Grupo laboral: Las relaciones laborales constituyen un factor central de
la salud personal y empresarial. Un gran nimero de actividades dentro de las
organizaciones se lleva a cabo gracias a la convergencia, coordinacion y
cooperacion permanente de sus miembros, a la confianza y comunicacién
espontanea. Cuanto mayor es la cohesion del grupo, mayor es la motivacién y
menor el absentismo (Casas et al., 2002).

° Colaboracion entre unidades: Para alcanzar objetivos colectivos es
necesaria la cooperacion horizontal dentro de la institucion. Esta cooperacién
genera una mejora en el entorno en el que se realiza el trabajo, e incrementa la
percepcidn de cooperacion y pertenencia hacia la empresa (Casas et al., 2002).

° Empresa y su funcion directiva: Hace referencia a que existan canales

para la participacion en la toma de decisiones de los empleados en la empresa.
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Esto permite a los trabajadores tomar conciencia de que son parte importante, lo

cual favorece su satisfaccion con el trabajo y su bienestar psicoldgico (Casas et

al., 2002).

Dimension 3. Satisfaccion laboral

Basicamente, la satisfaccién laboral es una situacion emocional buena que viene
de la percepcidn subjetiva de la propia experiencia laboral (Chiang & Riquelme, 2018).
Por lo tanto, es la actitud que presenta el individuo en torno a su centro de labores,
pudiendo ser esta positiva, neutral o negativa.

Para Grundy (2019) es un sentimiento de agradecimiento que pueden
experimentar las personas al realizar un trabajo respecto a un ambiente que les permita
estar a gusto, donde resulte agradable prestar los servicios. EIl encontrar un ambiente
laboral agradable en este punto pasa por que el trabajador se perciba como importante vy,
por lo tanto, como receptor de diversos beneficios como apoyos psicoldgicos, econémicos
y sociales.

Asimismo, segun Vazquez et al. (2003) es comprendido como el ambito laboral
donde existen relaciones adecuadas entre aquellas condiciones del puesto que inciden
directamente en el bienestar individual del trabajador y de su grupo, se desarrollan en el
marco de determinadas condiciones fisicas y sociales que favorecen la ejecucion laboral.
En ese sentido, el trabajador tiende a involucrarse con su centro de labores de manera
Optima, alcanzando asi una satisfaccion reciproca.

Sus indicadores son los siguientes:

e Flexibilidad, Motivacion y pasion: Expresa el sentimiento de agrado de un
empleado al realizar sus labores, y que se ve reflejado en el interés y entusiasmo
con el que se desempefia dentro de la empresa. Incluye a flexibilidad,

motivacion, pasion y clima empresarial (Chiang & Riquelme, 2018).
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2.3. Bases legales

e Ley N230057, “Ley del Servicio Civil” y su Decreto Supremo N° 040-2014-
PCM, “Reglamento General de la Ley N° 30057, Ley del Servicio Civil”.

e Decreto Legislativo N° 1023, que crea la “Autoridad Nacional del Servicio Civil
— SERVIR” y su Decreto Supremo N° 062-2008-PCM, “Reglamento de
Organizaciéon y Funciones de la Autoridad Nacional del Servicio Civil y sus
modificatorias”.

e Resolucion de Presidencia Ejecutiva N° 238-2014-SERVIR/PE, Directiva N° 002-
2014-SERVIR/GDSRH, que aprueba las “Normas para la Gestién del Sistema
Administrativo de Gestion de Recursos Humanos en las entidades publicas”:

2.4. Marco conceptual
2.3.1. Gestion del talento humano

Para Chiavenato (2020) la gestion del talento es un nuevo enfoque de recursos
humanos donde se deja de considerar a las personas simplemente como un recurso
empresarial (humano) que se considera que tiene inteligencia, personalidad,
conocimientos, capacidades, aspiraciones y perspectivas Unicas. Son nuevos compafieros
en la empresa. (pag. 39).

La gestion del talento es una parte interesante de la gestion empresarial que ha
aportado de manera significativa a académicos y administradores de la Gltima generacion.
Al igual que otros desarrollos recientes. La forma de gestionar el talento se ha abordado
desde varias perspectivas, entre ellas adoptar un enfoque especifico para la gestion de
recursos humanos, mejores practicas, por parte de las empresas para reunir recursos -
talento — por su valor y escasez deben proporcionar una ventaja competitiva. (Campos &

Lao, 2018)
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2.2.3. Incorporacion de personas

El proceso por el cual las personas se integran representa su ingreso a la empresa.
Es una puerta que se abre sélo a candidatos cuyas caracteristicas y capacidades personales
coincidan con las de quienes la dominan. (Chiavenato, 2020).

Uno de los medios para facilitar la incorporacion del empleado, es dandole videos
sobre la compafiia, o cursos cortos de induccion (Lopez, 2010).

2.2.4. Colocar a las personas

El proceso de seleccion de personal significa el primer paso en la integracion de
los nuevos integrantes de la empresa, la definicion del puesto que ocupan y la supervision
de su desarrollo en dicho puesto. (Chiavenato, 2020).

Dependiendo del puesto, cuentan con empleados que pueden desempefiar
adecuadamente las funciones para las que fueron seleccionados, aceptados y preparados.
Consiste en el disefio del trabajo y la evaluacion del desempefio y recompensa de este.
(Campos & Lao, 2018)

Sefialan que cuando los individuos se encuentran motivados y reconocidos por la
empresa. Asisten a las organizaciones a elegir quién debe recibir incentivos, como
promociones, o decidir quién deberia ser retirado de la empresa. (Chiavenato, 2020).
2.2.5. Desarrollo de las personas

Indican las fortalezas y debilidades de cada individuo, qué colaboradores
necesitan capacitacion y los resultados del programa de capacitacion. Fomentan una
relacion consultiva entre empleados y superiores y alientan a los gerentes a observar el
comportamiento de los empleados para mejorarlo. (Chiavenato, 2020).

Es como los trabajadores indican su potencial y talento interior hacia el exterior.
Esta fase estd comprendida por la capacitacion, comunicacion y linea de carrera. (Campos

& Lao, 2018)
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2.2.6. Retener a las personas

El proceso de retencion esta disefiado para tener a los postulantes satisfechos y
motivados y asegurar las circunstancias fisicas, mentales y sociales para que sigan en la
empresa. (Chiavenato, 2020).

Es decir, la empresa no solo logré captar los recursos humanos que satisfacen sus
competencias, sino que retribuyen ese valor a largo tiempo. El proceso se compone de
disciplinas, salud, seguridad y calidad de vida. (Campos & Lao, 2018)

2.2.7. Supervisar a las personas

Brindan retroalimentacién a las personas sobre sus posibilidades de desarrollo.
Son base para discutir temas de trabajo entre superiores y subordinados. Proporcionan
una interaccion que mejore la comprensién entre las partes. Asimismo, las evaluaciones
pueden servir como una herramienta para evaluar los programas de recursos humanos.
(Chiavenato, 2020).

Es decir, seguir, acompafar, guiar y prevalecer el comportamiento de los
individuos dentro de un cierto rango de variacion en una empresa. Este proceso consta de
bases de datos. (Campos & Lao, 2018)

2.2.8. Calidad de vida laboral

Jaramillo et al. (2020) refiere que la calidad de vida en el trabajo se enfoca en el
bienestar fisico y mental, tal como lo ve cada persona y cada grupo; y el trabajo decente
que se enmarca en que el desarrollo de una region o pais debe estar centrado en el ser y
no solo en el tener.

2.2.9. Condiciones objetivas

Segun Jaramillo et al. (2020) en esta dimensién se evaltan las necesidades del

trabajador con respecto a una tarea motivante, que le genere bienestar; unas condiciones

laborales positivas y favorables; una faena segura y saludable; enriquecedora y
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significativa; una retribucion econdémica por la actividad desempefiada; un trabajo
estable, autdbnomo; una necesidad de reconocimiento por la labor desempefiada, entre
otras.

2.2.10. Condiciones subjetivas:

Esta dimensidn es la resultante de la experiencia y el grado de satisfaccion del
trabajador y recoge sus percepciones y actitudes, es decir, representa a los procesos de
interpretacion. No obstante, la dimension subjetiva hace referencia a aquellas
experiencias laborales que una realidad laboral dentro del contexto empresarial (Quezada
etal., 2015).

Satisfaccion laboral:

Expresa el sentimiento de agrado de un empleado al realizar sus labores, y que se
ve reflejado en el interés y entusiasmo con el que se desempefia dentro de la empresa.
Incluye a la flexibilidad, motivacién, pasion y clima empresarial (Jaramillo et al., 2020).
2.3.  Formulacioén de hipoétesis
2.4.1. Hipotesis general

La gestion del talento humano se relaciona significativamente con la calidad de
vida laboral de los trabajadores de la Municipalidad Provincial de Canas, Cusco, 2021.

2.4.2. Hipotesis especifica

Incorporar a las personas se relaciona significativamente con la calidad de vida
laboral de los trabajadores de la Municipalidad Provincial de Canas, Cusco, 2021.
e Colocar a las personas se relaciona significativamente con la calidad de vida

laboral de los trabajadores de la Municipalidad Provincial de Canas, Cusco, 2021.
e Recompensar a las personas se relaciona significativamente con la calidad de vida

laboral de los trabajadores de la Municipalidad Provincial de Canas, Cusco, 2021.
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e EI Desarrollo de las personas se relaciona significativamente con la calidad de
vida laboral de los trabajadores de la Municipalidad Provincial de Canas, Cusco,
2021,
e Retener a las personas se relaciona significativamente con la calidad de vida
laboral de los trabajadores de la Municipalidad Provincial de Canas, Cusco, 2021.
e Supervisar a las personas se relaciona significativamente con la calidad de vida
laboral de los trabajadores de la Municipalidad Provincial de Canas, Cusco, 2021.
2.5. Variables
2.5.1. Variable(s)

Variable 1: Gestion del talento humano
Variable 2: Calidad de vida laboral

2.5.2. Conceptualizacion de la variable
2.5.2.1.Gestion de talento humano

Para Chiavenato (2020) la gestion del talento es el nuevo enfoque de la gestion de
recursos humanos, los individuos ya no son solo recursos empresariales (humanos), sino
gue son vistas como seres con inteligencia, personalidad, conocimiento, habilidades,
capacidades, aspiraciones y perspectivas unicas. Son nuevos comparieros en la empresa.
(pag. 39).
2.5.2.2.Calidad de vida laboral

Jaramillo et al. (2020) refiere que la calidad de vida en el trabajo se enfoca en el
bienestar mental, fisico y social; y el trabajo decente que se enmarca en que el desarrollo

de una regidn o pais debe estar centrado en el ser y no solo en el tener.
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2.5.3. Operacionalizacion de variables

Tabla: 2

Operacionalizacion de Variables

Universidad

Repositorio Digital

DEFINICION
CONCEPTUAL

DEFINICION
OPERACIONAL

DIMENSION

INDICADORES

VARIABLES
Gestion del
talento
humano

Para Chiavenato (2020)
la gestion del talento es
el nuevo enfoque de la
administracion de
recursos humanos en la
cual las personas dejan
de ser simples recursos
(humanos)
empresariales, para ser
consideradas seres con
inteligencia,
personalidad,
conocimientos,

habilidades,
competencias,
aspiraciones y
percepciones singulares.
Son los nuevos

asociados de la empresa.
(pag. 39)

Chiavenato (2020)
indica que la gestién
del talento humano
tiene las siguientes
etapas:

Incorporar a las
personas
Colocar a las
personas
Recompensar a
las personas
Desarrollo de
las personas
Retener a las
personas
Supervisar a las
personas

Incorporar a las personas

Es incorporar a los individuos calificados para desarrollar una labor
determinada y de esta manera satisfacer los requerimientos de la empresa a
largo plazo (Chiavenato, 2020).

Colocar a las personas

Implica conocer bien al trabajador para posicionarse en su labor mas
productiva, como también “dejar claro sus funciones y objetivos”
(Chiavenato, 2020).

Recompensar a las personas

Hace referencia al estudio sobre quién deberia obtener recompensas, como
aumentos de sueldo, o a decidir quién debe ser retirado de la empresa
(Chiavenato, 2020).

Desarrollo de las personas

La sociedad cambia constantemente su forma de actuar y pensar filoséfica y
psicolégicamente, este cambio genera nuevas practicas e innova soluciones,
pero para que estas sean completamente efectivas, las personas también
deben cambiar. Esto es lo que hace el desarrollo humano (Chiavenato, 2020).
Retener a las personas

Su objetivo es mantener a los participantes satisfechos y motivados y
asegurarse de que mantienen buenas condiciones fisicas, mentales y sociales
en la empresa (Chiavenato, 2020).

Supervisar a las personas

Tiene que ver con el seguimiento y atencion que necesitan los trabajadores
puesto que estos “se ven afectados por problemas personales, familiares,
econdmicos y de salud, problemas de todo tipo, dificultades de transporte o
cumplimiento de compromisos, problemas de drogas, tabaco o alcohol
(Chiavenato, 2020).

Reclutamiento de personal
Seleccion de personal

Orientacidn de las personas
Modelado del trabajo
Evaluacion del desempefio

Remuneracion
Programas de incentivos
Prestaciones y servicios

Capacitacién

Desarrollo de las personas y
las organizaciones
Relaciones con los
empleados

Higiene

Seguridad

Base de datos
Sistema de informacion de
RRHH.
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Varlablgs de Definicion Conceptual Def|n|_C|on Dimensiones Indicadores Esca_la_ge
estudio operacional medicion
Salario
Estabilidad laboral
Jaramillo, Martinez y Jaramillo, Martinez y Condiciones objetivas. Modalidad de contrato
Gamarra (2020) Gamarra (2020) Segun Jaramillo et al. (2020) en esta dimensién  Proteccidn social
calidad de vida se enfoca indica que la calidad se evaltan las necesidades del trabajador con Horario
en el bienestar fisico, de vida laboral tiene respecto a una tarea motivante, que le genere Habilidad mental
mental y social, tal como los siguientes  bienestar; unas condiciones laborales positivas  Promocion
la percibe elementos: y favorables Carrera profesional
cada individuo y cada » Condiciones Formacion )
grupo; y el trabajo objetivas Investigacion Ordinal
decente que se enmarca  » Condiciones Condiciones subjetivas. Esfera privada y mundo (Likert)
_ _ ¢en que el desarrollo de subjetivas Es la resultante de la experiencia y el grado de laboral
Calidad de vida una region o pais debe 5 gasisraccion satisfaccion del trabajador y recoge sus Individuo y actividad laboral V“Y alta
laboral estar centrado en el ser 'y laboral percepciones y actitudes, es decir, representa  Individuo y grupo laboral. 2\
no solo en el tener. todos aquellos procesos que interpretas o sobre  Apoyo y colaboracion entre I';/I edio
los que actlas sobre tu situacion laboral unidades Mad;)/ bajo

también afectan a tu bienestar en el trabajo
(Jaramillo et al., 2020)

Satisfaccion laboral

Expresa el sentimiento de agrado de un
empleado al realizar sus labores, y que se ve
reflejado en el interés y entusiasmo con el que
se desempefia dentro de la empresa. Incluye a
la flexibilidad, motivacién, pasién y clima
empresarial (Jaramillo et al., 2020).

Empresa y funcion directiva

Flexibilidad
Motivacién
Pasion
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CAPITULO lII:
METODO DE INVESTIGACION
3.1. Enfoque de investigacion
El enfoque del estudio fue cuantitativo, para Hernandez y Mendoza (2018)
este enfoque se da cuando se recolecta los datos numéricos y el andlisis estadistico
para responder a los objetivos. Por lo tanto, la investigacion fue cuantitativa porque
se analiz6 con datos numéricos para establecer la relacion entre 2 variables.
3.2. Nivel o Alcance del estudio
El trabajo de investigacion fue correlacional, porque para Hernandez y
Mendoza (2018) “pretende asociar conceptos, fenomenos, hechos o variables, que
miden las variables y su relacion en términos estadisticos” (pag. 109). Por ello, fue
correlacional pues se determind la relacion entre gestion del talento humano y la
calidad de vida laboral.
3.3. Disefio de investigacion
La presente investigacion fue de disefio no experimental de corte transversal,
segin Hernandez y Mendoza (2018) “Se realiza sin manipular deliberadamente
variables. Es decir, no varia de forma intencional las variables independientes, se
estudia en un solo momento” (pag. 174). Por lo tanto, este estudio fue no
experimental; pues se busco analizar la relacion con las variables, sin modificar el
comportamiento de la variable de estudio en un solo momento.
3.4.Poblacion y muestra
3.4.1. Poblacién
Estuvo constituida por 50 trabajadores de la Municipalidad Provincial de Canas,

Cusco.
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3.4.2. Muestra

La muestra fue de tipo no probabilistica censal, ya que se seleccionaron a los
participantes por criterio del investigador para obtener la informacion mas relevante,
siendo un total de 50 trabajadores.
3.5.Técnica e instrumento de recoleccion de datos
3.5.1. Técnica

Para el presente estudio se utilizd la técnica de la encuesta, para cuantificar la
percepcidn del trabajador, respecto a la gestion del talento humano vy la calidad de vida
laboral.
3.5.2. Instrumento

Se utilizo el cuestionario con preguntas cerradas.
3.6.Procesamiento de datos

Se presentaron gréaficos, tablas y datos recogidos durante el trabajo de campo, los

cuales fueron procesados con ayuda del aplicativo SPSS 26 y Microsoft Excel.
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CAPITULO IV:
RESULTADOS DE LA INVESTIGACION
4.1. Presentacion y fiabilidad del instrumento aplicado
4.1.1. Presentacion del instrumento
Con el fin de describir la gestion del talento humano con la calidad de vida
laboral de los trabajadores en la Municipalidad Provincial de Canas, Cusco, 2021, se
empled un cuestionario a 50 trabajadores, donde se considera 30 item distribuidos de la

siguiente forma.

Tabla: 3
Distribucion de los items del cuestionario
Variable Dimension Indicador item
Incorporar a las personas Reclutgmiento de personal P1
Seleccién de personal P2
Orientacidn de las personas P3
Colocar a las personas Modelado del trabajo P4
Evaluacion del desempefio P5
Remuneracion P6
Recompensar a las personas  Programas de incentivos P7
Gestion del Talento Prestaciones y servicios P8
Humano Capacitacién P9
Desarrollo de las personas Desarrollo de las personas y las
organizaciones P10, P11
Relaciones con los empleados P12
Retener a las personas Higiene P13
Seguridad P14
i Base de datos P15
Supervisar a las personas . ) .,
Sistema de informacion de RRHH P16
Salario P17
Estabilidad laboral P18
Modalidad de contrato P19
Proteccidn social P20
Condiciones objetivas Horgr_lo P21
Habilidad mental p22
Promocién
Carrera profesional
. . Formaci%n P23
Calidad de Vida Investigacion
Laboral )
Esfera privada y mundo laboral P24, P25
Individuo y actividad laboral P26
Condiciones subjetivas Individuo y grupo laboral p27
Apoyo y colaboracion entre unidades P28
Empresa y funcién directiva P29
Flexibilidad
Satisfaccion laboral Motivacion P30
Pasion
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Con el fin de interpretar las tablas y figuras del estudio se empled la siguiente

escala de baremacion e interpretacion.

Tabla 4

Descripcion de la Baremacion y escala de interpretacion

Promedio Escala de Interpretacion
1,00 - 1,80 Muy bajo

1,81 - 2,60 Bajo

2,61 -3,40 Medio
3,41-4,20 Alto

4,21 - 5,00 Muy alto

Para medir la fiabilidad del instrumento aplicado de las variables gestion del
talento humano y la calidad de vida laboral de los trabajadores en la Municipalidad
Provincial de Canas. Se aplic el método estadistico “Indice de Consistencia Interna Alfa
de Cronbach”, por ende, se considerara lo siguiente:

e Si se obtiene como resultado un coeficiente Alfa de Cronbach mayor a 0.8. Se
interpreta que el instrumento es confiable, es decir, las mediciones son estables y
consistentes.

e Si se obtiene como resultado un coeficiente Alfa de Cronbach menor a 0,8. Se
interpreta que el instrumento no es confiable, es decir, las mediciones cuentan
con una variabilidad heterogénea.

Para obtener dicho coeficiente, se hizo uso del software IBM SPSS version 27,

obteniendo lo siguiente:
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Tabla: 5

Estadisticas de fiabilidad de gestidn de talento humano

Alfa de Cronbach N de elementos
0,813 16

Como se indica en la tabla 5, el Alfa de Cronbach presenta un valor de 0.813 por
lo que indica que el instrumento es confiable para procesar los datos.
Tabla: 6

Estadisticas de fiabilidad de calidad de vida laboral

Alfa de N de
Cronbach elementos
0,427 14

Como se indica en la tabla 6, el Alfa de Cronbach presenta un valor de 0.427, por

lo que, indica que el instrumento es confiable para procesar los datos.
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4.2. Resultados respecto a las variables de estudio
4.2.1. Resultados de la variable Gestion del Talento Humano
Tabla 7

Gestion del talento humano

F %
Muy bajo 0 0%
Bajo 20 40%
Medio 21 42%
Alto 8 16%
Muy alto 1 2%
Total 50 100%
Nota. Esta tabla indica el resultado de las respuestas brindadas por los trabajadores. Nota: Elaboracion
Propia.
Figura: 1

Gestion del talento humano

25 40% 428
20
15
169
10
i %
0

Muy bajo Bajo Medio Alto Muy alto

vl

Nota. Esta figura indica el resultado de las respuestas brindadas por los trabajadores.

Interpretacion y analisis:

Tanto en la Tabla 7, como en la Figura 1 se puede apreciar que el 2% de los
trabajadores consideran que la variable gestion de talento humano se viene desarrollando
en un nivel muy alto, 16% en un nivel alto, 40% bajo y 42% medio; Se evidencia que la
Municipalidad no promueve la gestion de talento humano integramente, lo cual se puede

mejorar considerando los indicadores expuestos.

DERECHOS DE AUTOR RESERVADOS




Universidad 0 . . .
Andina Repositorio Digital

del Cusco

Lo mencionado anteriormente se debe a que los trabajadores consideran que la
Municipalidad no toma en cuenta como incentivar su desenvolvimiento, el desarrollo
personal y laboral de sus colaboradores no se ve organizado ni elaborado, por lo que hacen
hincapié en el asunto de la orientacion, el desempleo y el modelo de trabajo el cual
corresponde.

A. Promedio de las dimensiones de la variable Gestion del talento humano
Tabla: 8

Promedio de las dimensiones de la variable Gestion del talento humano

Promedio Interpretacién
Incorporar a las personas 2.54 Bajo
Colocar a las personas 2.9 Medio
Recompensar a las personas 1.88 Bajo
Desarrollo de las personas 2.66 Medio
Retener a las personas 3.22 Medio
2.72 Medio

Supervisar a las personas
Nota. Esta figura indica los resultados ponderados de las respuestas de los trabajadores a las preguntas de

las dimensiones de la variable gestion del talento humano. Nota: Elaboracion Propia.

Figura: 2

Promedio de las dimensiones de la variable Gestion del talento humano
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Nota. Esta figura indica los resultados ponderados de las respuestas de los trabajadores a las preguntas de

las dimensiones de la variable gestion del talento humano.
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Interpretacion y analisis:

Tanto en la Tabla 8, como en la Figura 2 se puede apreciar que el promedio de los
indicadores de la variable gestion del talento humano indican que incorporar a las
personas tiene un promedio de 1.882 en recompensar a las personas, 2.54 en colocar a las
personas 2.9, desarrollo de las personas 2.66, supervisar a las personas 2.72 y retener a
las personas 3.22. Obteniendo dentro de estas un promedio mas alto en la dimensién
retener a las personas.

Lo mencionado anteriormente se debe a que los trabajadores tienen un ambiente
laboral bueno y asi mantenerse satisfecho tanto en el ambito de la salud fisica y mental,
consiguiendo la satisfaccion plena en su puesto laboral para incrementar su productividad
y construir una fuerza laboral estable.
4.2.1.1.Resultados de las dimensiones de la variable gestion del talento humano

Para describir la primera variable, indica dimensiones como incorporar a las
personas, colocar a las personas, recompensar a las personas, desarrollo de las personas,
retener a las personas y supervisar a las personas. Los resultados se indican en las
siguientes tablas y figuras:

I. Incorporar a las personas

El objetivo es determinar la relacién que puede existir al incorporar personas en

un ambiente laboral con la calidad de vida laboral del mismo y para poder estudiarlo se

utilizé los siguientes indicadores: reclutamiento de personal y seleccion de personal.

DERECHOS DE AUTOR RESERVADOS




Universidad
A::;‘l’ii;s' : Repositorio Digital

del Cusco

A. Resultados de los indicadores de la dimension Incorporar a las personas

Tabla: 9

Indicadores de la dimension Incorporar a las personas

Reclutamiento de Seleccion de
personal Personal

F % F %
Muy bajo 24 48% 18 36%
Bajo 6 12% 11 22%
Medio 0 0% 1 2%
Alto 11 22% 12 24%
Muy alto 9 18% 8 16%
Total 50 100% 50 100%

Nota. Esta tabla indica la cantidad de trabajadores que contestaron cada pregunta de los indicadores de la

dimension incorporar a las personas.

Figura: 3

Indicadores de la dimension Incorporar a las personas

48%
50%
40% 6%
0,
30% 22% 229,24%
20% 189 /0160/
0%
Muy bajo Bajo Medio Alto Muy alto
® Reclutamiento de personal ~ ® Seleccidn de personal

Nota. Esta figura indica el porcentaje de respuestas de los trabajadores a cada pregunta de los indicadores

de la dimensién incorporar a las personas.

Interpretacion:

e Tanto en la tabla 9, como en la Figura 3 se puede apreciar que, para el indicador de
reclutamiento de personal, se observa y resalta el nivel muy bajo con 48% seguido
con nivel alto con 22%, y nivel muy alto es solo 18%. Por otra parte, el nivel bajo es

de 12%.
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Estos datos nos muestran la realidad sobre la oferta de puestos laborales no se hacen
de manera efectiva al publicar y difundir por los medios de comunicacion para
promover la libre competencia a las oportunidades laborales que brinda esta
Municipalidad. Por otra parte, la burocracia no permite captar a los servidores
administrativos capaces mediante la meritocracia. Estos actos despersonalizan las
relaciones interpersonales de los trabajadores.

e Para el indicador seleccidn de personal, se observa que el 36% considera que existe
un nivel muy bajo al momento de seleccionar personal Seguido del nivel alto con el
24%, el nivel bajo con el 22%, el nivel muy alto solamente con el 16% Yy el nivel
medio con el 2%.

Los resultados nos demuestran que los trabajadores perciben que durante el proceso
de seleccidn del personal no se respetan los requisitos requeridos y establecidos para
el puesto laboral, asi como tampoco se respeta la programacion del proceso de
seleccidn en caso haya sido publicada.

Los datos demuestran que los criterios de seleccion de personal no son los idoneos
para elegir de acuerdo al orden de mérito, estas deficiencias influyen de manera
directa en la eficiencia y eficacia de la entidad para la consecucién de los objetivos

institucionales.
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B. Resultados de la dimension Incorporar a las personas

Tabla: 10

Incorporar a las personas

f %
Muy bajo 20 40%
Bajo 7 14%
Medio 6 12%
Alto 10 20%
Muy alto 7 14%
Total 50 100%

Nota. Esta tabla indica la cantidad de trabajadores que contestaron cada pregunta respecto a la dimension
incorporar a las personas.

Figura: 4

Incorporar a las personas

409
40%
30%
209

20% 149 129 1240
10%

0%

Muy bajo Bajo Medio Alto Muy alto

Nota. Esta figura indica el porcentaje de respuestas de los trabajadores a cada pregunta de la dimension

incorporar a las personas.

Interpretacion y analisis:

La figura 4 nos muestra la dimension de incorporacion de personas se evidencia:
El 40% de los servidores administrativos indican que el proceso de incorporacion de
personas es muy bajo, mientras que el 20% indica alto la incorporacion del personal, Por
otro solo el 14% detalla que es muy alto la incorporacion del personal. Finalmente, el

14% y 12% detallan bajo y medio respectivamente.
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Lo mencionado anteriormente es debido a que los colaboradores perciben que el
proceso de seleccion del personal se realiza de forma burocréatica y no se respeta el debido
proceso nhi se considera las actitudes y aptitudes del postulante; ademas que no se brinda
informacion clara, comprensible acerca del puesto.

C. Promedio de los indicadores de la dimension Incorporar a las personas

Tabla: 11

Promedio de los indicadores de la dimension Incorporar a las personas

Promedio Interpretacion
Reclutamiento de 25 Bajo
personal
Seleccidn de personal 2.62 Medio

Nota. Esta tabla indica los resultados ponderados de las respuestas de los trabajadores a las preguntas de
los indicadores de la dimensidn incorporar a las personas.

Figura: 5

Promedio de los indicadores de la dimension Incorporar a las personas
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Nota. Esta figura indica los resultados ponderados de las respuestas de los trabajadores a las preguntas de
los indicadores de la dimensidn incorporar a las personas.

Interpretacion y analisis:

Con relacion a la dimension de incorporar a las personas, el grafico detalla en la
comparacion promedio de esta dimension, el 2.5 estdn en un nivel bajo con la
incorporacion del personal, finalmente 2.62 de promedio de la dimension seleccion de

personal estan en un nivel medio. Estos datos nos demuestran que el proceso de
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reclutamiento del personal es bajo, producto de las Municipalidades no emiten
convocatorias, en cuanto a la seleccién del personal es medio ya que las Municipalidades
no realizan el proceso adecuado para captar a personas competentes para el puesto, esto
sucede porque no cumplen con el procedimiento administrativo adecuado al momento de

seleccionar las personas.
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1. Colocar a las personas

A. Resultados de los indicadores de la dimension Colocar a las personas
Tabla: 12

Indicadores de la dimension Colocar a las personas

Orientacion de las Modelo del Evaluacion del
personas Trabajo desempefio

F % F % F %
Muy bajo 7 14% 3 6% 5 10%
Bajo 7 14% 15 30% 17 34%
Medio 10 20% 12 24% 13 26%
Alto 25 50% 19 38% 12 24%

Muy alto 1 2% 1 2% 3 6%
Total 50 100% 50 100% 50 100%

Nota. Esta tabla indica la cantidad de trabajadores que contestaron cada pregunta de los indicadores de la

dimension colocar a las personas.

Figura: 6
Indicadores de la dimension Colocar a las personas
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Nota. Esta figura indica el porcentaje de respuestas de los trabajadores a cada pregunta de los indicadores

de la dimensidn colocar a las personas.
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Interpretacion y analisis:

e La figura 6, muestra respecto al indicador de orientacion de las personas
podemos precisar que el nivel alto solo representa el 2%, seguido por el nivel
bajo y muy bajo ambos con 14%. Por otro lado, el nivel medio y alto
representa el 20% y 50% respectivamente, lo que representa que los
trabajadores consideran que si se les explica sus funciones y responsabilidades
al momento de empezar un nuevo cargo laboral lo que les permite entender y
desenvolverse bien en su cargo laboral.

e Dentro del indicador modelo del trabajo, nos demuestra que el 38% que
representa un nivel alto, seguido del 30% que considera un nivel bajo. A pesar
de no observarse una diferencia clara, se percibe que los trabajadores si tienen
conocimiento de sus funciones y les permite trabajar por areas donde cada area
tiene sus responsabilidades. Ademas, el nivel medio presenta el 24%, el nivel
muy bajo presenta el 6% y el nivel muy alto el 2%.

e En el indicador evaluacion del desempefio se observa una predominancia en
el nivel bajo con un 34%. Los trabajadores no perciben que su desempefio sea
evaluado, pues muchas veces prima la burocracia en lugar de la meritocracia.
También se percibe el nivel medio con el 26%, el nivel alto con el 24%, el

nivel muy bajo con el 10% y el nivel muy alto con el 6%.
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B. Resultados de la dimension Colocar a las personas
Tabla 13

Colocar a las personas

f %
Muy bajo 7 14%
Bajo 7 14%
Medio 23 46%
Alto 10 20%
Muy alto 3 6%
Total 50 100%

Nota. Esta tabla indica la cantidad de trabajadores que contestaron cada pregunta respecto a la dimension

colocar a las personas.

Figura 7

Colocar a las personas
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Nota. Esta figura indica el porcentaje de respuestas de los trabajadores a cada pregunta de la dimension
colocar a las personas.
Interpretacion y analisis:

Tanto en la tabla 13, como en la Figura 7 se puede apreciar que dentro de la
dimension colocar a las personas, podemos decir que el nivel medio presenta el 46%.
Seguido por el nivel alto con 20% el nivel muy bajo y bajo presentan el 14%, Finalmente

el nivel muy alto solo el 6%, entonces los servidores administrativos refieren que el
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proceso de colocacion de las personas casi hunca se desarrolla. Por lo tanto, es importante
que la municipalidad capacite y explique de manera detallada las responsabilidades del
nuevo trabajador, para que asi el ambiente laboral no se vea afectado, y el nuevo personal
sume a dicho ambiente y no reste. Ya que ese 46% representa a aquellos trabajadores que
consideran importante hacer conocer sus capacidades para que los encargados le asignen
a un area idénea segun sus aptitudes y asi poder lograr una productividad.

Lo mencionado anteriormente se debe a que falta eliminar la burocracia para asi
mejorar las relaciones interpersonales entre los trabajadores, ademas de brindar bienestar
al colaborador y al empleador, obteniendo mejores beneficios para cada una de las partes
y asi lograr el cumplimiento de sus metas.

C. Promedio de los indicadores de la dimension Colocar a las personas
Tabla 14

Promedio de los indicadores de la dimension Colocar a las personas

Promedio Interpretacién
Orientacion de las personas 3.12 Medio
Modelo del trabajo 3 Medio
Evaluacion del desempefio 2.82 Medio

Nota. Esta tabla indica los resultados ponderados de las respuestas de los trabajadores a las preguntas de

los indicadores de la dimension colocar a las personas. Nota: Elaboracién Propia.

Figura 8

Promedio de los indicadores de la dimension Colocar a las personas
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Nota. Esta figura indica los resultados ponderados de las respuestas de los trabajadores a las preguntas de

los indicadores de la dimensidn colocar a las personas.
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Interpretacion y analisis:

En la Figura 8 nos muestra con respecto a la dimension de colacion del personal
se puede apreciar en la comparacion del promedio de los indicadores de esta dimension
que a veces se desarrolla el proceso de orientacion a las personas con un promedio de
3.12. De la misma forma el modelo de trabajo es medio con un promedio de 3.
Finalmente, el desempefio se ejecuta en un término medio con tan solo de 2.82 podemos
decir que se realiza en escasos casos.

Estos resultados no evidencian que son muy escasos entre el proceso de disefio de
puestos de elegibilidad de servidores administrativos y apreciacién de trabajo. Entonces
los trabajadores consideran que la Municipalidad viene desarrollando esta dimension,

pero no de manera idonea ni de manera deplorable, sino de manera regular.
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IIl.  Recompensar a las personas
A. Resultados de los indicadores de la dimension Recompensar a las personas
Tabla 15

Indicadores de la dimension Recompensar a las personas

Remuneracion Pr_ogramas de Prestac_io_nes y
incentivos servicios

F % F % F %
Muy bajo 20 40% 12 24% 6 12%
Bajo 15 30% 18 36% 13 26%
Medio 3 6% 7 14% 14 28%
Alto 5 10% 5 10% 15 30%
Muy alto 7 14% 8 16% 2 4%
Total 50 100% 50 100% 50 100%

Nota. Esta tabla indica la cantidad de trabajadores que contestaron cada pregunta de los indicadores de la

dimensién recompensar a las personas.

Figura 9

Indicadores de la dimension Recompensar a las personas
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B Remunaracion B Programas de incentivos Presentaciones y servicios
Nota.
Esta figura indica el porcentaje de respuestas de los trabajadores a cada pregunta de los indicadores de la

dimension recompensar a las personas.

e En la Figura 9 se puede apreciar que el indicador remuneracién indica un nivel

medio con 6%, el nivel alto representa el 10%, seguido de un nivel bajo con 30%y
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muy bajo con un 40% siendo estos dos ultimos los mas predominantes. Estos datos
no representan que los trabajadores no sienten que el salario que reciben vaya de
acorde al cargo y funciones que realizan, obteniendo, en la mayoria de casos,
salarios inferiores a lo merecido por el cargo o funcion que desempefian.

e El indicador de programas de incentivos indica un nivel bajo con 36%, seguido
de un nivel muy bajo con 24%. Lo que representa que los trabajadores no perciben
incentivos o si lo tienen no son lo suficientemente eficientes como para que se
sientan motivados al momento de realizar sus tareas. Ademas, el nivel muy alto
representa el 16%, el nivel medio presenta el 14%, y el nivel alto tan solo el 10%.

e El indicador prestaciones y servicios indican un nivel alto con 30%, seguido de
un nivel medio con 28%, un nivel bajo con 26%, son las que mas resaltan. Los
trabajadores se encuentran satisfechos con las gratificaciones o beneficios que les
brinda la municipalidad muy aparte de su salario. Ademas, el nivel muy bajo

presenta el 12% y el nivel muy alto presenta el 4%.
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B. Resultados de la dimension Recompensar a las personas
Tabla 16

Recompensar a las personas

f %
Muy bajo 14 28%
Bajo 14 28%
Medio 12 24%
Alto 4 8%
Muy alto 6 12%
Total 50 100%

Nota. Esta tabla indica la cantidad de trabajadores que contestaron cada pregunta respecto a la dimension

recompensar a las personas. Nota: Elaboracion propia.

Figura 10

Recompensar a las personas
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Nota. Esta figura indica el porcentaje de respuestas de los trabajadores a cada pregunta de la dimension

recompensar a las personas.

Interpretacion y analisis:

En la Figura 10 se puede apreciar con respecto a la dimension recompensar a los
personales. Se puede evidenciar que el 28% de los servidores perciben el nivel muy bajo
y bajo respectivamente. 24% de los servidores administrativos indica un nivel medio. Por
otro lado, solo el 12% de los servidores en administracién perciben una adecuada
compensacion. Por ultimo, el 8% de los trabajadores perciben el nivel alto de una

adecuada compensacion. Esta dimensién nos indica lo importante que es recompensar al
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trabajador; ya que por sus méritos se le puede premiar o caso contrario se le puede retirar
de la Municipalidad. En los resultados vemos que esto no se percibe en los trabajadores,
los cuales parecen estar descontentos con la remuneracion que reciben.

Lo mencionado anteriormente se debe a la injusta remuneracion del personal, la
cual para el trabajador representa un medio de vida, de subsistencia, un reconocimiento
econdémico por su trabajo que garantiza la cobertura de sus necesidades.

C. Promedio de los indicadores de la dimension Recompensar a las personas

Tabla 17

Promedio de los indicadores de la dimensién Recompensar a las personas

Promedio Interpretacion
Remuneracion 2.28 Bajo
Programas de incentivos 2.58 Bajo
Prestaciones y servicios 2.88 Medio

Nota. Esta figura indica los resultados ponderados de las respuestas de los trabajadores a las preguntas de

los indicadores de la dimension recompensar a las personas. Nota; Elaboracion Propia.
Figura 11

Promedio de los indicadores de la dimension Recompensar a las personas
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Nota. Esta figura indica los resultados ponderados de las respuestas de los trabajadores a las preguntas de
los indicadores de la dimensidn recompensar a las personas.

DERECHOS DE AUTOR RESERVADOS




Universidad 0 . . .
Andina Repositorio Digital

del Cusco

Interpretacion y analisis:

En la Figura 11 se puede apreciar que los promedios hallados dentro de la
dimensidn recompensar a las personas indican que, el indicador remuneracion tiene un
promedio de 2.28 nivel medio, mientras que el indicador programas de incentivos tiene
un promedio de 2.58 que se interpreta como nivel bajo y finalmente el indicador de
prestaciones y servicios tiene un promedio de 2.88 interpretandose con un nivel medio.

Los resultados nos evidencian que las remuneraciones no cubren las necesidades
de los servidores administrativos lo que podria conllevar al aumento de absentismo

laboral, la pérdida del talento o una disminucion de rendimiento de la entidad.
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IV. Desarrollo de las personas
A. Resultados de los indicadores de la dimension Desarrollo de las personas
Tabla 18

Indicadores de la dimension Desarrollo de las personas

Capacitacion Desarrollo de las Desarrpllo_de las

personas organizaciones

F % F % F %
Muy bajo 6 12% 3 6% 8 16%
Bajo 14 28% 20 40% 19 38%
Medio 13 26% 15 30% 12 24%
Alto 13 26% 9 18% 8 16%
Muy alto 4 8% 3 6% 3 6%
Total 50 100% 50 100% 50 100%

Nota. Esta tabla indica la cantidad de trabajadores que contestaron cada pregunta de los indicadores de la

dimension desarrollo de las personas.

Figura 12

Indicadores de la dimension Desarrollo de las personas
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Nota. Elaboracién propia

Interpretacion y analisis:
Tanto en la tabla 18, como en la Figura 12 se puede apreciar que el indicador

capacitacion indica un nivel muy alto con el 8%, seguido del nivel muy bajo con el 12%,
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seguido de un nivel medio y alto con 26% cada uno y un nivel bajo con 28%. Los
trabajadores no reciben capacitaciones que les permita desarrollar de mejor manera su
trabajo y esto perjudica a la misma Municipalidad porque no se veran resultados de los
objetivos propuestos.

El indicador desarrollo de las personas indica un mayor porcentaje en el nivel bajo
con 40%, seguido del nivel medio con el 30%, seguido del nivel alto con el 18% Y el nivel
muy bajo y muy alto con el 6%. Los trabajadores no consideran que la Municipalidad se
enfoque en ver como van desarrollando las personas sus funciones como para poder
ocupar puestos a futuro, esto se debe a que los trabajadores contribuyan al desarrollo de
sus funciones de las personas en miras a poder ocupar mejores puestos a futuro, esto se
puede deber a que los contratos son a plazo fijo y los nuevos cargos son ocupados por
gente de confianza.

El indicador desarrollo de las organizaciones indica un nivel bajo con el 38%,
seguido de un nivel medio con el 24%, el nivel alto presenta el 16% al igual que el nivel
muy bajo y el nivel muy alto con el 6%. Los trabajadores no perciben interés por parte de
la Municipalidad en su crecimiento personal, esto se debe a que la institucion esta
enfocada en el crecimiento en términos de rentabilidad.

Lo mencionado anteriormente se debe a que hace falta una capacitacion eficiente
al personal, por la cual los trabajadores adquirirdn los conocimientos, herramientas,
habilidades y actitudes para interactuar en el entorno laboral y cumplir con el trabajo de

manera eficaz.
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Resultados de la dimension Desarrollo de las personas
Tabla 19

Desarrollo de las personas

f %
Muy bajo 9 18%
Bajo 14 28%
Medio 16 32%
Alto 7 14%
Muy alto 4 8%
Total 50 100%

Nota. Esta tabla indica la cantidad de trabajadores que contestaron cada pregunta respecto a la dimension
desarrollo de las personas.

Figura 13

Desarrollo de las personas
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Nota. Esta figura indica el porcentaje de respuestas de los trabajadores a cada pregunta de la dimension
recompensar a las personas.

Interpretacion y analisis:

Tanto en la tabla 19, como en la Figura 13 se puede apreciar que la dimension
desarrollo de las personas indica el 8% con un nivel muy alto, el 14% con un nivel alto,
el 18% con un nivel muy bajo, seguido de un nivel bajo con el 28% y un nivel medio con
el 32%.

Lo mencionado anteriormente se debe a que esta dimension indica que tanto los

trabajadores como las instituciones evolucionan, y si se maneja de manera adecuada al
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personal de la institucion vera mejores resultados; asi como, los trabajadores
evolucionaron profesional y personalmente. Es por ello que, los trabajadores indican que
esta dimension se viene desarrollando, pero no de manera eficiente integramente.

B. Promedio de los indicadores de la dimension Desarrollo de las personas
Tabla 20

Promedio de los indicadores de la dimension Desarrollo de las personas

Promedio Interpretacion
Capacitacion 2.9 Medio
Desarrollo de las personas 2.78 Medio
Desarrollo de las 5 58 Bajo

organizaciones
Nota. Esta figura indica los resultados ponderados de las respuestas de los trabajadores a las preguntas de

los indicadores de la dimensidn desarrollo de las personas.

Figura 14

Promedio de los indicadores de la dimension Desarrollo de las personas
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Nota. Esta figura indica los resultados ponderados de las respuestas de los trabajadores a las preguntas de

los indicadores de la dimension desarrollo de las personas.

Interpretacion y analisis:
Tanto en la tabla 20, como en la Figura 14 se puede apreciar que los promedios
hallados dentro de la dimension desarrollo de las personas indican que el indicador de

capacitacion tiene un promedio de 2.9 un nivel medio podemos decir que la entidad no
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les da capacitacion a menudo. El indicador de desarrollo de las personas indica un
promedio de 2.78 con un nivel bajo se puede decir que casi hunca se realiza. Por Gltimo,
el indicador desarrollo de las organizaciones indica un promedio de 2.58 con un nivel
bajo.

Estos datos manifiestan que, en el caso del asunto de capacitacién a pesar de
elaborarse un Plan de Desarrollo de las Personas, debido a la restringida asignacion
presupuestal sélo un pequefio porcentaje de trabajadores administrativos es prevalecido

para fortificar y optimizar sus capacidades.
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V. Retener a las personas

A. Resultados de los indicadores de la dimension Retener a las personas
Tabla 21

Indicadores de la dimension Retener a las personas

Relaciones con los

empleados Higiene Seguridad

F % F % F %
Muy bajo 2 4% 4 8% 3 6%
Bajo 7 14% 9 18% 7 14%
Medio 20 40% 14 28% 14 28%
Alto 19 38% 20 40% 24 48%
Muy alto 2 4% 3 6% 2 4%
Total 50 100% 50 100% 50 100%

Nota. Esta tabla indica la cantidad de trabajadores que contestaron cada pregunta de los indicadores de la
dimension retener a las personas.

Figura 15

Indicadores de la dimension Retener a las personas
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Nota. Esta figura indica el porcentaje de respuestas de los trabajadores a cada pregunta de los indicadores

de la dimensidn retener a las personas.
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Interpretacion y analisis:

e Tanto en la tabla 21, como en la Figura 15 se puede apreciar que el indicador
relaciones con los empleados indica una predominancia en el nivel medio con el
40%, seguido de un nivel alto con el 38%, seguido del nivel bajo con el 14% vy el
nivel muy bajo y muy alto con el 4%. Por lo que se indica que los trabajadores
presentan una comodidad con respecto a su ambiente laboral, es decir, existe la
comunicacion, estrategias para resolver conflictos y ayuda entre ellos.

e El indicador higiene indica un nivel alto con el 40%, seguido de una un nivel
medio con el 28% y un nivel bajo con el 18%, seguido del nivel muy bajo con el
8% y el nivel muy alto con el 6%. EI ambiente laboral de los trabajadores no
cuenta con condiciones adecuadas de garantia y salubridad.

e Elindicador seguridad indica un nivel alto con el 48%, seguido de un nivel medio
con el 28% y un nivel bajo con el 14%, son las que mas predominan en la tabla
14, seguido del nivel muy bajo con el 6% y el nivel muy alto con el 4%. Por lo
que se indica que los trabajadores se sienten seguros en el ambiente que laboran
lo que les permite evitar accidentes.

Lo mencionado anteriormente se debe a que existe un ambiente de trabajo positivo
que resulta adecuado, agradable y estimulante para los trabajadores, ademas contribuye a

una mayor productividad y compromiso de los colaboradores.
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B. Resultados de la dimensidn Retener a las personas
Tabla 22

Retener a las personas

f %
Muy bajo 1 2%
Bajo 3 6%
Medio 31 62%
Alto 14 28%
Muy alto 1 2%
Total 50 100%

Nota. Esta tabla indica la cantidad de trabajadores que contestaron cada respecto a la dimension retener a

las personas.

Figura 16

Retener a las personas
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Nota. Esta figura indica el porcentaje de respuestas de los trabajadores a cada pregunta de la dimension
retener a las personas.
Interpretacion y anélisis:

Tanto en la tabla 22, como en la Figura 16 se puede apreciar que la dimension retener
a las personas presenta muy alto con el 2%, el nivel bajo con el 6% y el nivel muy bajo,
sigue el nivel alto con el 28% y finalmente indica una predominancia en el nivel medio
con el 62%, siendo éste un porcentaje alto que nos indica que los trabajadores no ven
cambios de mejora en su &mbito laboral fisico, pero tampoco insuficiencias, lo que ellos

buscan es hacer de la Municipalidad un segundo hogar para el personal que labora.
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Este resultado nos demuestra que los empleadores administrativos buscan salir por
diferentes factores como, por ejemplo: son infravalorados econémicamente, mejores
oportunidades, un ambiente negativo entre comparfieros de trabajo. Para ello la
Municipalidad tiene que buscar sueldos adecuados, rotacién de personal, incentivos
econdmicos y cursos de formacion, con ello se estaria asegurando la retencion de los
trabajadores

C. Promedio de los indicadores de la dimension Retener a las personas
Tabla 23

Promedio de los indicadores de la dimensién Retener a las personas

Promedio Interpretacion
Relaciones con los )
empleados 3.24 Medio
Higiene 3.18 Medio
Seguridad 3.3 Medio

Nota. Esta figura indica los resultados ponderados de las respuestas de los trabajadores a las preguntas de

los indicadores de la dimension retener a las personas.

Figura 17

Promedio de los indicadores de la dimension Retener a las personas
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Nota. Esta figura indica los resultados ponderados de las respuestas de los trabajadores a las preguntas de

los indicadores de la dimension retener a las personas.
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Interpretacion y analisis:

Tanto en la tabla 23, como en la Figura 17 se puede apreciar que los promedios
hallados dentro de la dimensién retener a las personas indican que el indicador relaciones
con los empleados presenta un promedio de 3.24, el indicador higiene presenta un
promedio de 3.18 y el indicador seguridad presenta un promedio de 3.3. interpretando los
tres indicadores en un nivel medio por lo que la Municipalidad no hace buenas practicas
continuamente las buenas relaciones entre empleados, higiene ni seguridad.

Con lo mencionado se puede inferir que la dimension de retener personas necesita un
mejor desarrollo por parte de la Municipalidad para tener una percepcién afirmativa en
cuanto a la satisfaccion de los trabajadores, la cual favorece al bienestar de los

trabajadores y con ello, su productividad y rendimiento en el trabajo.
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VI.  Supervisar a las personas
A. Resultados de los indicadores de la dimension Supervisar a las personas
Tabla 24

Indicadores de la dimension Supervisar a las personas

Sistema de

Base de datos informaciéon de RRHH

F % F %
Muy bajo 4 8% 6 12%
Bajo 15 30% 16 32%
Medio 21 42% 16 32%
Alto 7 14% 10 20%
Muy alto 3 6% 2 4%
Total 50 100% 50 100%

Nota. Esta tabla indica la cantidad de trabajadores que contestaron cada pregunta de los indicadores de la
dimension supervisar a las personas.

Figura 18

Indicadores de la dimension Supervisar a las personas
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Nota. Esta figura indica el porcentaje de respuestas de los trabajadores a cada pregunta de los indicadores

de la dimension supervisar a las personas.
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Interpretacion y analisis:

e Tantoen latabla 24, como en la Figura 18 se puede apreciar que el indicador base
de datos indica el nivel muy alto con el 6%, seguido del nivel muy bajo con el
8%, un nivel alto del 14%, seguido de un nivel bajo con el 30% y un nivel medio
con el 42%. Por lo que se percibe que los trabajadores no perciben que exista en
el area de recursos humanos una base de datos que contenga informacion que les
sirva para ayudar a resolver problemas.

e El indicador de sistema de informacion de RRHH indica un nivel bajo y medio
con un 32%, el nivel alto presenta un 20%, seguido del nivel muy bajo con 12%
y el nivel muy alto con el 4%. Los trabajadores no perciben mejoras en cuanto al
area tecnoldgica del area de recursos humanos, teniendo ain un instrumento

antiguo o manual.
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B. Resultados de la dimension Supervisar a las personas
Tabla 25

Supervisar a las personas

F %
Muy bajo 4 8%
Bajo 17 34%
Medio 20 40%
Alto 7 14%
Muy alto 2 4%
Total 50 100%

Nota. Esta tabla indica la cantidad de trabajadores que contestaron cada pregunta respecto a la dimension

supervisar a las personas.

Figura 19

Supervisar a las personas
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Nota. Esta figura indica el porcentaje de respuestas de los trabajadores a cada pregunta de la dimension
supervisar a las personas.

Interpretacion y analisis:
Tanto en la tabla 25, como en la Figura 19 se puede apreciar que la dimension
supervisar a las personas indica el nivel muy alto con un 4%, seguido de un 8% con un

nivel muy bajo, seguido del nivel bajo con el 34% y un nivel medio con el 40%.
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Lo mencionado anteriormente se debe a que esta dimension indica la importancia de
estar en constante comunicacion con los trabajadores, ya que cada uno presenta distintos
problemas personales, econémicos, familiares, etc. Asi como el equipamiento de
programas tecnoldgicos que permitan resolver los problemas. Es asi que los trabajadores
presencian un desarrollo medio de esta dimension.

C. Promedio de los indicadores de la dimension Supervisar a las personas
Tabla 26

Promedio de los indicadores de la dimension Supervisar a las personas

Promedio Interpretacién
Base de datos 2.8 Medio
Sistema de informacion de 272 Medio

RRHH
Nota. Esta tabla indica los resultados ponderados de las respuestas de los trabajadores a las preguntas de

los indicadores de la dimension supervisar a las personas.

Figura 20

Promedio de los indicadores de la dimension Supervisar a las personas

2.8

2.8

2.78

2.76
2.72

2.74

2.72

2.7

2.68
Base de datos Sistema de informacién de
RRHH

Nota. Esta figura indica los resultados ponderados de las respuestas de los trabajadores a las preguntas de

los indicadores de la dimensi6n supervisar a las personas.
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Interpretacion y analisis:

Tanto en la tabla 26, como en la Figura 20 se puede apreciar que los promedios
hallados dentro de la dimensidn supervisar a las personas indican que el indicador base
de datos tiene un promedio de 2.8 y el indicador sistema de informacion de RRHH tiene
un promedio de 2.72. Ambas dimensiones representan el nivel medio.

Los datos nos demuestran que los trabajadores administrativos de esta Municipalidad
no se ven favorecidos ni afectados en cuanto al desarrollo de la dimensién de supervisar
personas; Esto se debe a que la Municipalidad no planifica ni organiza en el progreso y
actualizacion de los indicadores de la misma, cabe resaltar que una buena supervision de
personas favorece en aumento de produccion en los trabajos encargados, de esta manera

resolver problemas de manera eficiente y eficaz dentro de la Municipalidad.
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4.2.2. Resultado de la variable calidad de vida laboral
Para describir la primera variable, indica dimensiones como condiciones
objetivas, condiciones subjetivas y satisfaccion laboral. Los resultados se indican en las

siguientes tablas y figuras:

Tabla 27

Calidad de vida laboral

F %
Muy bajo 0 0%
Bajo 4 8%
Medio 34 68%
Alto 11 22%
Muy alto 1 2%
Total 50 100%

Nota. Esta tabla indica el resultado de las respuestas brindadas por los trabajadores. respecto a la variable

calidad de vida laboral.

Figura 21

Calidad de vida laboral

68%
70%

60%
50%
40%

30% 22%
20%
8%
10% 0% " 2%
—
0%
Muy bajo Bajo Medio Alto Muy alto

Nota. Esta tabla indica el resultado de las respuestas brindadas por los trabajadores. respecto a la variable

calidad de vida laboral.

Interpretacion y analisis:
Tanto en la tabla 27, como en la Figura 21 se puede apreciar que los trabajadores
consideran que la variable calidad de vida en el trabajo se viene desarrollando en un nivel

muy alto con 2%, nivel bajo con 8%, 22% nivel alto y en un nivel medio con 68%, los
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cuales consideran que a la Municipalidad le preocupa una adecuada calidad de vida en el
trabajo, pero no de manera suficiente, pero tampoco de manera pésima, esperando que se
desarrolle mejor esta dimension para asi tener una opinion satisfactoria.

Con lo mencionado se puede inferir que en la Municipalidad hace falta una buena
evaluacion de las circunstancias actuales del ambiente, asi como mejorar la satisfaccion
de los empleados.

A. Promedio de las dimensiones de la variable Calidad de vida laboral
Tabla 28

Promedio de las dimensiones de la variable Calidad de vida laboral

Promedio Interpretacion

Condiciones objetivas 2.64 Medio
Condiciones subjetivas ~ 3.74 Alto
Satisfaccién laboral 2.70 Medio

Nota. Esta tal vez indica los resultados ponderados de las respuestas de los trabajadores a las preguntas de
las dimensiones de la variable calidad de vida laboral.

Figura 22

Promedio de las dimensiones de la variable Calidad de vida laboral
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Nota. Esta figura indica los resultados ponderados de las respuestas de los trabajadores a las preguntas de

las dimensiones de la variable calidad de vida laboral.
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Interpretacion y analisis:

Tanto en la tabla 28, como en la Figura 22 se puede apreciar que el promedio de
los indicadores de la variable calidad de vida laboral indican que las condiciones
objetivas tienen un promedio de 2.64, las condiciones subjetivas 3.74 y la
satisfaccion laboral 2.7. Interpretandose dentro del nivel medio, alto y medio,
respectivamente.

Lo mencionado anteriormente se debe a que las condiciones subjetivas resultan
ser mas importantes para los trabajadores dentro de la calidad de vida en el trabajo;
ya que si ellos consideran que la entidad publica no toma en cuenta los problemas
personales no se desenvolvera de manera éptima en su ambiente laboral; ademas a
la Municipalidad le hace falta comprender que las buenas condiciones de trabajo

ofrecen las oportunidades necesarias para mejorar el analisis de causas y efectos
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4.2.2.1.Resultados de las dimensiones de la variable calidad de vida laboral
I.  Condiciones objetivas

A. Resultados de los indicadores de la dimension condiciones objetivas

Tabla 29

Indicadores de la dimension condiciones objetivas

Salario Estabilidad Modalidad de  Proteccidn social Horario Habilidad Promocion, carrera,
laboral contrato mental profesional, formacion
e investigacion
F % F % F % F % F % F % F %
Muy bajo 27 54% 23 46% 8 16% 7 14% 17 34% 2 4% 5 10%
Bajo 10 20% 13 26% 8 16% 1 2% 15 30% 5 10% 14 28%
Medio 5 10% 3 6% 13 26% 16 32% 7 14% 9 18% 12 24%
Alto 3 6% 7 14% 19 38% 22 44% 7 14% 30 60% 13 26%
Muyalto 5 10% 4 8% 2 4% 4 8% 4 8% 4 8% 6 12%
Total 50 100% 50 100% 50 100% 50 100% 50 100% 50 100% 50 100%

Nota. Esta tabla indica la cantidad de trabajadores que contestaron las preguntas de los indicadores de la dimension condiciones objetivas. Nota: Elaboracion propia.
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Figura 23

Indicadores de la dimension condiciones objetivas
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Nota. Esta figura indica el porcentaje de respuestas de los trabajadores a cada pregunta de los indicadores de la dimension condiciones objetivas. Nota: Elaboracion propia.
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Interpretacion y analisis:

e Tanto en la tabla 29, como en la Figura 23 se puede apreciar que el indicador
salario presenta un nivel alto con el 6%, un nivel medio y muy alto con el 10%
ambos, un nivel bajo con el 20% y un nivel muy bajo con el 54%. Nos demuestra
que los empleadores no estan conformes con los salarios que reciben en la
Municipalidad, estos salarios no les permite cubrir sus necesidades que tienen
fuera del Municipio. Entonces no estan al 100% cumpliendo las expectativas que
tiene la institucion.

e El indicador estabilidad laboral indica una predominancia en el nivel muy bajo
con 46%, seguido del nivel bajo con el 26%, luego esta el nivel alto con 14%, el
nivel muy alto con el 8% vy el nivel medio con el 6%. Los resultados nos
demuestran que los empleadores Municipales no estan contentos con los horarios
de trabajo estos no son respetados; no cuentan con estabilidad laboral y esta sujeto
por la alta jerarquia.

e El indicador modalidad de contrato presenta una predominancia en el nivel alto
con el 38%, luego esté el nivel medio con 26%, el nivel bajo y muy bajo con 16%
y el nivel muy alto con 4%. Lo que representa que los trabajadores tienen pleno
conocimiento de lo que establece su contrato, asi como las condiciones
establecidas por la entidad publica.

e Elindicador proteccion social presenta predominancia en el nivel alto con el 44%,
seguido del nivel medio con el 32%, el nivel muy bajo con el 14%, el nivel muy
alto con el 8% vy el nivel bajo con 2%. Lo que representa que los trabajadores
cuentan con la proteccion en caso de problemas de salud, pensiones y riesgos

laborales.
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e El indicador horario presenta predominancia en el nivel muy bajo con el 34%,
seguido del nivel bajo con el 30%, el nivel medio y alto con el 14% vy el nivel muy
alto con el 8%. Lo que representa que los trabajadores sienten que no se respeta
sus horarios laborales y que no se bonifica sus horas extra en caso se haya dado.

e Elindicador habilidad mental presenta predominancia en el nivel alto con el 60%,
seguido del nivel medio con el 18%, el nivel bajo con el 10%, el nivel muy alto
con el 8% y el nivel muy bajo con el 4%. Lo que representa que los trabajadores
no tienen problemas para adaptarse a un cambio en el entorno laboral.

e El indicador promocién, carrera profesional, formacion e investigacion presenta
predominancia en el nivel bajo con el 28%, seguido del nivel alto con el 26%, el
nivel medio con el 24%, el nivel muy alto con el 12% vy el nivel muy bajo con el
10%. Lo que representa que los trabajadores no reciben capacitaciones, foros, etc.

Para un mejor crecimiento profesional.
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B. Resultados de la dimensién condiciones objetivas

Tabla 30

Condiciones objetivas

f %
Muy bajo 3 6%
Bajo 22 44%
Medio 17 34%
Alto 6 12%
Muy alto 2 4%
Total 50 100%

Nota. Esta tabla indica la cantidad de trabajadores que contestaron cada pregunta respecto a la dimensién
condiciones objetivas.

Figura 24
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Nota. Esta figura indica el porcentaje de respuestas de los trabajadores a cada pregunta de la dimension

condiciones objetivas.

Interpretacion y analisis:

Tanto en la tabla 30, como en la Figura 24 se puede apreciar que la dimensién
condiciones objetivas presenta un nivel muy alto con el 4%, el nivel muy bajo con el 6%,
el nivel alto con el 12%, seguido del nivel medio con el 34% y un 44% que corresponde
al nivel bajo.

Con lo mencionado se puede inferir que los trabajadores perciben un ambiente

laboral que no cuenta con las condiciones adecuadas para de incentivar y elevar su moral
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y de esta manera se sientan motivados para cumplir claramente en sus objetivos; asi
mismo no hallan en sus responsabilidades suficiente interés que les genere motivacion y
entusiasmo para realizarlas.

C. Promedio de los indicadores de la dimension condiciones objetivas
Tabla 31

Promedio de los indicadores de la dimension condiciones objetivas

Promedio Interpretacién

Salario 1.98 Bajo
Estabilidad laboral 2.12 Bajo
Modalidad de contrato 2.98 Medio
Proteccién social 3.3 Medio
Horario 2.32 Bajo
Habilidad mental 3.58 Alto
Promocidn, carrera

profesional, formacion e 3.02 Medio

investigacion
Nota. Esta tabla indica los resultados ponderados de las respuestas de los trabajadores a las preguntas de

los indicadores de la dimension condiciones objetivas.

Figura 25

Promedio de los indicadores de la dimension condiciones objetivas
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Nota. Esta figura indica los resultados ponderados de las respuestas de los trabajadores a las preguntas de

los indicadores de la dimension condiciones objetivas.
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Interpretacion y analisis:

Tanto en la tabla 31, como en la Figura 25 se puede apreciar que la Promedio
dentro de esta dimension indica que el indicador salario presenta un promedio de 1.98 y
ubicandolo dentro del rango de interpretacion se encuentra en el nivel bajo lo que
representa que los trabajadores no consideran que se les brinde un salario justo, el
indicador de estabilidad laboral tiene un promedio de 2.12 dentro del nivel bajo lo que
indica que la Municipalidad incurre en los horarios y contratos de los trabajadores, el
indicador modalidad de contrato tiene un promedio de 2.98 ubicandose en el nivel medio
lo que indica que los trabajadores estan en punto medio de satisfaccion respecto a las
condiciones de trabajo y su remuneracion, el indicador de proteccién social tiene un
promedio de 3.3 por lo que se encuentra en el nivel medio lo que indica que los
trabajadores no consideran que se trabaje de manera integral este indicador, pero tampoco
consideran que no se desarrolle, el indicador horario tiene un promedio de 2.32 lo que le
ubica en el nivel bajo; por ende, los trabajadores no se encuentran satisfechos con el lugar
en que laboran por la falta de consideracion en sus horarios y en la bonificacion de horas
extras en caso pertenezca , el indicador de habilidad mental tiene un promedio de 3.58%
lo que le ubica en el nivel alto por lo que los trabajadores no tienen problemas a los
cambios, tienen la accesibilidad para adaptarse a los cambios y el indicador promocion,
carrera profesional, formacion e investigacion tiene un promedio de 3.02% lo que le ubica
en el nivel medio, por lo que los trabajadores no consideran que estén desarrollando a

mayor profundidad su carrera profesional.
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Il.  Condiciones Subjetivas

A. Resultados de los indicadores de la dimension condiciones subjetivas

Tabla 32
Indicadores de la dimension condiciones subjetivas
Esfera privada Mundo laboral Individuo y Individuo y grupo Apoyoy Empresa y funcion
actividad laboral laboral colaboraciones directiva
entre unidades
F % F % F % F % F % F %
Muy 4 8% 2 4% 2 4% 4 8% 4 8% 10 20%
bajo
Bajo 3 6% 4 8% 9 18% 10 20% 16 32% 12 24%
Medio 13 26% 16 32% 16 32% 19 38% 16 32% 22 44%
Alto 27 54% 16 32% 20 40% 17 34% 12 24% 3 6%
Muy alto 3 6% 12 24% 3 6% 0 0% 2 4% 3 6%
Total 50 100% 50 100% 50 100% 50 100% 50 100% 50 100%
Elaboracidn propia.

Nota. Esta tabla indica la cantidad de trabajadores que contestaron cada pregunta de los indicadores de la dimensién condiciones subjetivas. Nota:
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Figura 26

Indicadores de la dimension condiciones subjetivas
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Nota. Esta figura indica el porcentaje de respuestas de los trabajadores a cada pregunta de los indicadores de la dimension condiciones subjetivas.
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Interpretacion y analisis:

e Tanto en la tabla 26, como en la Figura 32 se puede apreciar que el indicador de
esfera privada tiene un nivel muy alto con el 6%, el nivel muy bajo con el 8%, el
nivel bajo con el 6%, seguido del nivel medio con el 26% Yy presenta
predominancia en el nivel alto con el 54%. Lo que representa que los trabajadores
se ven afectados cuando tienen problemas personales por lo que afecta su
desempefio laboral.

e El indicador mundo laboral presenta predominancia en el nivel medio y alto con
el 32%, seguidos del nivel muy alto con el 24%, el nivel bajo con el 8%y el nivel
muy bajo con el 4%. Lo que representa que los trabajadores tienen que dejar de
lado sus problemas personales para enfocarse en su trabajo.

e El indicador individuo y actividad laboral indica predominancia en el nivel alto
con el 40%, seguido del nivel medio con el 32%, el nivel bajo con el 18%, el nivel
muy alto con el 6% y el nivel muy bajo con el 4%. Lo que representa que los
trabajadores pueden desenvolver sus conocimientos de manera libre.

e El indicador individuo y grupo laboral indica predominancia en el nivel medio
con el 38%, seguido del nivel alto con el 34%, el nivel bajo con el 20% y el nivel
muy bajo con el 8%. Lo que representa que los trabajadores consideran que
influye su entorno laboral en su salud y también la Municipalidad.

e El indicador de apoyo y colaboracion entre unidades presenta predominancia en
el nivel bajo y medio con el 32%, seguido del nivel alto con el 24%, el nivel muy
bajo con el 8% y el nivel muy alto con el 4%. Lo que representa que los
trabajadores no perciben que haya apoyo, colaboracion y empatia entre las

unidades de la Municipalidad.
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e Elindicador de empresay funcion directiva tiene predominancia en el nivel medio
con el 44%, seguido del nivel bajo con el 24%, el nivel muy bajo con el 20%, el
nivel alto y muy alto con el 6%. Lo que representa que los trabajadores no son
tomados en cuenta su opinion para la toma de decisiones en la Municipalidad.

B. Resultados de la dimension condiciones subjetivas

Tabla 33

Condiciones subjetivas

f %
Muy bajo 0 0%
Bajo 3 6%
Medio 13 26%
Alto 28 56%
Muy alto 6 12%
Total 50 100%

Nota. Esta tabla indica la cantidad de trabajadores que contestaron cada pregunta respecto a la dimensién

condiciones subjetivas.

Figura 27
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Nota. Esta figura indica el porcentaje de respuestas de los trabajadores a cada pregunta de la dimension

condiciones subjetivas. Elaboracion propia.
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Interpretacion y analisis:

Tanto en la tabla 33, como en la Figura 27 se puede apreciar que la dimensién de
condiciones subjetivas presenta un nivel alto con el 56%, seguido del nivel medio con el
26%, luego estéa el nivel muy alto con el 12%, el nivel bajo presenta el 6% y el nivel muy
bajo no presenta algun porcentaje.

Con lo anterior se puede inferir que, los trabajadores consideran que la
Municipalidad no percibe sus problemas mas alla de lo laboral lo que les limita el
cumplimiento de sus funciones laborales dejando de lado sus problemas familiares, lo que

impide un desarrollo pleno y satisfactorio en el trabajo.

DERECHOS DE AUTOR RESERVADOS




Universidad
A:;‘l’ii;s' : Repositorio Digital

del Cusco

C. Promedio de los indicadores de la dimension condiciones subjetivas

Tabla 34

Promedio de los indicadores de la dimension condiciones subjetivas

Promedio Interpretacion

Esfera privada 3.44 Alto
Mundo laboral 3.64 Alto
Individuo y actividad laboral 3.26 Medio
Individuo y grupo laboral 2.98 Medio
Ap_oyo y colaboraciones entre 284 Medio
unidades

Empresa y funcion directiva 2.54 Bajo

Nota. Esta figura indica los resultados ponderados de las respuestas de los trabajadores a las preguntas de

los indicadores de la dimension condiciones subjetivas.

Figura 28

Promedio de los indicadores de la dimension condiciones subjetivas
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Nota. Esta figura indica los resultados ponderados de las respuestas de los trabajadores a las preguntas de

los indicadores de la dimension condiciones subjetivas.
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Interpretacion y analisis:

Tanto en la tabla 34, como en la Figura 28 se puede apreciar que la Promedio de
esta dimension presenta que, el indicador de esfera privada tiene un promedio de 3.44 el
cual dentro del rango de interpretacion esta en el nivel alto lo que representa que los
trabajadores no se sienten apoyados por su entidad cuando ellos tienen problemas
personales que influyen en su desenvolvimiento, el indicador mundo laboral tiene un
promedio de 3.64 que se ubica dentro del nivel alto lo que indica que los trabajadores se
tienen que centrar en sus funciones laborales dejando de lado sus problemas personales y
es asi como ellos sienten poca preocupacién por parte de la entidad pdblica hacia sus
trabajadores, el indicador individuo y actividad laboral presenta un promedio de 3.26 que
esta dentro del nivel medio lo que indica que los trabajadores vienen desarrollando sus
conocimientos, pero no de manera éptima hasta el punto que saquen provecho de sus
destrezas, el indicador individuo y grupo laboral presenta un promedio de 2.98 por lo que
se ubica en el nivel medio ya que los trabajadores mantienen una opinidn neutra respecto
a que si su grupo laboral forma parte de un factor importante en la salud personal como
empresarial de la entidad, el indicador apoyo y colaboraciones entre unidades tiene un
promedio de 2.84 por lo que se encuentra en el nivel medio, es decir, los trabajadores no
consideran que exista un apoyo constante en su area de trabajo, pero tampoco consideran
que no exista apoyo en su respectiva area y el indicador organizacion y funcion directiva
tiene un promedio de 2.54 por lo que se encuentra en el nivel bajo, lo cual representa que
los trabajadores no sienten que su opinidn sea tomada en cuenta por los directivos de la

entidad publica.
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I1l. Satisfaccion Laboral

A. Resultados de los indicadores de la dimension satisfaccion laboral

Tabla 35

Indicadores de la dimensidn satisfaccion laboral

Flexibilidad, motivacién y pasion

F %
Muy bajo 13 26%
Bajo 8 16%
Medio 13 26%
Alto 13 26%
Muy alto 3 6%
Total 50 100%

Nota. Esta tabla indica la cantidad de trabajadores que contestaron cada pregunta de los indicadores de la
dimensidn satisfaccion laboral.

Figura 29

Indicadores de la dimensidn satisfaccion laboral
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Nota. Esta figura indica el porcentaje de respuestas de los trabajadores a cada pregunta de los indicadores

de la dimensién satisfaccion laboral.
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Interpretacion y analisis:

e Tanto en la tabla 35, como en la Figura 29 se puede apreciar que el indicador
flexibilidad, motivacion y pasion tiene un nivel muy alto con el 6%, seguido del
nivel bajo con el 16%, medio y alto con el 26% y presenta predominancia en los
niveles muy bajo. Lo que representa que los trabajadores presentan una
motivacion neutra al momento de realizar sus actividades, es decir, no cuentan
con mayores incentivos.

e Con lo anterior se puede inferir que los trabajadores sienten poca satisfaccion
laboral lo que repercute directamente en el desempefio, la productividad, la

satisfaccion, el compromiso y la retencion de los empleados.
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B. Resultados de la dimension satisfaccion laboral

Tabla 36

Satisfaccion laboral

f %
Muy bajo 13 26%
Bajo 8 16%
Medio 13 26%
Alto 13 26%
Muy alto 3 6%
Total 50 100%

Nota. Esta tabla indica la cantidad de trabajadores que contestaron cada pregunta respecto a la dimension
satisfaccion laboral.

Figura 30

Satisfaccion laboral
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Nota. Esta figura indica el porcentaje de respuestas de los trabajadores a cada pregunta de la dimension
satisfaccion laboral.

Interpretacion y analisis:
Tanto en la tabla 36, como en la Figura 30 se puede apreciar que la dimension
satisfaccion laboral tiene un nivel muy alto con el 6%, seguido del nivel bajo con el 16%

y presenta predominancia en los niveles muy bajo, medio y alto con el 26%.
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Con lo anterior se puede inferir que los trabajadores no realizan sus actividades
con suficiente motivacion, pasion e impetu esto debido a factores como la incomodidad
que pueden tener al laborar en esa area, por problemas personales, por falta de motivacion

y sensacion de pertenencia a la Municipalidad.

C. Promedio de los indicadores de la dimension satisfaccion laboral

Tabla 37

Promedio de los indicadores de la dimension satisfaccion laboral

Promedio  Interpretacion
Flexibilidad, motivacion y 57 Baio
pasion ' |

Nota. Esta tabla indica los resultados ponderados de las respuestas de los trabajadores a las preguntas de

los indicadores de la dimensién satisfaccion laboral.

Figura 31

Promedio de los indicadores de la dimension satisfaccion laboral
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Nota. Esta figura indica los resultados ponderados de las respuestas de los trabajadores a las preguntas de
los indicadores de la dimensidn satisfaccion laboral.

Interpretacion y analisis:
Tanto en la tabla 37, como en la Figura 31 se puede apreciar que el promedio de
esta dimension presenta un promedio de 2.7, el cual, segln el rango de interpretacion, se

ubica en el nivel bajo. Lo cual representa que los trabajadores se sienten insatisfechos en
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el desarrollo de esta dimensidon, esto debido a la falta de motivacion e interés en sus
funciones.

Con lo anterior se puede inferir que los trabajadores sienten que su experiencia en
la Municipalidad esta siendo negativa, lo que se podria manifestar en apatia, desidia y
falta de compromiso de parte de los trabajadores.
4.2.2. Prueba de hipotesis

Se evalu6 dos hipotesis diferentes, donde se aceptara o rechazara la hipétesis nula
segun a los datos obtenidos y en base a eso se trabajara bien la hipotesis nula o bien con
la hipotesis alterna.
4.2.2.1. Prueba de normalidad

Se utilizard la prueba de normalidad de Shapiro Wilk; ya que la indica de la
investigacion es igual a 50.

Definicion de hipétesis para la relacion de prueba de normalidad

e HO: La distribucién de la indica es normal
e H1: Ladistribucioén de la indica no es normal
Tabla 38

Prueba de normalidad

Shapiro-Wilk
Estadistico gl Sig.
Gestion de talento 0,961 50 0,096
humano
Calidad de vida 0,97 50 0,242
laboral

Nota. Elaboracién propia

En la Tabla 38 se puede apreciar que para la gestion del talento humano se tiene

un estadistico de 0,961 y para calidad laboral se tiene un estadistico de 0,97.
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Figura 32

Prueba de normalidad para la variable gestion de talento humano

Grafico Q-Q normal de Gestién de Talento Humano
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Interpretacion:
En la Figura 32 se observa como el valor de p es 0,961 y es mayor que el nivel de

significancia de 0,096 entonces se acepta la hipdtesis nula.

Figura 33

Prueba de normalidad para la variable calidad de vida laboral

Grafico Q-Q normal sin tendencia de Calidad de Vida Laboral

Desviacion de Normal
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Interpretacion:

En la Figura 33 se observa como el valor de p es 0,97 y es mayor que el nivel de

significancia de 0,242 entonces se acepta la hip6tesis nula.
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Criterios de la decision:
e Si la Sig. P valor es mayor o igual a 0,05, entonces se acepta la HO y se rechaza
la H1.
e Si la Sig. P valor es menor a 0,05, entonces se rechaza y se acepta la H1.
En la tabla 5 vemos que el resultado de la prueba de normalidad dio a conocer que
para la variable gestion del talento humano reconoce un nivel de significancia igual a
0,096, el cual es mayor a 0,05; del mismo modo para la variable calidad de vida laboral
se presenta un nivel de significancia igual a 0,242, el cual es mayor a 0,05. Por lo tanto,
se acepta la HO y se rechaza la H1, es decir, la distribucion de los datos pertenece a una
distribucion normal, por ende, se hara uso del estadistico Rho de Pearson.
4.2.2.2. Analisis inferencial
Se considera los siguientes rangos para el Coeficiente de Pearson, para poder
evidenciar la hipétesis (Hernandez & Mendoza, 2018)
Tabla 39

Andlisis inferencial

De 0 a +/- 0,09 Correlacion nula
De +/-0,10 a +/- 0,29 Correlacion débil
De +/-0,30 a +/- 0,49 Correlacion moderada
De +/-0,50 a +/- 1,00 Correlacion fuerte

Nota. Elaborado en base a Herndndez & Mendoza (2018, pag. 346)
4.2.2.3. Prueba de hipotesis

a) Hipotesis general

HO: La gestion del talento humano no se relaciona significativamente con la calidad de
vida laboral de los trabajadores de la Municipalidad Provincial de Canas, Cusco, 2021.
H1: La gestion del talento humano se relaciona significativamente con la calidad de vida
laboral de los trabajadores de la Municipalidad Provincial de Canas, Cusco, 2021.
Regla de decision

Si p es mayor o igual a 0,05 se acepta la HO
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Si p es menor a 0,05 se rechaza la HO

Tabla 40
Correlacion de Rho de Pearson entre la gestion del talento humano y la calidad de vida
laboral
Calidad de vida laboral
Gestion de talento humano  Correlacion de Pearson 0,668
Sig. (bilateral) 0,000
N 50

Nota. Elaboracién propia

En la tabla 40, se observa una correlacion positiva entre las variables gestion de
talento humano y calidad de vida laboral de los trabajadores de la Municipalidad de
Canas, como se obtuvo un valor de Rho de Pearson r=0.668 y una sig. Bilateral
0.000<0.05. Por ende, la hipoétesis alterna se acepta y la hipdtesis nula se rechaza: La
gestion de talento humano se relaciona con la calidad de vida laboral de los trabajadores
de la Municipalidad de Canas.

b) Hipotesis especifica 1

Ho= No existe una relacion significativa entre incorporar a las personas y la calidad de
vida laboral de los trabajadores de la Municipalidad de Canas, Cusco, 2021.

H1= Existe una relacion significativa entre incorporar a las personas y la calidad de vida
laboral de los trabajadores de la Municipalidad de Canas, Cusco, 2021.

Regla de decisién

Si p es mayor o igual a 0,05 se acepta la HO

Si p es menor a 0,05 se rechaza la HO
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Tabla 41
Correlacion de Rho de Pearson entre incorporar a las personas y la calidad de vida
laboral
Calidad de vida laboral
Incorporar a las personas  Correlacion de 0,272
Pearson
Sig. (bilateral) 0,056
N 50

Nota: Elaboracién propia

En la tabla 41, se indica una correlacién positiva entre la dimensién incorporar a
las personas y la calidad de vida en el trabajo de los trabajadores de la Municipalidad de
Canas, se obtuvo un resultado de valor de Rho de Pearson r=0.272 y una sig. Bilateral
0.056>0.05. Por ende, se acepta la hipotesis nula y se rechaza la hipdtesis alterna:
Incorporar a las personas no se relaciona con la calidad de vida en el trabajo de los
trabajadores de dicha Municipalidad.
4.1.5.2.1. Hipotesis especifica 2
Ho= No existe una relacion significativa entre colocar a las personas y la calidad de vida
laboral de los trabajadores de la Municipalidad Provincial de Canas, Cusco, 2021.

H1= Existe una relacién significativa entre colocar a las personas y la calidad de vida
laboral de los trabajadores de la Municipalidad Provincial de Canas, Cusco, 2021.
Regla de decision

Si p es mayor o igual a 0,05 se acepta la HO

Si p es menor a 0,05 se rechaza la HO
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Tabla 42

Correlacion de Rho de Pearson entre colocar a las personas y la calidad de vida

Calidad de vida laboral

Colocar a las personas  Correlacion de Pearson 0,519
Sig. (bilateral) 0,000
N 50

Nota. Elaboracion propia

En la tabla 42, se indica una correlacion positiva entre la dimensién colocar a las
personas y la calidad de vida en el trabajo de los trabajadores de la Municipalidad de
Canas, ya que se obtuvo un resultado de un valor de Rho de Pearson r=0.519 y una sig.
Bilateral 0.000<0.05. Por ende, se acepta la hipdtesis alterna y se rechaza la hipotesis
nula: Colocar a las personas se relaciona con la calidad de vida en el trabajo de los
trabajadores de la Municipalidad de Canas.
4.1.5.2.2. Hipotesis especifica 3
Ho= No existe una relacion significativa entre recompensar a las personas con la calidad
de vida laboral de los trabajadores de la Municipalidad Provincial de Canas, Cusco, 2021.
H1= Existe una relacion significativa entre recompensar a las personas con la calidad de
vida laboral de los trabajadores de la Municipalidad Provincial de Canas, Cusco, 2021.
Regla de decision
Si p es mayor o igual a 0,05 se acepta la HO
Si p es menor a 0,05 se rechaza la HO
Tabla 43

Correlacion de Rho de Pearson entre recompensar a las personas y la calidad de vida

Calidad de vida laboral

Recompensar a las personas  Correlacion de 0,656
Pearson
Sig. (bilateral) 0,000
N 50

Nota: Elaboracion propia
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En la tabla 43, se indica una correlacion positiva entre la dimensién recompensar
a las personas y la calidad de vida laboral de los trabajadores de la Municipalidad de
Canas, como se obtuvo un valor de Rho de Pearson r=0.656 y una sig. Bilateral
0.000<0.05. Por ende, la hipotesis alterna se acepta y la hipotesis nula se rechaza:
Recompensar a las personas se relaciona con la calidad de vida laboral de los trabajadores
de la Municipalidad de Canas.
4.1.5.2.3. Hipotesis especifica 4
Ho= No existe una relacién significativa entre el desarrollo de las personas y la calidad
de vida laboral de los trabajadores de la Municipalidad Provincial de Canas, Cusco, 2021.
H1= Existe una relacion significativa entre el desarrollo de las personas y la calidad de
vida laboral de los trabajadores de la Municipalidad Provincial de Canas, Cusco, 2021.
Regla de decision
Si p es mayor o igual a 0,05 se acepta la HO
Si p es menor a 0,05 se rechaza la HO
Tabla 44

Correlacion de Rho de Pearson entre el desarrollo de las personas y la calidad de vida

Calidad de vida laboral

Desarrollo de las personas  Correlacion de Pearson 0,605™
Sig. (bilateral) 0,000
N 50

Nota: Elaboracién propia

En la tabla 44, se indica una correlacidn positiva entre la dimension de desarrollo
de las personas y la calidad de vida laboral de los trabajadores de la Municipalidad de
Canas, es asi que se obtuvo como resultado un valor de Rho de Pearson r=0.605 y una
sig. Bilateral 0.000<0.05. Por ende, la hipdtesis alterna se acepta y la hipétesis nula se
rechaza: El desarrollo de las personas se relaciona con la calidad de vida en el trabajo de

los trabajadores de la Municipalidad de Canas.
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4.1.5.2.4. Hipotesis especifica 5

Ho= No existe una relacion significativa entre retener a las personas y la calidad de vida
laboral de los trabajadores de la Municipalidad Provincial de Canas, Cusco, 2021.

H1= Existe una relacion significativa entre retener a las personas y la calidad de vida
laboral de los trabajadores de la Municipalidad Provincial de Canas, Cusco, 2021.
Regla de decisién

Si p es mayor o igual a 0,05 se acepta la HO

Si p es menor a 0,05 se rechaza la HO

Tabla 45
Correlacion de Rho de Pearson entre retener a las personas y la calidad de vida

Calidad de vida laboral

Retener a las personas  Correlacion de Pearson 0,107
Sig. (bilateral) 0,461
N 50

Nota. Elaboracion propia

En la tabla 45, se indica una correlacién positiva entre la dimensién retener a las
personas y la calidad de vida laboral de los trabajadores de la Municipalidad de Canas, se
obtuvo como resultado un valor de Rho de Pearson r=0.107 y una sig. Bilateral
0.461>0.05. Por ende, se acepta la hipdtesis nula y se rechaza la hipotesis alterna: Retener
a las personas no se relaciona con la calidad de vida en el trabajo de los trabajadores de

la Municipalidad de Canas.
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4.1.5.2.5. Hipotesis especifica 6

Ho= No existe una relacion significativa entre supervisar a las personas y la calidad de
vida laboral de los trabajadores de la Municipalidad Provincial de Canas, Cusco, 2021.
H1= Existe una relacion significativa entre supervisar a las personas y la calidad de vida
laboral de los trabajadores de la Municipalidad Provincial de Canas, Cusco, 2021.
Regla de decisién

Si p es mayor o igual a 0,05 se acepta la HO

Si p es menor a 0,05 se rechaza la HO

Tabla 46
Correlacion de Rho de Pearson entre supervisar a las personas y la calidad de vida

Calidad de vida laboral

Supervisar a las personas  Correlacion de 0,123
Pearson
Sig. (bilateral) 0,396
N 50

Nota. Elaboracién propia

En la tabla 46, se indica una correlacion positiva entre la dimension supervisar a
las personas y la calidad de vida laboral de los trabajadores de la Municipalidad de Canas,
como se obtuvo un valor de Rho de Pearson r=0.123 y una sig. Bilateral 0.396>0.05. Por
ende, se acepta la hipétesis nulay se rechaza la hip6tesis alterna: Supervisar a las personas
no se relaciona con la calidad de vida laboral de los trabajadores de la Municipalidad de

Canas.
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CAPITULO V:
DISCUSION DE RESULTADOS
5.1. Descripcidn de los hallazgos mas relevantes y significativos

En esta seccidn se presentan las evidencias mas importantes y representativas de
la investigacion donde se obtuvo que la gestion de talento humano influye en el &mbito
laboral ya que se valora al trabajador, porque ya no es sélo visto como un medio para
lograr un fin, sino se considera y premia su actitud, logros, habilidades, aspiraciones, la
Municipalidad valora més al trabajador, por ende dicho trabajador se sentird motivado
para realizar su trabajo Optimamente y asi contagiard su impetu a su entorno laboral,
logrando una productividad eficiente. Como resultado del primer objetivo especifico se
obtuvo que la dimensién incorporar a las personas no se relaciona con la calidad de vida
laboral, esto se demostrd hallando el valor de Rho de Pearson r=0.272, donde la sig.
Bilateral es igual a 0.056 la cual es menor a 0.05; entendiendo que los trabajadores no
creen que el reclutamiento y seleccion del personal pueda influir en la relacién laboral,
ellos pueden considerar otros indicadores como mas relevantes dentro de la relacion con
la calidad de vida laboral, claro esta que cada Municipalidad al momento de contratar un
personal opta por sus capacidades, pero es fundamental no dejar de lado las habilidades
blandas y aspectos psicoldgicos.

Como resultado del segundo objetivo especifico se obtuvo que la dimension
colocar a las personas si se relaciona con la calidad de vida en el trabajo, mediante el
valor de Rho de Pearson r=0.519 donde se obtuvo una sig. Bilateral igual a 0.000 la cual
es menor a 0.05, por lo que se afirma la relacion existente. Dentro de esta dimension se
confia en que la institucion guiard y explicara sus funciones y responsabilidades a cada

trabajador para que asi el ambiente laboral sea productivo y llevadero.

DERECHOS DE AUTOR RESERVADOS




Universidad 0 . . .
Andina Repositorio Digital

del Cusco

Como resultado del tercer objetivo especifico se obtuvo que la dimension
recompensar a las personas si se relaciona con la calidad de vida laboral, haciendo uso
del valor de Rho de Pearson r=0.656 y una sig. Bilateral 0.000 la cual es menor a 0.05.
Esta dimensién indica que es importante premiar a los trabajadores, ya sea con aumentos
de salarios, cupones, canjes, etc. Asi como, separar a aquel trabajador que no suma, todo
esto se realiza para poder tener un ambiente laboral idéneo y productivo.

Como resultado del cuarto objetivo especifico se obtuvo que La dimension
desarrollo de las personas si se relaciona con la calidad de vida laboral, esto se obtuvo
mediante el valor de Rho de Pearson r=0.605 y una sig. Bilateral igual a 0.000 la cual es
menor a 0.05 por lo que se afirma dicha relacion. Esta dimension afirma que es
fundamental hacer el seguimiento laboral como psicoldgico a sus trabajadores; ya que, su
trabajo se puede ver afectado por problemas familiares, de salud, econémicos, hasta
incluso problemas dentro de la misma institucion.

Como resultado del quinto objetivo especifico se obtuvo que la dimension retener
a las personas no se relaciona con la calidad de vida laboral, esto se obtuvo mediante el
valor de Rho de Pearson r=0.107 y una sig. Bilateral igual a 0.461 la cual es mayor a 0.05,
por lo que se afirma que no existe relacion; esto se debe a que se necesita un mejor
desarrollo por parte de la Municipalidad para tener una percepcion afirmativa en cuanto
a la satisfaccién de los trabajadores

Como resultado del sexto objetivo especifico se obtuvo que la dimension
supervisar a las personas no guarda relacion con la calidad de vida laboral, dicho resultado
se obtuvo del valor de Rho de Pearson r=0.123 y una sig. Bilateral igual a 0.396 la cual
es mayor a 0.05. Esta dimension indica que esto se debe a que la Municipalidad no trabaja

en el progreso y actualizacion del indicador de esta dimension.
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Finalmente, como objetivo principal identificar la relacion de la gestion del talento
humano con la calidad de vida laboral de los trabajadores de la Municipalidad Provincial
de Canas, Cusco, 2021, donde haciendo uso del valor de Rho de Pearson se obtuvo
r=0.668 y una sig. Bilateral de 0.000 la cual es menor a 0.05, lo cual evidencia que la
gestién de talento humano si se relaciona con la calidad de vida laboral de los
colaboradores.

5.2. Limitaciones del estudio

La principal limitacidn se presentd al momento de realizar la encuesta; ya que
varios de los trabajadores tenian dudas del fin de la encuesta e incertidumbre si se revelaba
su identidad; asi como el tiempo para que puedan responder la encuesta. Ambas
limitaciones se superan mediante el proceso de explicacion que se les dio a los
trabajadores, indicandose que el fin era Unicamente para una investigacion y también
dandoles a conocer que la encuesta no pedia sus datos personales, por ende, no se sabria
su identidad. Y respecto al tiempo se busc6 momentos adecuados para poder pedirles que
respondan la encuesta, momentos como su horario de almuerzo o la salida. Es asi como
se cubrio dichas limitaciones.

5.3. Comparacion critica con la literatura existente

Pérez (2014) indica en su investigacion el objetivo de dar a conocer la relacion de
variables organizacionales y calidad de vida laboral en funcionario de las organizaciones
publicas de salud, encontrando una correlacién moderada positiva de correlacion de
Pearson 0.673 entre las variables empresariales con las percepciones subjetivas de la
calidad de vida laboral, siendo asi que las personas tienen una percepcion de acuerdo a su
entorno laboral; de la misma manera lo obtenido por Cruz (2021) tuvo como objetivo de
hallar la relacion entre la gestion de talento humano con la calidad del servicio en la

Municipalidad de Layo, donde encontrd que existe una relacion directa y significativa
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positiva alta. Del mismo modo, en esta investigacion se realizd una metodologia
correlacional, encontrando una relacion significativa entre la variable gestion de talento
humano y la variable calidad de vida laboral. Entendiendo que esta relacion implica que
los colaboradores consideran que todo el proceso para captar nuevo personal o para
motivar a seguir en la Municipalidad afecta de manera positiva o0 negativa al ambiente
laboral.

Gutiérrez (2017) realizé una investigacion en el cual identifico el efecto que puede
causar la calidad de vida en el trabajo con la modalidad del contrato administrativo en la
Gerencia Regional La Libertad 2016, encontrando que afecta de manera negativa a la
calidad de vida en el trabajo del empleado de convocatoria CAS. Asimismo, Lopez (2010)
indica que uno de los medios para facilitar la incorporacion del empleado, es dandole
videos sobre la compafiia, 0 cursos cortos de induccion. Caso contrario se indica en
nuestra investigacion, donde la dimensién incorporar a las personas no se relaciona con
la calidad de vida laboral de los colaboradores de la Municipalidad de Canas. Esta
diferencia se puede deber a que en nuestra investigacion el énfasis no es los contratos
bajo la modalidad de Contrato Administrativo de Servicios, ya que los trabajadores de la
Municipalidad de Canas indican que muchas veces los puestos laborales no incluyen
procesos publicos, sino lazos de amistad con los superiores.

Olano & Segundo (2020) en su investigacion realizada en el gobierno local de San
Ignacio, Cajamarca, encontré que existe una deficiencia en la estructura orgénica y la
calidad de los servicios, es decir, existe un declive en organizar, explicar las funciones de
cada puesto laboral. Asimismo, Chiavenato (2020) sefiala que cuando los individuos se
encuentran motivados y recompensados por la Municipalidad. Ayudan a las
organizaciones a elegir quién debe recibir incentivos, como promociones, o elegir quién

debe ser separado de la Municipalidad. Lo que indica nuestra investigacion es que la
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dimensién colocar a las personas si indica una relacion con la calidad de vida laboral,
donde se evidencia un nivel medio, es decir, los trabajadores tienen una opinion dividida
sobre la eficiencia de la institucion al momento de explicarles sus funciones y
responsabilidades para que puedan desenvolverse de manera productiva y asi poder
manejar un buen ambiente laboral.

Ovalle, Garcés, Salgado, & Ordofiez (2019) en su investigacion realizada con el
objetivo de identificar la interrelacion de las condiciones del trabajo docente en el sector
publico de la ciudad de Manizales, hallando que la retribucién econdémica queda en un
segundo plano, pues importa mas los factores motivadores para lograr que el trabajador
se desarrolle de manera integral, asi como su autorrealizacién. Asimismo, Chiavenato
(2020) sefiala que esta dimension fomenta una relacidon consultiva entre empleados y
superiores y alientan a los gerentes a recompensar el comportamiento de los
subordinados. Del mismo modo, en nuestra investigacion la dimension recompensar a
las personas indica que hay una relacion con la calidad de vida laboral, la misma que
incluye factores como aumentar salario, realizar actividades que mantengan motivados al
personal, caso que no se indica en los resultados de la investigacion porque se percibe un
nivel bajo y muy bajo con relacién a la aplicacion de esta dimension.

Royer C. (2017) en su investigacion mejoro la calidad de vida laboral como parte
de una capacidad de la gestion municipal, encontrando que, al contar con un buen
ambiente laboral en la Municipalidad Provincial de Santa Fe, se logra una mejor
productividad y gestion municipal. Asimismo, Campos & Lao (2018) indican que esta
dimension es como los trabajadores indican su potencial y talento interior hacia el
exterior. Esta fase esta comprendida por la capacitacion, comunicacién y linea de carrera.
Con lo que respecta a nuestra investigacion la dimension desarrollo de las personas

indica una relacion con la calidad de vida en el trabajo, considerando que los trabajadores
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de la Municipalidad de Canas piensan que la aplicacion de esta dimension es media
tendida a baja, entendiendo que la institucion no se preocupa en su totalidad por la
evolucion de sus trabajadores, no proponen capacitaciones, ni se centran en el crecimiento
humano, logrando asi una falta de productividad.

Mellado & Salas (2017) en su investigacidn obtuvo que existe una relacion directa
y significativa entre el talento humano y la satisfaccion de la infraestructura fisica del
centro de computo. Asimismo, Chiavenato (2020) sefiala que el proceso de retencion esta
disefiado para tener a las personas satisfechas y motivadas y asegurar las circunstancias
fisicas, mentales y sociales para que se queden en la Municipalidad. Esto es distinto a lo
encontrado en este estudio, la dimension retener a las personas no guarda relacién con la
calidad de vida laboral.

Mamani (2019) encontrd que, los trabajadores son idoneos de satisfacer sus
necesidades individuales a través de su trabajo y asi logran sentirse satisfechos.
Asimismo, Campos & Lao (2018) indican que la dimension consiste en seguir,
acompafiar, guiar el comportamiento de los individuos dentro de un cierto rango de
variacion en una entidad. Esto guarda relacion con nuestra investigacion porque la
dimension supervisar a las personas no guarda una relacion con la calidad de vida en el
trabajo, de manera que los colaboradores consideran que esta dimension se realiza a nivel
medio con un 40%, seguido de un nivel bajo con un 34%, es decir, los trabajadores sienten
que la institucion no emplea los recursos suficientes para lograr que sus trabajadores se
sientan satisfechos a nivel personal.

5.4. Implicancias del estudio

Los hallazgos de esta investigacion se consideraran en la toma de decisiones de la

Municipalidad Provincial de Canas para una mejora en la calidad de vida en el trabajo,

ya que permite conocer la satisfaccion y el pensar de los trabajadores. Es importante tomar

DERECHOS DE AUTOR RESERVADOS




Universidad . . . .
Andina Repositorio Digital
del Cusco

en cuenta los resultados de la investigacion porque atenderd las necesidades de los
trabajadores de la Municipalidad Provincial, asi como las dimensiones mas importantes
para tomar en cuenta dentro de proximas estrategias laborales; por otra parte, sera
necesario realizar mas investigaciones que comprendan otros periodos. La calidad de vida
en el trabajo es fundamental para lograr una productividad y al lograr dicha productividad
la Municipalidad se sentira satisfecha; asi como, los trabajadores se sentiran realizados.

Por eso se estudid cada dimension que podria influir en la calidad de vida laboral.
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CONCLUSIONES

Primera: En cuanto a la relacion de la gestion del talento humano con la calidad de vida
laboral de los trabajadores de la Municipalidad Provincial de Canas, se llego a la
conclusion de que existe una correlacion positiva entre las variables, obteniendo este
resultado en base al valor de Rho de Pearson r=0.668 y una sig. Bilateral menor a 0.05,
lo que indica la afirmacidn de una relacion entre ambas variables, se rechaza la hipotesis
nulay se acepta la hipétesis alterna, y esto confirma que la gestién del talento humano se
relaciona significativamente con la calidad de vida en el trabajo de los colaboradores de
la Municipalidad Provincial de Canas. Asimismo, se aprecia que el 2% de los trabajadores
consideran que la variable se viene desarrollando en un nivel muy alto, 16% en un nivel
alto, 40% bajo y 42% medio; evidenciando que los trabajadores consideran que la
Municipalidad trabaja la gestion de talento humano, pero no de manera suficiente, pero
tampoco de manera pesima; esto se debe a que la gestion de talento humano influye en la
calidad de vida laboral, ya que premia la actitud, logros, habilidades, aspiraciones del
trabajador, por ende dicho trabajador se sentira motivado para realizar su trabajo
Optimamente en su entorno laboral, logrando una productividad eficiente.

Segunda: En cuanto a la relacion entre incorporar a las personas y la calidad de vida
laboral de los trabajadores de la Municipalidad Provincial de Canas, se lleg6 a la
conclusién de que la dimension presenta un nivel muy bajo dentro de los datos
descriptivos, es decir, los trabajadores califican que la incorporacion de personas se
realiza de manera inadecuada, asi también se obtuvo un promedio de 2.54 lo que
representa un nivel bajo, por eso los colaboradores se sienten insatisfechos. Ante lo
mencionado se logra reafirmar que mediante la prueba de hipdtesis donde se demostrd
que no existe una relacion entre la dimension incorporar a las personas y la calidad de

vida laboral, ya que se obtuvo un valor de Rho de Pearson r=0.272 y una sig. Bilateral
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0.056>0.05. Asimismo, se aprecia que existe un menor porcentaje en el nivel medio con
un 12%, muy alto y bajo con un 14%, el 20% considera un nivel alto y nivel muy bajo
con el 40%, lo que indica que esta dimensién no se desarrolla de manera integra y
eficiente dentro de la Municipalidad; esto se debe a que los trabajadores consideran que
las convocatorias de puestos laborales no se hacen publicas porque escasean de
mecanismos y no se respeta el debido proceso, esto se ve influenciado por la burocracia
que puede existir en el sector publico.

Tercera: En cuanto a la relacién entre colocar a las personas y la calidad de vida laboral
de los trabajadores de la Municipalidad Provincial de Canas, se llegé a la conclusion de
que la dimension presenta un nivel medio de aceptacion por parte de ellos trabajadores
dentro de los datos descriptivos, asi también se obtuvo un promedio de 2.9 lo que
representa un nivel bajo, por eso se indican insatisfechos. Ante lo mencionado se logra
reafirmar que por medio de la prueba de hipotesis donde se demostrd que si existe una
relacion entre la dimensién colocar a las personas y la calidad de vida laboral; ya que se
obtuvo un valor de Rho de Pearson igual a 0.519 y una sig. Bilateral de 0.000. Asimismo,
se aprecia que dentro de la dimension el nivel muy alto se presenta con el 6%, el nivel
muy bajo y bajo presentan el 14%, seguido del nivel alto con un 20% y el nivel medio
presenta un 46%, por ende, es importante que se capacite y explique de manera detallada
las responsabilidades del nuevo trabajador; esto se debe a que a la Municipalidad le hace
falta una capacitacion eficiente, en la cual se explique de manera detallada las
responsabilidades del nuevo trabajador, para que asi el ambiente laboral no se vea
afectado, y el nuevo personal beneficie al ambiente.

Cuarta: En cuanto a la relacion entre recompensar a las personas y la calidad de vida
laboral de los trabajadores de la Municipalidad Provincial de Canas, se lleg6 a la

conclusion de que la dimension presenta un nivel muy bajo y bajo dentro de los datos
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descriptivos, es decir, los trabajadores califican a esta dimension de realizarse de manera
inadecuada, asi también se obtuvo un promedio de 1.88 lo que representa un nivel bajo,
por eso se indican insatisfechos. Ante lo mencionado se logra reafirmar que mediante la
prueba de hipdtesis donde se demostré que si existe una relacion entre la dimension
colocar a las personas y la calidad de vida laboral; ya que se obtuvo un valor de Rho de
Pearson igual a 0.656 y una sig. Bilateral de 0.000. Asimismo, se aprecia que la dimension
indica un nivel alto con el 8%, el nivel muy alto con el 12%, un nivel bajo con un 14% al
igual que un nivel muy bajo con el mismo porcentaje, seguido del nivel medio con el
24%; esto se debe a que no se perciben recompensas en los trabajadores, los cuales
parecen estar descontentos con la remuneracion que reciben.

Quinta: En cuanto a la relacién entre desarrollo de las personas y la calidad de vida
laboral de los trabajadores de la Municipalidad Provincial de Canas, se llego a la
conclusion de que la dimensidn presenta un nivel medio de aceptacion por parte de los
trabajadores dentro de los datos descriptivos, asi también se obtuvo un promedio de 2.66
lo que representa un nivel medio y, segun el instrumento estan en una dimension medio.
Ante lo mencionado se logra reafirmar que mediante la prueba de hipétesis donde se
demostrd que si existe una relacion entre la dimension colocar a las personas y la calidad
de vida laboral; ya que se obtuvo un valor de Rho de Pearson igual a 0.605 y una sig.
Bilateral de 0.000. Asimismo, se aprecia que la dimensién desarrollo de las personas
indica el 8% con un nivel muy alto, el 14% con un nivel alto, el 18% con un nivel muy
bajo, seguido de un nivel bajo con el 28% y un nivel medio con el 32%; esto se debe a
que, si se manejara de manera adecuada al personal, la institucion veria mejores
resultados; asi como, los trabajadores lograrian mejorar profesional y personalmente.
Sexta: En cuanto a la relacién entre retener a las personas y la calidad de vida laboral de

los trabajadores de la Municipalidad Provincial de Canas, se llego a la conclusion de que
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la dimension presenta un nivel medio de aceptacion por parte de los trabajadores, donde
ellos califican a esta dimension de realizarse de manera inadecuada, asi también se obtuvo
un promedio de 3.22 lo que representa un nivel medio y, segln el instrumento no estarian
de acuerdo, ni en desacuerdo. Ante lo mencionado se logra reafirmar que mediante la
prueba de hipotesis donde se demostrd que no existe una relacién entre la dimensién
colocar a las personas y la calidad de vida laboral; ya que se obtuvo un valor de Rho de
Pearson igual a 0.107 y una sig. Bilateral de 0.461. Asimismo, se aprecia que la dimensién
presenta muy alto con el 2%, el nivel bajo con el 6% Yy el nivel muy bajo, sigue el nivel
alto con el 28% y finalmente indica una predominancia en el nivel medio con el 62%;
esto se debe a que los trabajadores no perciben cambios de mejora en su ambito laboral
fisico, pero tampoco insuficiencias, debido a que lo que los colaboradores buscan es hacer
de la Municipalidad un lugar mas confortable.

Séptima: En cuanto a la relacion entre supervisar a las personas y la calidad de vida
laboral de los trabajadores de la Municipalidad Provincial de Canas, se llegd a la
conclusion de que la dimensidn presenta un nivel medio de aceptacion por parte de los
trabajadores dentro de los datos descriptivos, donde califican a esta dimension de
realizarse de manera inadecuada, asi también se obtuvo un promedio de 2.72 lo que
representa un nivel medio y, segln el instrumento no estarian de acuerdo, ni en
desacuerdo. Ante lo mencionado se logra reafirmar que mediante la prueba de hipdtesis
donde se demostré que no existe una relacion entre la dimensién colocar a las personas y
la calidad de vida laboral; ya que se obtuvo un valor de Rho de Pearson igual a 0.123 y
una sig. Bilateral de 0.396. Asimismo, se aprecia que la dimensidn supervisar a las
personas indica el nivel muy alto con un 4%, seguido de un 8% con un nivel muy bajo,

seguido del nivel bajo con el 34% y un nivel medio con el 40; esto se debe a que es
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fundamental estar en constante comunicacién con los trabajadores, ya que cada uno de

ellos presentan distintas dificultades.
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RECOMENDACIONES
Primera: En cuanto a la relacion existente entre la gestion del talento humano vy la calidad
de vida laboral, se recomienda a los funcionarios de confianza de la Municipalidad
Provincial de Canas generar estrategias solidas que garanticen una cultura organizacional
basada en un plan de capacitaciones que requiera cada area funcional, asi como manejo
optimo de recursos tecnoldgicos y humanos, lo que permitira respetar la estructura
organizacional y el cumplimiento de los procesos internos de la municipalidad, de esta
manera se lograra una adecuada calidad de vida laboral en los trabajadores y lograr mayor
productividad en la Municipalidad Provincial de Canas.
Segunda: En cuanto a la relacion existente entre incorporacion del personal y la calidad
de vida laboral, se recomienda a la Municipalidad realizar convocatorias publicas de
puestos laborales y respetar el debido proceso, asi como, seleccionar al personal teniendo
en cuenta que sus capacidades, habilidades, valores y aptitudes cumplan adecuadamente
con el perfil exigido; evitando cualquier tipo de burocracia; con el fin de evitar causar
incomodidad en los trabajadores y postulantes.
Tercera: En cuanto a la relacion existente entre colocar personas y la calidad de vida
laboral, se sugiere al &rea de recursos humanos conocer bien al trabajador para evaluar si
cumple con los estandares o estd por debajo de ellos. Asimismo, se recomienda brindar
claridad al trabajador respecto a las exigencias y responsabilidades del puesto, con la
finalidad de que el trabajador desarrolle su trabajo de manera eficiente y eficaz, teniendo
como consecuencia una buena productividad.
Cuarta: En cuanto a la relacion existente entre recompensar a las personas y la calidad
de vida laboral, se sugiere a la Municipalidad gestionar el aumento del presupuesto de los
salarios; con el fin de establecer salarios bien remunerados, que sirvan para satisfacer las

necesidades de los trabajadores, manteniendo asi a los trabajadores motivados y de esa
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forma alcancen rapidamente los resultados esperados y aumenten su productividad. Por
otra parte, la Municipalidad puede dar premios al mejor empleador del mes, premios por
el dia del trabajador Municipal y premios al liderazgo de esta manera los trabajadores
administrativos estén motivados.

Quinta: En cuanto a la relacion existente entre el desarrollo de las personas y la calidad
de vida laboral, se sugiere organizar y planear capacitaciones de las especialidades que
desempefian para asi lograr un crecimiento laboral y personal en los colaboradores, lo que
permitird conseguir una mejora en su productividad institucional.

Sexta: En cuanto a la relacion existente entre retener a las personas y la calidad de vida
laboral, se sugiere mejorar las condiciones laborales implementando fisicamente un
ambiente comodo para los trabajadores, para lo cual se realizaria un estudio para
identificar qué hace falta para aumentar el bienestar, seguridad y salud de los empleados.
Séptima: En cuanto a la relacion existente entre supervisar a las personas y la calidad de
vida laboral, se sugiere la implementacién de métodos para la supervision del personal,
con el fin de que el encargado logre comprender a sus empleados y trabajar eficazmente,
ademaés de mejorar la comunicacion con los trabajadores y generar un ambiente de trabajo

agradable, evitando conflictos y malentendidos.
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Titulo: Gestién del talento humano y la calidad de vida laboral de los trabajadores de la Municipalidad Provincial de Canas, Cusco, 2021

PROBLEMA

OBIJETIVO

HIPOTESIS

METODO

General

General

General

éComo la gestién del talento humano se
relaciona con la calidad de vida laboral de los
trabajadores de la Municipalidad Provincial de
Canas, Cusco, 20217

Determinar la relacién de la gestion del talento
humano con la calidad de vida laboral de los
trabajadores de la Municipalidad Provincial de
Canas, Cusco, 2021.

La gestion del talento humano se relaciona
significativamente con la calidad de vida laboral de
los trabajadores de la Municipalidad Provincial de
Canas, Cusco, 2021.

Especificos

Especificos

Especificas

¢De qué manera incorporar a las personas se
relaciona con la calidad de vida laboral de los
trabajadores de la Municipalidad Provincial de
Canas, Cusco, 2021?

¢De qué manera colocar a las personas se
relaciona con la calidad de vida laboral de los
trabajadores de la Municipalidad Provincial de
Canas, Cusco, 20217

¢De qué manera recompensar a las personas se
relaciona con la calidad de vida laboral de los
trabajadores de la Municipalidad Provincial de
Canas, Cusco, 2021?

é¢De qué manera el desarrollo de las personas
se relaciona con la calidad de vida laboral de los
trabajadores de la Municipalidad Provincial de
Canas, Cusco, 20217

¢De qué manera retener a las personas se
relaciona con la calidad de vida laboral de los
trabajadores de la Municipalidad Provincial de
Canas, Cusco, 2021?

¢De qué manera supervisar a las personas se
relaciona con la calidad de vida laboral de los
trabajadores de la Municipalidad Provincial de
Canas, Cusco, 20217

Determinar de qué manera incorporar a las
personas se relaciona con la calidad de vida laboral
de los trabajadores de la Municipalidad Provincial
de Canas, Cusco, 2021.

Determinar de qué manera colocar a las personas
se relaciona con la calidad de vida laboral de los
trabajadores de la Municipalidad Provincial de
Canas, Cusco, 2021.

Determinar de qué manera recompensar a las
personas se relaciona con la calidad de vida laboral
de los trabajadores de la Municipalidad Provincial
de Canas, Cusco, 2021.

Determinar de qué manera el desarrollo de las
personas se relaciona con la calidad de vida laboral
de los trabajadores de la Municipalidad Provincial
de Canas, Cusco, 2021.

Determinar de qué manera retener a las personas
se relaciona con la calidad de vida laboral de los
trabajadores de la Municipalidad Provincial de
Canas, Cusco, 2021.

Determinar de qué manera supervisar a las
personas se relaciona con la calidad de vida laboral
de los trabajadores de la Municipalidad Provincial
de Canas, Cusco, 2021.

Incorporar a las personas se relaciona
significativamente con la calidad de vida laboral de
los trabajadores de la Municipalidad Provincial de
Canas, Cusco, 2021.

Colocar a las  personas se relaciona
significativamente con la calidad de vida laboral de
los trabajadores de la Municipalidad provincial de
Canas, Cusco, 2021.

Recompensar a las personas se relaciona
significativamente con la calidad de vida laboral de
los trabajadores de la Municipalidad Provincial de
Canas, Cusco, 2021.

Desarrollo de las personas se relaciona
significativamente con la calidad de vida laboral de
los trabajadores de la Municipalidad Provincial de
Canas, Cusco, 2021.

Retener a las personas se relaciona
significativamente con la calidad de vida laboral de
los trabajadores de la Municipalidad provincial de
Canas, Cusco, 2021.

Supervisar a las personas se relaciona
significativamente con la calidad de vida laboral de
los trabajadores de la Municipalidad Provincial de
Canas, Cusco, 2021.

Tipo de
investigacion: Basico

Diseiio: No
experimental

Enfoque:
Cuantitativo.

Nivel: Correlacional

Poblacion:

50 trabajadores de la
Municipalidad
Provincial de Canas.

Indica: No
probabilistica, censal.
50 trabajadores de la
Municipalidad
Provincial de Canas.

Técnica:
Encuesta

Instrumento:
Cuestionario

Programa:
Excel y SPSS
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Titulo: Gestidn del talento humano y la calidad de vida laboral de los trabajadores de la Municipalidad Provincial de Canas, Cusco, 2021

Dimensién Indicadores Peso (%) N° De ITEMS Es_cfala (.j,e
Items calificacion
| | e Reclutamiento del personal: divulgar en el mercado las 1. ¢El reclutamiento del personal en la
. ncorpora;r alas personals_.f_ sd oportunidades que la empresa ofrece a las personas que municipalidad se realiza haciendo
Incorporar da as pTIrsonas (I:abl 1€a08S  posean determinadas caracteristicas que desea plblico los puestos laborales y
para desarroliar una fabor (Chiavenato, 2020). caracteristicas que desea?
determinada y de esta manera 6.90 2
satisfacer las necesidades de la L . . L, . ) .,
empresa a largo plazo (Chiavenato Seleccion qel personal. consiste en la eleccidn precisa de 2.¢la se]epcmn del personal se basa en
2020) ' la persona indicada para el puesto correcto en el momento los requisitos del puesto y se respeta la
oportuno (Chiavenato, 2020) programacion publicada?
- — - * Totalmente en
Orientacion de las personas: es colocar a las personas en sus 3.;Se orienta a las personas todas la desacuerdo
actividades dentro de la empresa y dejar en claro sus funciones y objetivos a realizar en el
_ funciones y objetivos (Chiavenato, 2020) puesto de trabajo? « En desacuerdo
Colocar a las personas: Implica
OSSP A% onlat el o marers n e e distyern L el S0 e UL <N e s
POsIf e las tareas (Chiavenato, 2020) 10.34 3 P ni en desacuerdo
productiva, como también “dejar en correctamente?
claro sus funciones y objetivos « De acuerdo
(Chiavenato, 2020) Evaluacion del desempefio: es el proceso que mide el 5.(En la entidad se realiza una
desempefio del trabajador, entendido como la medida en evaluacion del desempefio en funcién
. L : . ; * Totalmente de
que éste cumple con los requisitos de su trabajo del cumplimiento de las funciones de su ac
. - uerdo
(Chiavenato, 2020). trabajo?
Recompensar a las personas: Hace Remuneracién: es el proceso que incluye todas las formas 6.;La remuneracion es recompensada
referer?cia al estudipo sobre : uién de pago o recompensas que se entregan a los trabajadores y adecuadamente de acuerdo al puesto de
e q que se derivan de su empleo (Chiavenato, 2020). trabajo que desempefia?
debe recibir recompensas, como 10.34 3

aumentos de salario o promociones,
0 a decidir quién debe ser separado
de la empresa (Chiavenato, 2020)

Programas de incentivos: incentivos y alicientes para
estimular ciertos tipos de comportamiento deseados por la
empresa lleven a un crecimiento,
a un desarrollo adicional y a diversas formas de
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. ., . N° De Escala de
Dimension Indicadores Peso (%) items ITEMS calificacion
reconocimiento por un excelente desempefio (Chiavenato,
2020)
Prestaciones y servicios: son ciertas gratificaciones y 8.¢Las prestaciones y servicios se
beneficios que las organizaciones otorgan, a todos o0 a una otorgan a todos los trabajadores segin
parte de sus trabajadores, en forma de pago adicional a sus cronograma y puestos laborales?
salarios (Chiavenato, 2020)
Capacitacion: es el proceso de desarrollar cualidades en los 9.¢Las capacitaciones que se
recursos humanos, preparandolos para que sean mas programan en la entidad aportan en su
productivos y contribuyan mejor al logro de los objetivos proceso de desarrollo de capacidades
de la empresa. El proposito de la capacitacion es influir los que le permite mejorar la productividad
comportamientos de los individuos para aumentar su del trabajador?
productividad en su trabajo (Chiavenato, 2020)
Desarrollo de las personas: La L
sociedad cambia constantemente su 10.¢La municipalidad se enfoca en el
forma de actuar y pensar filosoficay Desarrollo de las personas y organizaciones: es el conjunto ~ 10.34 3 desarrollo de las personas para ocupar
psicolégicamente, este cambio organizado de acciones enfocadas al aprendizaje puestos a futuro?
produce nuevas (espontaneas y propuestas) en funcion de las experiencias
pasadas y actuales que proporciona la empresa, dentro de
un .perlodo espeC|f~|co, para of(ecgr la oportunidad de 11.4E desarrollo de la empresa se
mejorar el desempenq ylo el_cre_cllmlento hl_J[nano. Incluye preocupa en mejorar el crecimiento
tres &reas de actividad: capacitacion, educacion y desarrollo h o
. umano?
(Chiavenato, 2020)
Retener a las personas: Tienen por  Relaciones con los empleados: forma parte integral de la 12.;La relacidn con los empleados en
objeto mantener a los participantes  filosofia de la empresa, es decir, ésta debe tratar a sus la entidad se da con una comunicacion,
satisfechos y motivados, asi como  empleados con respeto y les debe ofrecer medios para cooperacion, proteccion, ayuda,
asegurarles las condiciones fisicas, satisfacer sus necesidades personales y familiares. El cual ~ 10.34 3 disciplina y resolucién de conflicto?

psicoldgicas y sociales para que
permanezcan en la empresa
(Chiavenato, 2020)

debe incluir la comunicacion, cooperacion, proteccion,
ayuda, disciplina y resolucién de conflicto (Chiavenato,
2020)
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Higiene laboral: se refiere a las condiciones ambientales del 13.¢Las condiciones ambientales de la
trabajo que garantizan la salud fisica y mental y las entidad tiene una higiene que garantiza
condiciones de salud y bienestar de las personas el bienestar de las personas?
(Chiavenato, 2020)
Seguridad en el trabajo: se refiere al conjunto de medidas 14.;Las medidas de seguridad en el
de orden técnico, educativo, médico y psicoldgico que se trabajo en la entidad permite evitar
utiliza para prevenir accidentes, sea al eliminar las accidentes y condiciones inseguras del
condiciones inseguras del entorno, sea al instruir o entorno?
convencer a las personas de la implantacién de practicas
preventivas (Chiavenato, 2020.
Base de datos: Funciona como un sistema de
Supervisar a las personas: Tiene que almacenamiento y acumulaciéon de datos debidamente 15.,El &rea de recursos humanos cuenta
ver con el seguimiento y atencion  codifica cados y disponibles para el procesamiento y la con una base de datos interconectadas
que necesitan los trabajadores puesto obtencion de informacion. Los datos son los elementos que que le permiten obtener y almacenar
que estos “estan sujetos a problemas sirven de base para formar juicios o para la resolucion de informacion para resolver problemas?
personales, familiares, econdmicos y problemas (Chiavenato, 2020. 6.90 2
de salud, a preocupaciones diversas, '
a dificultades para transportarse 0~ Sistema de informacion de RRHH: un procedimiento 16.¢La empresa invierte en términos de
atender a compromisos, a problemas sistematico para reunir, almacenar, mantener, combinar y software, hardware, instalaciones,
con drogas, tabaco o alcohol validar datos que necesita la empresa sobre sus recursos entrenamiento y costos de
(Chiavenato, 2020. humanos, actividades personales y caracteristicas de las mantenimiento para la mejora del
unidades empresariales (Chiavenato, 2020. sistema de informacion de RRHH?
Salario: es una contraprestacion por el trabajo que una
persona desempefia en la empresa. A cambio del dinero —
Condiciones objetivas: Segln elemento simbolico e intercambiable—, la persona empefia 17.;El salario que recibe es de acuerdo
Jaramillo et al. (2020) en esta parte de si misma, de su esfuerzo y de su vida y se con el trabajo que realiza en la entidad y
dimensidn se evaltan las compromete a realizar una actividad diaria y a cumplir con satisface sus necesidades?
necesidades del trabajador con una norma de desempefio en la empresa (Jaramillo et al.,  24.14 7

respecto a una tarea motivante, que
le genere bienestar; unas condiciones
laborales positivas y favorables.

2020)

Estabilidad laboral: Es el derecho que tiene el trabajador de
conservar su trabajo mientras no incurra en alguna de las
causales de despido establecidas por la ley; y es la
obligacion del empleador de mantener al trabajador en su
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trabajo mientras no incurra en alguna de dichas causales de
despido (Jaramillo et al., 2020).
Modalidad de contrato: El contrato de trabajo es aquel por 19.4La modalidad de contrato con la
el cual una persona natural se obliga a prestar un servicio
A - que cuente establece claramente las
personal a otra persona, natural o juridica, bajo la . -
- . S condiciones del trabajo y la
continuada dependencia o subordinacion de la segunda y .
. L - remuneracion?
mediante remuneracion (Jaramillo et al., 2020).
Proteccién social: Es la vinculacion del empleado al 20.¢Existe una vinculacion con el érea
Sistema General de Seguridad Social, incluidos los de recursos humanos en salud,
correspondientes aportes a salud, pensiones y riesgos pensiones y  riesgos  laborales
laborales (Jaramillo et al., 2020). (proteccion social)?
Horario: Es el tiempo que cada trabajador dedica a la 21.;La empresa respeta los horarios de
ejecucion de la labor para la cual ha sido contratado. Se trabajo y bonifica las horas extra que
contabiliza por el nimero de horas que el empleado ha de realiza?
tomar para desarrollar su actividad laboral dentro del
periodo de tiempo de que se trate: dias, semanas o afios
(Jaramillo et al., 2020).
Habilidad mental: Es la capacidad que tiene el empleado 22.;Cuenta con la habilidad mental de
para modificar su empresa perceptual, el curso de su adaptarse eficazmente al cambio del
pensamiento o comportamiento para adaptarse a las entorno laboral?
necesidades de cambio del entorno en el cual se encuentra
(Jaramillo et al., 2020).
Promocidn, carrera profesional, formacion e investigacion: 23.;La entidad cuenta con eficaces
Las oportunidades de promocion y ascenso a lo largo de la oportunidades de promocién, carrera
carrera profesional, asi como las facilidades de formacion, profesional y formacion e investigacion
capacitacion, entrenamiento e investigacion se constituyen para un mejor desarrollo profesional?
en factores motivacionales importantes, debido a que
permiten un mayor desarrollo del trabajador (Jaramillo et
al., 2020).
Condiciones subjetivas: Es la Esfera privada: Hace referencia a que las situaciones de 20.69 6 24.;La situacion personal n la que se

resultante de la experienciay el
grado de satisfaccion del trabajador

orden personal pueden incidir en el desempefio laboral; por
ejemplo, los problemas que se pueden presentar dentro de
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Indicadores

Peso (%)

N° De
Items

ITEMS

Escala de
calificacién

Yy recoge sus percepciones y
actitudes, es decir, representa todos
aquellos procesos de interpretacion o
actuacion que realiza sobre su
situacion laboral, y que afectan
asimismo su bienestar laboral
(Jaramillo et al., 2020)

la esfera privada tales como enfermedad de miembros de
familia, problemas de tipo afectivo o atencidn extra de los
hijos, repercuten de manera directa y negativa en el
desempefio de la actividad productiva y, por ende, en la
calidad de vida laboral (Jaramillo et al., 2020).

Mundo laboral: A su vez, las exigencias del trabajo pueden
hacer que los trabajadores dejen de lado no solo las
responsabilidades familiares, sino también sus relaciones
sociales hasta afectar su vida privada (Jaramillo et al.,
2020).

Individuo y actividad laboral: : Se refiere a las
oportunidades que el puesto de trabajo ofrece para la
utilizacion y desarrollo de conocimientos, destrezas y
habilidades (Jaramillo et al., 2020)

Individuo y grupo laboral: Las relaciones laborales
constituyen un factor central de la salud personal y
empresarial. Un gran nimero de actividades dentro de las
organizaciones se lleva a cabo gracias a la convergencia,
coordinacion y cooperacion permanente de sus miembros,
a la confianza y comunicacion espontanea. Cuanto mayor
es la cohesion del grupo, mayor es la motivacién y menor
el absentismo (Jaramillo et al., 2020).

Apoyo y colaboracion entre unidades: Para alcanzar
objetivos colectivos es necesaria la cooperacion horizontal
dentro de la institucion. Esta cooperacion genera una
mejora en el entorno en el que se realiza el trabajo, e
incrementa la percepcién de cooperacion y pertenencia
hacia la empresa (Jaramillo et al., 2020).

Empresa y funcidn directiva: Hace referencia a que existan
canales para la participacion en la toma de decisiones de los
empleados en la empresa. Este permite a los trabajadores
tomar conciencia de que son parte importante, lo cual
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laboral, porque la entidad no considera
las situaciones personales y familiares?

25.;En la entidad las exigencias del
trabajo hacen que deje de lado las
responsabilidades familiares y
personales, enfocandose solo al mundo
laboral, lo que influye negativamente
en la vida privada del trabajador?

26.¢Las actividades laborales que
realizan le permiten desarrollar los
conocimientos, destrezas y
habilidades?

27.¢El grupo laboral en la que se
encuentra constituye un factor central
en la salud personal y empresarial de la
entidad?

28.; Existe cooperacion, apoyo y
colaboracion entre las unidades, es
decir areas de trabajo de la institucion?

29.;se considera los canales de
participacion de los trabajadores en la
toma de decisiones para la empresa 'y
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Dimension Indicadores Peso (%) ’I\![eras ITEMS cI:ISi(f:?cI:c(ijéen
favorece su satisfaccion con el trabajo y su bienestar son utilizados en la empresa-funcion
psicoldgico (Jaramillo et al., 2020). directiva?
Satisfaccion laboral: Expresa el 30.¢ Los trabajadores cuentan un

sentimiento de agrado de un
empleado al realizar sus labores, y
que se ve reflejado en el interés y
entusiasmo con el que se desempefa
dentro de la empresa. Incluye a la
flexibilidad, motivacion, pasion y
clima empresarial (Jaramillo et al.,
2020).

6ptimo nivel de Flexibilidad,
motivacion y pasion al desempefar sus
actividades?

Flexibilidad, motivacion y pasion: Expresa el sentimiento
de agrado de un empleado al realizar sus labores, y que se
ve reflejado en el interés y entusiasmo con el que se
desempefia dentro de la empresa. Incluye a la flexibilidad,
motivacion, pasion y clima empresarial (Jaramillo et al.,
2020).

TOTAL 100 29
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Instrumentos de recoleccién de datos

UNIVERSIDAD ANDINA DEL CUSCO
FACULTAD DE CIENCIAS ECONOMICAS ADMINISTRATIVAS Y CONTABLES
ESCUELA PROFESIONAL DE ADMINISTRACION

ENCUESTA

Estimado/a funcionario/a, recurro a su persona para que pueda brindarme su apoyo en
responder con sinceridad y veracidad la siguiente encuesta que tiene por finalidad recoger
la informacién sobre: “GESTION DEL TALENTO HUMANO Y LA CALIDAD DE
VIDA LABORAL DE LOS TRABAJADORES DE LA MUNICIPALIDAD
PROVINCIAL DE CANAS, CUSCO, 2021”. No existen respuestas correctas o
incorrectas, sino una apreciacion personal. La encuesta es andnima e individual.

Datos Generales

Cargo que desempefia:

Area en el que labora:

De 0 a 3 meses

De 4 meses a 7 meses
De 7 a 12 meses

De 1 a 2 afios

Mas de 2 afios
Secundaria completa
Superior incompleta
Técnico

Grado de instruccion Bachiller

Titulado universitario
Magister

Doctorado

De 18 a 25

De 26 a 35

Edad De 36 a 45

De 46 a 55

De 56 a mas

Tiempo que labora en la Municipalidad
Provincial de Canas
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Marqgue una X en el recuadro correspondiente de acuerdo con las siguientes
afirmaciones, cuya escala de apreciacion es el siguiente.

Totalmente en | En desacuerdo | Ni de acuerdo, De acuerdo Totalmente de
desacuerdo ni en acuerdo
desacuerdo
1 2 3 4 5

Variable 1: Gestion del Talento Humano

N° DIMENSIONES 1 2 3 4 5

Incorporar a las personas

¢ El reclutamiento del personal en la municipalidad se realiza
1 haciendo publico los puestos laborales y caracteristicas que
desea?
2 | ¢La seleccion del personal se basa en los requisitos del
puesto y se respeta la programacion publicada?

Colocar a las personas

3 ¢, Se orienta a las personas todas la funciones y objetivos a

realizar en el puesto de trabajo?

4 | ¢El modelo de trabajo de la entidad le permite realizar sus

funciones correctamente?

5 | ¢Enla entidad se realiza una evaluacion del desempefio en

funcién del cumplimiento de las funciones de su trabajo?
Recompensar a las personas

6 |cLa remuneracion es recompensada adecuadamente de
acuerdo al puesto de trabajo que desempefia?

7 | ¢Los programas de incentivos le motivan a tener un
compromiso con el crecimiento de la empresa?

8 ¢lLas prestaciones y servicios se otorgan a todos los
trabajadores segun cronograma y puestos laborales?

Desarrollo de las personas

¢ Las capacitaciones que se programan en la entidad aportan
9 en su proceso de desarrollo de capacidades que le permite
mejorar la productividad del trabajador?

10 | ¢Lamunicipalidad se enfoca en el desarrollo de las personas
para ocupar puestos a futuro?

11 | ¢El desarrollo de la empresa se preocupa en mejorar el
crecimiento humano?

Retener a las personas

¢La relacion con los empleados en la entidad se da con una
12| comunicacion, cooperacion, proteccion, ayuda, disciplina y
resolucién de conflicto?

13 | ¢Las condiciones ambientales de la entidad tiene una
higiene laboral que le garantiza bienestar a las personas?
¢Las medidas de seguridad en el trabajo en la entidad
14 permite evitar accidentes y condiciones inseguras del
entorno?
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Supervisar a las personas

¢ El area de recursos humanos cuenta con una base de datos
15 | interconectadas que le permiten obtener y almacenar
informacién para resolver problemas?

¢La empresa invierte en términos de software, hardware,
instalaciones, entrenamiento y costos de mantenimiento
para la mejora del sistema de informacion de RRHH?

16

Variable 2: Calidad de Vida Laboral

N° DIMENSIONES 1 2 3 4 5

Condiciones objetivas

17 | ¢El salario que recibe es de acuerdo con el trabajo que
realiza en la entidad y satisface sus necesidades?
18 | ¢Cuenta con una estabilidad laboral porque la entidad
respeta los horarios y contratos establecido bajo ley?
19 |¢La modalidad de contrato con la que cuente establece
claramente las condiciones del trabajo y la remuneracion?
20 | ¢Existe una vinculacion con el area de recursos humanos en
salud, pensiones y riesgos laborales (proteccién social)?
21 | ¢La empresa respeta los horarios de trabajo y bonifica las
horas extra que realiza?
22 | ¢Cuenta con la habilidad mental de adaptarse eficazmente al
cambio del entorno laboral?
¢La entidad cuenta con eficaces oportunidades de
23 | promocién, carrera profesional y formacion e investigacion
para un mejor desarrollo profesional?

Condiciones subjetivas

¢La esfera privada en la que se encuentra le afecta en su
24 desempefio laboral, porgue la entidad no considera las
situaciones personales y familiares?
¢En la entidad las exigencias del trabajo hacen que deje de
25 | lado las responsabilidades familiares y personales,
enfocdndose solo al mundo laboral, lo que influye
negativamente en la vida privada del trabajador?
26 |¢lLas actividades laborales que realizan le permiten
desarrollar los conocimientos, destrezas y habilidades?
27 | ¢Elgrupo laboral en la que se encuentra constituye un factor
central en la salud personal y empresarial de la entidad?
28 | ¢Existe cooperacion, apoyo y colaboracion entre las
unidades, es decir areas de trabajo de la institucién?
,Se considera los canales de participacion de los
trabajadores en la toma de decisiones para la empresay son
utilizados en la empresa-funcién directiva?

Satisfaccion laboral

29

30 |¢Los trabajadores cuentan un optimo nivel de Flexibilidad,
motivacién y pasién al desempefiar sus actividades?

GRACIAS
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Aplicacion de la baremacion

Repositorio Digital

Primero se halla lo

siguiente:
Porque el puntaje mas alto en el instrumento
Méaximo 5 es5
Porque el puntaje mas alto en el instrumento
Minimo 1 es5
Rango 4 Diferencia del maximo y el minimo
Amplitud 0.8 Division del rango entre el maximo
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Evidencia fotogréafica del trabajo de campo
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