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RESUMEN

El propdsito del presente estudio fue determinar la relacion entre la
gestion de recursos humanos y la satisfaccion laboral del personal
administrativo en la Municipalidad de Jacas Chico durante el periodo 2024. La
investigacion se desarrolld bajo un marco metodoldgico aplicado con enfoque
cuantitativo, empleando un alcance correlacional y un disefio de tipo no
experimental y transversal. Para el levantamiento de informacion, se trabajo
con una muestra censal de 25 servidores municipales, a quienes se les
administré un cuestionario estructurado bajo la escala de Likert, el cual
contaba con la validez técnica requerida.

El analisis se estructurd a partir de dos variables principales: la gestion
de recursos humanos —desagregada en reclutamiento, clima organizacional
y evaluaciéon— y la satisfaccion laboral —medida a través de las relaciones
sociales, el sistema de incentivos y el desarrollo de carrera—. Los hallazgos
estadisticos revelaron una correlacion positiva de nivel alto y con significancia
estadistica entre ambos constructos (p = 0.71; p < 0.05). Se observo que el
ambiente de trabajo fue la dimension de mayor relevancia (p = 0.78),
superando a los procesos de seleccion (p = 0.62) y al monitoreo del
desempenio (p= 0.49).

En sintesis, se establece que una administracién eficiente de la gestion
de recursos humanos repercute de manera sustancial en el grado de
satisfaccion laboral de los trabajadores. Por ello, resulta imperativo optimizar
la claridad en los procesos de contratacion, robustecer los canales de
comunicacion y perfeccionar los esquemas de promocion y mérito,
garantizando asi un incremento en el compromiso laboral v,
consecuentemente, una mejora en la calidad de los servicios publicos
ofrecidos a la comunidad de Jacas Chico.

Palabras clave: Entidad, Ambiente laboral, clima laboral, desempeno,
sector publico.
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ABSTRACT

The purpose of this study was to determine the relationship between
human resource management and the job satisfaction of administrative staff
at the Jacas Chico Municipality during 2024. The research employed an
applied methodology with a quantitative approach, utilizing a correlational
scope and a non-experimental, cross-sectional design. Data collection
involved a census sample of 25 municipal employees who completed a
structured questionnaire based on a Likert scale, which possessed the
required technical validity.

The analysis was structured around two main variables: human
resource management—broken down into recruitment, organizational climate,
and evaluation—and job satisfaction—measured through social relations,
incentive systems, and career development. Statistical findings revealed a
strong, statistically significant positive correlation between the two constructs
(r = 0.71; p < 0.05). The work environment was observed to be the most
significant dimension (r = 0.78), surpassing selection processes (r = 0.62) and
performance monitoring (r = 0.49).

In summary, the study establishes that efficient human resource
management substantially impacts the level of employee job satisfaction.
Therefore, it is imperative to clarify hiring processes, strengthen
communication channels, and refine promotion and merit-based systems;
doing so will ensure increased work commitment and, consequently, improve
the quality of public services provided to the Jacas Chico community.

Keywords: entity, work environment, work climate, performance,

public sector.



INTRODUCCION

El trabajo de investigacion se orientd a establecer el grado de vinculacién
entre la gestion de los recursos humanos y el alcance de la satisfaccion laboral
de quienes laboran en la Municipalidad de Jacas Chico durante el ciclo 2024.
El punto de partida de la indagacion fue la deteccidn de ciertas falencias en
las etapas de captacion y eleccion de colaboradores, ademas de debilidades
en los canales comunicativos, el ejercicio del mando y el control de efectividad;
factores que afectaban la motivacion intrinseca del personal. En
consecuencia, se formulé como interrogante principal: ;de qué forma se
asocia la gestion de recursos humanos con el bienestar laboral de los
servidores publicos de la referida entidad en el 20247

La justificacion tedrica reside en la expansién de la literatura sobre el
talento humano en instituciones estatales, aportando datos reales sobre su
impacto en la satisfaccion del empleado. Desde un enfoque utilitario, los
hallazgos ofrecen insumos para optimizar la operatividad administrativa
municipal. La meta principal consistio en identificar la correlacidén entre ambas
variables, mientras que los fines especificos se enfocaron en examinar como
el procedimiento de reclutacion, el ambiente de trabajo y el monitoreo del
desenvolvimiento laboral se enlazan con la motivacién del trabajador.

En cuanto a su organizacion, la tesis se dividid en cinco apartados. La
seccion inicial expone la problematica, metas y sustento del estudio; la
segunda comprende el soporte tedrico, que incluye investigaciones previas y
bases conceptuales; el tercer capitulo detalla la ruta metodologica seguida; la
cuarta parte presenta el analisis de los hallazgos obtenidos; y finalmente, el
ultimo segmento se dedica al contraste de ideas, las deducciones finales y las
sugerencias.

Esta investigacion fue aplicada y cuantitativa, de alcance correlacional y
disefio no experimental transversal, analizo a 25 trabajadores municipales. Se
empled la técnica de encuesta mediante un cuestionario con escala Likert,
complementado con una revision exhaustiva de bibliografia especializada y
estudios previos. Este enfoque permitid recopilar y contrastar datos tanto
tedricos como de campo con rigor metodoldgico.



CAPITULO |
PROBLEMA DE INVESTIGACION
1.1 DESCRIPCION DEL PROBLEMA

Dentro del paradigma de la globalizacién, resulta indispensable a nivel
general acudir a la administracién eficiente y efectiva de las estructuras
organizativas y al manejo competente de los recursos humanos, y la
administracion de estos recursos, la cual se orienta a satisfacer las demandas
de ese nuevo entorno; en dicho proceso, participan dinamicamente todos los
integrantes de la institucion, incluyendo las altas direcciones, gerencias,
empleados y demas dependientes de la entidad (Diaz y Salcedo 2015).

Para Mariscal y Mora (2019) la satisfaccion laboral impulsa a los
empleados a buscar un ambiente adecuado y a comportarse de manera que
directamente influya en su rendimiento laboral, lo cual beneficia a la
organizacion, por esta razdn, los encargados de esta funcion deben
organizarse de manera efectiva para llevar a cabo una gestion que responda
a las necesidades de la institucidn, esto implica la ejecucion, el planeamiento,
la coordinaciéon institucional, la conduccion, el monitoreo del personal,
componentes esenciales para una debida gestion de recursos humanos, con
el fin de evitar conflictos que puedan afectar la productividad de la
organizacion e institucion.

La Municipalidad Distrital de Jacas Chico, como entidad responsable de
la administracion local, busca optimizar su atencién a la ciudadania y la
plenitud de sus recursos humanos, para ello la gestion de recursos humanos
es un elemento esencial que incide directamente a la satisfaccién laboral de
los empleados con ello, al rendimiento general de la institucion, por lo que,
durante el tiempo del afio 2024, se ha observado un creciente interés para
entender la forma de como las estrategias de gestidén del talento humano
impactan en la satisfaccion laboral, lo cual resulta determinante para elevar la
solvencia y el impacto positivo en la atencidn brindada a la poblacion.

No obstante, la trascendencia admitida de una conduccion optima del
recurso humano para la satisfaccion laboral, se han identificado deficiencias
en las practicas actuales dentro de la Municipalidad de Jacas Chico, estas

deficiencias afectan negativamente el clima y las relaciones laborales, lo que
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a su vez incide e impacta directamente en los servicios brindados por la
entidad publica.

Por ejemplo, respecto al proceso actual de reclutamiento y seleccion en
la Municipalidad Distrital Jacas Chico se estaria presentando defectos en la
identificacion y atraccion de candidatos calificados, denotando la falta de
transparencia y equidad, lo que conduciria a la contratacion de personal no
adecuado para los puestos disponibles, ademas de ello existiria un clima
laboral negativo, caracterizado por insatisfaccion y falta de motivacion entre
los empleados municipales, que estarian incidiendo en las relaciones
laborales que denotan conflictos y carente comunicacién efectiva,
perjudicando la colaboracion y el rendimiento general del equipo.

Asi mismo, para la valoracién del rendimiento laboral implementado en
la municipalidad no se estaria proporcionando una evaluacion justa y
adecuada del rendimiento de los empleados, lo que lleva a una falta de
retroalimentaciéon constructiva para el avance profesional de los empleados
publicos, por ello, el bienestar laboral de los colaboradores de la entidad
Distrital de Jacas Chico, podria estar comprometida debido a una serie de
factores vinculados con la gestién administrativa del recurso humano, por todo
ello, con el presente trabajo nos proponemos determinar de qué manera se
relaciona la gestion de los recursos humanos y la satisfaccién laboral de los
empleados de la entidad Distrital de Jacas Chico durante el periodo 2024
1.2. FORMULACION DEL PROBLEMA

1.2.1. PROBLEMA GENERAL

P.G. ;De qué manera la gestidon de recursos humanos se relaciona
con la satisfaccion laboral de los trabajadores de la Municipalidad Distrital
de Jacas Chico durante el periodo 20247
1.2.2. PROBLEMAS ESPECIFICOS

PE1. ;De qué manera el proceso de reclutamiento y seleccion se
relaciona con la satisfaccion laboral de los trabajadores de la
Municipalidad Distrital de Jacas Chico durante el periodo 20247?

PE2. ;De qué manera el clima laboral y relaciones laborales se
relacionan con la satisfaccion laboral de los trabajadores de la

Municipalidad Distrital de Jacas Chico durante el periodo 20247?
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PE3. ; De qué manera la evaluacién de desempefio se relaciona con
la satisfaccién laboral de los trabajadores de la Municipalidad Distrital de
Jacas Chico durante el periodo 20247

1.3. OBJETIVOS DE LA INVESTIGACION
1.3.1. OBJETIVO GENERAL
O.G. Determinar de qué manera la gestion de recursos humanos
se relaciona con la satisfaccion laboral de los trabajadores de la
Municipalidad Distrital de Jacas Chico durante el periodo 2024.
1.3.2. OBJETIVOS ESPECIFICOS
OE1. Identificar de qué manera el proceso de reclutamiento y
seleccidn se relacionan con la satisfaccion laboral de los trabajadores de
la Municipalidad Distrital de Jacas Chico durante el periodo 2024
OEZ2. Analizar de qué manera el clima laboral y las relaciones
laborales se relacionan con la satisfaccion laboral de los trabajadores de
la Municipalidad Distrital de Jacas Chico durante el periodo 2024
OE3. Identificar de qué manera la evaluacion de desempefio se
relaciona con la satisfaccion laboral de los trabajadores de la
Municipalidad Distrital de Jacas Chico, durante el afio 2024.
1.4. JUSTIFICACION DE LA INVESTIGACION
1.4.1. JUSTIFICACION TEORICA
Este trabajo tuvo la finalidad de ampliar los ya existentes conceptos
y conocimientos que se tiene sobre el tema materia de investigacion, se
planteé como obijetivo realizar una evaluacion de la forma de como se
viene dando la contratacién, el desarrollo de los planes individuales,
capacitacién de los trabajadores; siendo que los resultados obtenidos,
sirvieron para proponer lineamientos que permitieran a la Municipalidad
Distrital de Jacas Chico mejorar la satisfaccion de su personal y en
consecuencia el desempefio institucional en general.
1.4.2. JUSTIFICACION PRACTICA
La investigacion abordd una problematica real que se presentaba
no solo en la Municipalidad Distrital de Jacas Chico, sino también a nivel
nacional. Resulté necesario conocer la vinculacion entre la gestiéon de los
recursos humanos y el rendimiento en el trabajo de los empleados

publicos. El estudio brindo conocimientos utiles para decisiones
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orientadas a corregir y mejorar las deficiencias en la gestion publica, en
especial en la administracién de los recursos humanos, contribuyendo
asi al incremento del rendimiento del personal y beneficiando tanto a la
institucion como a la poblacién en general.
1.4.3. JUSTIFICACION METODOLOGICA
Metodolégicamente se justificd, en el hecho de comprender la
influencia de la variable independiente sobre la dependiente, respecto de
los colaboradores en la entidad Distrital de Jacas Chico, durante el lapso
del afo 2024. Este enfoque permitié identificar los elementos que afectan
la satisfaccion laboral y proponer iniciativas viables para su mejora.
Ademas, Asimismo, se validaron teorias existentes y se aplicé un
enfoque de investigacion cuantitativo que permitié obtener datos sélidos
y relevantes. El estudio contribuy6 a optimizar la gestion de los recursos
humanos en la entidad y a fortalecer la satisfacciéon laboral dentro de la
institucion.
1.5. VIABILIDAD DE LA INVESTIGACION
No se presentaron situaciones de obstaculizacion a la investigacion.
debido a la existencia abundante de bibliografia sobre el tema de estudio.
Ademas, dentro de la localidad de Huanuco se tuvo acceso a las bibliotecas
de las dos universidades mas importantes. La investigadora cont6 con la
facilidad para acudir a la Municipalidad Distrital de Jacas Chico, donde se
desarroll6 el trabajo, asi como con los medios y el tiempo necesario para sacar
adelante el trabajo de investigacion. Ello hizo que el estudio se pudiera

ejecutar sin limitacién alguna.
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CAPITULO I

MARCO TEORICO
2.1. ANTECEDENTES DE LA INVESTIGACION
2.1.1. ANTECEDENTES INTERNACIONALES

Colcha y Tapia (2021) “Administracion del recurso humano y la
satisfaccion laboral en la empresa Services S.A., Riobamba” Ecuador
2021, Se analiz6 como la administracion de recursos humanos impacta
en el rendimiento de la constructora. Mediante un enfoque descriptivo y
correlacional empleado a un total de 67 empleados, los autores
determinaron que hay un vinculo estadisticamente significativo entre la
gestidn del talento y el nivel de bienestar de los trabajadores.

Fontal (2020) “Relacién entre la Ruptura del Contrato Psicolégico y
Satisfaccién Laboral con el Desempefio Laboral en Docentes de una
Institucion de Educacion superior en Bogota D.C” el trabajo analiza la
relacion entre la quiebra del compromiso psicoldgico, el bienestar laboral
y su impacto en la productividad de docentes universitarios. El trabajo,
revisa datos atravez la correlacion de Pearson, donde se confirma una
asociacion relevante entre estas variables, evidenciando que la idea de
incumplimiento contractual repercute esencialmente en la satisfaccion y
en el resultado final del trabajo docente.

2.1.2. ANTECEDENTES NACIONALES

Ancalla (2023) “Gestion de recursos humanos y su Influencia en el
desempeio laboral de los servidores Publicos de la Municipalidad de
Tamburco 2019” en Abancay, el estudio analizé la incidencia de la
administracion del activo humano, en la eficiencia laboral de 72 servidores
publicos. A través de un método deductivo y descriptivo-explicativo, se
recolectd informacion mediante cuestionarios Likert. Los resultados
evidenciaron que una correcta administracion del recurso humano se
traduce en una mejora significativa tanto en el desempefio como en la
satisfaccion laboral, validando una conexién positiva entre estas variables
fundamentales.

Barnett y Carlos (2022) “Gestidn de recursos humanos y satisfaccion

laboral en la Municipalidad Distrital Andrés Avelino Caceres Dorregaray,
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Ayacucho 2022”, Este estudio busco establecer la correlacion entre la
GRH y el bienestar laboral en los empleados de la municipal de Ayacucho.
Mediante una investigacion basica y una muestra de 70 participantes, se
utilizaron herramientas de mediciéon que permitieron concluir que ambas
variables estan estrechamente ligadas. El hallazgo principal subraya que
una adecuada administracion de los activos Humanos, se traduce en un
mayor bienestar dentro de la institucion.
2.1.3. ANTECEDENTES LOCALES

Hancco (2023) “Clima organizacional y satisfaccion laboral en
tiempo de covid en trabajadores de la municipalidad de san miguel de
cauri, 2022” Huanuco, buscé identificar la asociacion entre el clima de
trabajo y la satisfaccion de los empleados durante el periodo de
emergencia sanitaria derivada del COVID-19 en los funcionarios de la
municipalidad, de enfoque cuantitativo, prospectivo transversal, disefio
correlacional, su muestra se compuso de 51 colaboradores, aplicando el
instrumento cuestionario, utilizando el RHO de Spearman, sefiala que
existid una conexion muy intensa entre las variables de clima
organizacional y bienestar laboral durante los tiempos del covid 19.

Caiza & Callan (2025) “Gestion del Talento Humano en la era digital:
Nuevas Competencias y Herramientas para la Administracion Inteligente”,
los autores sostienen que la modernizacién institucional mediante
tecnologias disruptivas optimiza los procesos administrativos, plantean
que la adopcion de herramientas digitales y el desarrollo de competencias
tecnoldgicas son determinantes para elevar la eficiencia organizacional.
Esta perspectiva resulta fundamental para la presente investigacion, pues
permite contrastar como la transicion hacia una gestién inteligente influye
directamente en el bienestar del servidor publico. Asi, se establece que
una administraciéon actualizada, aparte de mejorar el rendimiento,
fortalece también el bienestar satisfaccion laboral del trabajador.

2.2. BASES TEORICAS

2.2.1 VARIABLE: GESTION DE RECURSOS HUMANOS

Chiavenato (2013) Dice, que a la actuacion administrativa que busca
corregir y conservar los esfuerzos, practicas, salud, conocimientos y

habilidades de los miembros de una estructura organizativa.
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PROCESO DE RECLUTAMIENTO Y SELECCION
Astudillo, Reynoso y Ortiz (2017) mencionan que la efectividad
en la gestion administrativa se fundamenta en una gestion vy
administracion eficiente del recurso humano. Esto se logra mediante
la definicion precisa de funciones y procesos por area, mejorando la
aptitud de planificacion, reclutamiento y desarrollo de habilidades del
personal.
SELECCION DEL PERSONAL
Chiavenato (2013) argumenta que la tarea de seleccién
tiene como objetivo identificar, entre los postulantes, aquellos
idéneos para desempenar puestos en la organizacion.
ENTREVISTA PERSONAL
Chiavenato (2013) considera que la entrevista personal
puede ser estructurada, (preguntas predeterminadas), o no
estructurada, (abierta y flexible). En ambos el éxito depende del
entrevistador.
PERFIL DE PUESTOS
Cevallos (2013) senala que el perfil del puesto es una
descripcion detallada de las responsabilidades, habilidades,
conocimientos y caracteristicas necesarias para un puesto
especifico.
EQUIDAD DE OPORTUNIDADES
Dubet (2014) sostiene que, la paridad de posibilidades
se basa en una interpretacion limitada del postulado de Rawls.
Este precepto demanda que las brechas generadas por la
competencia de méritos no resulten perjudiciales para los
sectores vulnerables, autbnomos y pares bajo una condicion
CLIMA LABORAL Y RELACIONES LABORALES
Chiavenato (2013) sefala que el ambiente o tono psicolégico
que caracteriza el entorno de trabajo en una organizacion. Es la idea
que tienen los miembros de un grupo social, sobre aspectos como

las relaciones interpersonales, las politicas y practicas de gestion.
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PERCEPCION DE AMBIENTE

Chiavenato (2009), refiere a la apreciacion conjunta por
los empleados sobre su ambiente laboral, la cual puede influir
de manera importante en su motivacion, desempefio y contento
en el trabajo.
COMUNICACION EFECTIVA

Oca (2011) Para el autor, la efectividad del proceso
comunicativo se mide por la comprension de la audiencia: lo
relevante no es la accion de hablar, sino el entendimiento
logrado por los demas, lo cual termina impactando en la
satisfaccion y el respeto dentro de cualquier grupo humano
LIDERAZGO

Para Haron et al. (2020) es la facultad de ejercer
influencia y promover una mentalidad propositiva en los demas,
y busca movilizar a las personas hacia la consecucién de metas
compartidas que generen bienestar colectivo, dinamica
fundamental en organizaciones publicas como privadas.
APOYO DE SUPERIORES

Chiavenato (2009) sostiene que el respaldo de los
superiores a través de la instruccion técnica es fundamental
para optimizar el desempeno. Al actualizar las destrezas de los
empleados, se genera una actitud de compromiso que alinea

los intereses individuales con los de la institucion.

EVALUACION DEL DESEMPENO HUMANO

Robbins y Judge (2013) Los autores sostienen que el propdsito

central de evaluar el desempefio es servir de sustento para la

determinacidén de acciones estratégicas en la gestion del personal.

La utilidad de este proceso radica en la capacidad de generar

diagndsticos precisos que sirven de base para ejecutar cambios o

mejoras significativas en la estructura administrativa

CRITERIO DE EVALUACION
Chiavenato (2009) Son juicios sistematicos sobre la
actuacion del empleado y su capacidad de evolucion. La

objetividad de este proceso descansa en criterios comunes de
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medicion, como los resultados objetivos, las competencias
demostradas y las conductas laborales, permitiendo
diagnosticar el valor del trabajador para la institucion.
PROCESO DE EVALUACION
Chiavenato (2009) considera que, la evaluacion de 360
grados se fundamenta en una estructura de retroalimentacién
circular, donde la valoracion del rendimiento no proviene de una
sola fuente, sino del conjunto de actores que interactuan
directamente con el evaluado.
RETROALIMENTACION DE DESEMPENO
Oca (2011) argumenta que la retroalimentacién no debe
entenderse como una critica o0 censura, sino como una
herramienta de optimizacion basada en la observacion externa
del rendimiento. Este proceso facilita una comunicacion
asertiva que incentiva al colaborador, permitiéndole
comprender su desempefio desde una perspectiva objetiva,
fortalece sus competencias y corrige desviaciones de manera
constructiva dentro del grupo organizado.
2.2.2. SATISFACCION LABORAL
Llaneza (2006) refiere que es un estado emocional y cognitivo que
refleja el grado en que un empleado se siente contento, motivado y
satisfecho con su labor y con los aspectos relacionados con su empleo.
El bienestar laboral impacta en la calidad de vida del recurso humano,
su desempefio y logro de los fines de la entidad.
RELACIONES INTERPERSONALES
Cevallos (2013) argumenta que, en el entorno laboral las
relaciones interpersonales desempenan un papel cada vez mas
significativo, especialmente cuando estan afectadas por una
dinamica generalmente impositiva, Las interacciones sociales en el
contexto profesional se consideran factores determinantes en la
percepcion de bienestar del trabajado.
INTERRELACIONES LABORALES
Llaneza (2006) sostiene que los colaboradores y jefes son

impuestos por la estructura de la organizacion, se genera un
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entorno de convivencia obligatoria donde la calidad de dichas
interacciones se vuelve un factor determinante para el
bienestar del empleado.
PERCEPCION DE COLABORACION
Palacios (2006) argumenta que la colaboracién laboral se
centra en la gratificacion de experiencias previas y en la
persistencia del vinculo. Para el autor, el éxito compartido en
interacciones pasadas, sumado a una relacion prolongada e
intensa, actua como un catalizador que incrementa los niveles
de seguridad y compromiso entre los colaboradores de una
institucion.
SENTIMIENTO DE INCLUSION
Casanova (2006) senala que no debe confundirse con la
discriminacion positiva, sino debe proyectarse con una fuente
de oportunidades para suprimir ~ comportamientos
discriminatorios, excluir barreras y tépicos interculturales,
Introduce un buen clima y mayor adaptacion a diferentes
culturas, lenguas y costumbres.
RECONOCIMIENTO Y COMPENSACION
Cepeda et al. (2015) el reconocimiento como el conjunto de
acciones destinadas a distinguir a quienes sobresalen en su
ejercicio profesional. Bajo esta perspectiva, se considera una
combinacion de elementos motivadores que integran el
reconocimiento social (elogio y agradecimiento) que refuerzan
positivamente la calidad del trabajo realizado
RECONOCIMIENTO ORGANIZACION
Para Barragan et al. (2009) es un proceso orientado a
legitimar el talento extraordinario y la lealtad laboral. Al premiar
los logros alcanzados y el buen servicio, la entidad no solo
celebra sus objetivos cumplidos, sino que establece un sistema
de refuerzo para las conductas y contribuciones que se
consideran esenciales para el logro y sostén de la entidad.
SATISFACCION DE LOS BENEFICIOS

20



Robbins y Judge (2013) los beneficios representan un
pilar fundamental de la satisfaccion laboral. La inversién en la
calidad de vida del empleado genera un efecto ciclico positivo:
fortalece el compromiso individual, optimiza el rendimiento
organizacional y consolida las estrategias de retencion de
talento.

OPORTUNIDADES DE CRECIMIENTO
Para Chiavenato (2009) consisten en un proceso
formativo donde la organizacion provee los recursos
necesarios para que el personal adquiera nuevos saberes y
destrezas. Este aprendizaje integral busca optimizar la
eficiencia operativa y transformar las actitudes del trabajador,
preparandolo  para enfrentar con éxito  mayores
responsabilidades de la entidad.
CRECIMIENTO PROFESIONAL

Chiavenato (2009) A través de la capacitaciéon y la renovacion
de conocimientos, se busca generar un impacto favorable en el
actuar laboral, permitiendo que el empleado alcance niveles
superiores de desempefo y madurez profesional.

DESARROLLO EN EL PUESTO

Chiavenato (2007) afirma que busca el crecimiento en las
obligaciones y los entornos del puesto, determinando las
responsabilidades criticas que el personal asignado debe
desempefiar con éxito dentro de la organizacion.
CAPACITACIONES Y FORMACION

Chiavenato (2007) refiere que, la capacitacion se divide
en dos vertientes complementarias. Por un lado, la formacién
expande el perfil del empleado mediante el aprendizaje de
capacidades inéditas; por otro, el entrenamiento pule las
destrezas actuales.

POSIBILIDAD DE ASCENSO Y PROMOCION
Pena (2016) refiere que, la promocion es una oportunidad

de ascenso profesional inherente al puesto de trabajo.
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2.3. HIPOTESIS
2.3.1. HIPOTESIS GENERAL

H.A:. La gestion de recursos humanos se relaciona de manera
significativa con la satisfaccion laboral de los trabajadores de la
Municipalidad Distrital de Jacas Chico durante el periodo 2024.

H.0: La gestion de recursos humanos no se relaciona de manera
significativa con la satisfaccion laboral de los trabajadores de la
Municipalidad Distrital de Jacas Chico durante el periodo 2024.

2.3.2. HIPOTESIS ESPECIFICA

H.E.1. El proceso de reclutamiento y seleccion se relaciona de
manera significativa con la satisfaccién laboral de los trabajadores de la
Municipalidad Distrital de Jacas Chico durante el periodo 2024.

H.E.2. El clima laboral y relaciones laborales se relacionan de
manera significativa con la satisfaccion laboral de los trabajadores de la
Municipalidad Distrital de Jacas Chico durante el periodo 2024.

H.E.3. La evaluacion de desempefio se relaciona de manera
significativa con la satisfaccion laboral de los trabajadores de la

Municipalidad Distrital de Jacas Chico durante el periodo 2024.
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2.4. OPERACIONALIZACION DE VARIABLES

Tabla 1
VARIABLES DEFINICION OPERACIONAL TIPO DE DIMENSIONES INDICADORES INSTRUMENTO
VARIABLE
Conjunto de practicas, lineamientos vy Proceso de e Seleccion del Personal
procedimientos implementados por la Reclutamiento y |e Entrevista personal
Municipalidad Distrital de jacas chico para seleccion o Perfil de puestos
administrar, la organizacién y desempefio de sus o Equidad de oportunidades
trabajadores, ello se evaluara a través 3 | Cuantitativa o Percepcion de ambiente Cuestionario
Gestion de | dimensiones: Reclutamiento, Clima laboral vy Clima laboral y |e Comunicacién efectiva
Recursos monitoreo de desempeno, recursos humanos se relaciones o Liderazgo
Humanos | mediara mediante un cuestionario estructurado, laborales . A ,
donde los trabajadores municipales responderan poyo de superiores
J p p PP —
en funcion a las alternativas, Totalmente en Evaluacién d * Criterios de evaluauo.rl
desacuerdo 1, En desacuerdo 2, Ni de acuerdo, valuacion de e Procesos de evaluacion
ni en desacuerdo 3, de acuerdo 4, Totalmente de desempeio e Retroalimentacion de
acuerdo 5. desempeno
Grado de bienestar emocional que experimentan ¢ Interrelaciones laborales
los trabajadores de la Municipalidad Distrital de Relaciones e Percepcion de colaboracion
Jacas Chico en relacion con su trabajo y su Interpersonales |e Sentimiento de inclusion
Satisfaccion | entorno laboral. Se evaluara a través de 3
laboral dimensiones  principales:  las  relaciones | Cuantitativa e Reconocimiento
interpersonales, el reconocimiento y Reconocimiento organizacion Cuestionario

compensacion y el crecimiento personal, la
satisfaccion laboral se medira mediante un
cuestionario estructurado, donde los trabajadores
municipales responderan en funcién a las
alternativas, Totalmente en desacuerdo 1, En
desacuerdo 2, Ni de acuerdo, ni en desacuerdo 3,
de acuerdo 4, Totalmente de acuerdo 5

y
compensacion

Satisfaccion de los
beneficios
Oportunidad de crecimiento

Crecimiento
profesional

Desarrollo en el puesto
Capacitaciones y formacion
Posibilidades de ascenso y
promocion
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CAPITULO Il

METODOLOGIA DE LA INVESTIGACION
3.1. TIPO DE INVESTIGACION
Naupas et al. (2014) de tipo aplicada, porque tiene un objeto practico,
mediante la obtencidn de sus resultados se abordara la solucion al problema
que la motivo. Por lo tanto, el presente estudio, fue de tipo aplicada, porque
en primer momento se establecio el acopio de informacion a fin de conocer la
realidad sobre la problematica planteada, a partir de la cual se buscé generar
una serie de posibles soluciones.
3.1.1. ENFOQUE
Hernandez et al. (2014), cuantitativo se particulariza por el uso de
procesos estructurados y secuenciales destinados a la comprobacién de
hipotesis. En concordancia con esta definicidon, el presente estudio se
adscribe a dicha perspectiva, ya que fundamenta su analisis en la
recopilacion de informacion para analizar la interaccion entre variables y
asegurar que los resultados guarden una relacion logica con la
problematica y los objetivos trazados.
3.1.2 ALCANCE O NIVEL
Naupas (2014) sostienen que los estudios correlacionales buscan
evidenciar la asociacion estadistica entre variables mediante
coeficientes de correlacion, mas alla de relaciones de causa efecto. Esta
investigacion se ajusta a dicho nivel, debido a que facilitd la
documentacion de la problematica y permitié cuantificar el vinculo entre
las variables principales, cumpliendo con el propésito de conocer como
se relacionan entre si dentro del contexto estudiado.
3.1.3. DISENO
Hernandez y Rodriguez (2012), el no experimental consiste en
recoger informaciéon sobre variables y fendmenos en su estado original
en un punto temporal especifico. Siguiendo esta premisa, la
investigacion se ejecutd bajo un disefio no experimental, ya que no se
operan las variables del trabajo de investigacion, optando en su lugar por
la observacion y el reporte fiel de la realidad, tal cual se presenta en su

contexto real.
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Donde:
M= Muestra de estudio
X= Gestién de Recursos Humanos
Y= Satisfaccién laboral
R= Relacion entre variables
3.2. POBLACION
El término poblacion o universo hace referencia a todas las unidades
naturales o sociales que forman parte de un espacio especifico donde se lleva
a cabo la investigacion (Lopez, 2015).
La poblacién se conformé por 25 trabajadores de la Municipalidad
Distrital de Jacas Chico, que se desempefian en el periodo 2024.
Criterio De Inclusion
e Trabajadores activos de la Municipalidad Distrital de Jacas Chico
durante el periodo 2024.
e Trabajadores que hayan estado empleados en la municipalidad por
un periodo minimo de seis meses anteriores a la investigacion.
Criterio De Exclusiéon
e Trabajadores que estén en proceso de renuncia o desvinculacion
laboral durante el periodo de investigacion.
e Trabajadores contratados por empresas externas o tercerizadas que
no formen parte directamente de la planilla de la entidad.
3.3. MUESTRA
Lépez (2015), la sefiala como un segmento reducido cuyas
particularidades coinciden con las de la poblacién de origen. Bajo este
concepto, se utilizd un criterio no probabilistico, caracterizado por la seleccion
discrecional de sus componentes. La muestra final se integré por 25
empleados publicos de la Municipalidad de Jacas Chico, quienes aportaron la

informacion necesaria para la realizacion del estudio.
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3.4. TECNICAS E INSTRUMENTOS DE RECOLECCION DE DATOS
3.4.1. TECNICA
Hernandez (2010) nos dice, que la encuesta implica la formulacion
de un grupo de interrogantes vinculadas a las partes, del estudio que se
estan evaluando.
3.4.2. EL INSTRUMENTO
Para Hernandez (2010), el instrumento es un esquema organizado
de preguntas cuya finalidad es suministrar los datos fundamentales del
estudio de forma secuencial y planificada. Bajo esta premisa, la técnica
de acopio de datos, se operativizd del cuestionario, instrumento que
permitio recopilar la informacion necesaria para abordar la problematica
planteada de manera estructurada.
3.5. ASPECTOS ETICOS
Los principios éticos que circunscribe la investigacion orientaron al
respeto hacia el personal de las oficinas de la entidad municipal, la
responsabilidad profesional en el desarrollo del estudio y la honestidad en la
presentacion de la informacion. Ademas, se rigié por una moral que contribuyo
a la integridad del trabajo, que buscd promover el logro social del distrito el

cual se desarrollé y amplio el conocimiento para todo publico.
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CAPITULO IV
RESULTADOS

4.1. RESULTADOS DESCRIPTIVOS
Tabla 2

¢ La seleccion del personal en la entidad se realiza de manera transparente y objetiva?

Proceso de reclutamiento seleccion

Respuesta Frecuencia %
Si 17 68%
No 8 32%
Total 25 100%

Nota. Aplicacién del instrumento
Figura 1

Seleccién de personal

18
16
14
12

10

Si No

Nota: tabla 2

Interpretacién: De los resultados presentados, se tiene, que el 68%
de trabajadores afirman que la seleccion se lleva de manera transparente
y objetiva, mientras que el 32% lo niega. Estos datos reflejan que, aunque
predomina una percepcion positiva sobre la seleccion transparente y
objetiva del personal, persiste un nivel de desconfianza que puede incidir
en la motivacion laboral y la credibilidad institucional, comprometiendo la

justicia organizacional.
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Tabla 3
¢ El entrevistador demuestra profesionalidad y preparacion durante el proceso de
entrevista personal?

Proceso de entrevista personal

Respuesta Frecuencia Porcentaje
Si 15 60%
No 10 40%
Total 25 100%

Nota. Aplicacion de cuestionario

Figura 2

Entrevista personal
16
14
12

10

(o]

[e)]

S

N

Si No

Nota: Tabla 3

Interpretacién: De lo procesado se tiene, que el 60% de

participantes si percibe un profesionalismo y preparacion en los

entrevistadores para la seleccién del personal, frente a un 40% de la

muestra que lo rechazan. Lo que interpretandose sé entiende que los

resultados muestran la conveniencia de optimizar y fortalecer la

capacitacion y desempefo de los evaluadores, ya que la percepcion de

imparcialidad y profesionalismo incide directamente en la confianza de los

postulantes y colaboradores de la municipalidad.
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Tabla 4

¢SEl perfil del puesto para el reclutamiento corresponde adecuadamente con las
funciones y responsabilidades del trabajo?

Reclutamiento

Respuesta Frecuencia Porcentaje
Si 20 80%
No 5 20%
Total 25 100%

Nota. Aplicacion de cuestionario

Figura 3
Perfil del puesto

25

20

15

10

Si No
Nota: Tabla 4

Interpretacién: Se tiene que un 80% de los participantes a la
encuesta, considera que los perfiles de puesto estdn adecuadamente
definidos con las funciones y responsabilidades del trabajo, frente a un
20% de encuestados que niega que estan adecuadamente definidas las
funciones y responsabilidades. Estos resultados representan una
fortaleza para el proceso de reclutamiento, pues contar con descripciones
claras de funciones y responsabilidades del trabajo a desarrollar asegura
la seleccion de candidatos idoneos, lo cual impacta favorablemente en la

productividad institucional
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Tabla 5
¢Quiénes postulan tienen igualdad de oportunidades durante el proceso
reclutamiento, independientemente de su género, edad o condicién social?

Proceso de reclutamiento

de

Respuesta Frecuencia Porcentaje
Si 18 72%
No 7 28%
Total 25 100%

Nota. Aplicacion de cuestionario

Figura 4
Igualdad de oportunidad

20
18
16
14
12

10

Si No

Nota: Tabla 5

Interpretacion: De lo procesado se puede evidenciar que el 72%

de los encuestados percibe equidad en el procedimiento para seleccionar

a los trabajadores, mientras que un 28% no. Interpretando dichos

resultados podemos sefialar que dicho hallazgo refleja un aspecto positivo

en la gestion del recurso humano, en el contexto de la igualdad de

oportunidades que se tiene en la entidad al momento de realizar el

reclutamiento del personal, aunque persisten dudas que deben atenderse

para garantizar igualdad plena y reducir percepciones de discriminacion,

fortaleciendo la satisfaccion laboral y la transparencia institucional.
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Tabla 6
¢El ambiente laboral en la entidad es agradable y fomenta la colaboracién entre
comparferos?

Ambiente Laboral

Respuesta Frecuencia Porcentaje
Si 15 60%
No 10 40%
Total 25 100%

Nota. Aplicacién de cuestionario

Figura 5

Ambiente laboral y compafierismo
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Nota: Tabla 6

Interpretacién: De lo procesado se puede apreciar, que el 60% de
participantes percibe un ambiente laboral agradable y positivo dentro de
la entidad, mientras que un 40% manifiesta lo contrario. Entendiendo
entonces que, aunque predomina una vision favorable del ambiente de
trabajo, se identifica la necesidad de fortalecer la cohesion entre
compaiieros. Un clima colaborativo fomenta la productividad, mientras
gue ambientes tensos pueden afectar tanto el rendimiento como la

satisfaccion general de los trabajadores municipales.
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Tabla 7
¢La comunicacion entre los trabajadores y los superiores es clara y eficiente?

Comunicacion Laboral

Respuesta Frecuencia Porcentaje
Si 14 56%
No 11 44%
Total 25 100%

Nota. Aplicacién de cuestionario

Figura 6

Comunicacién entre trabajadores
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Nota: Tabla 7

Interpretacién: De la figura 6 se tiene, que el 56% de los

encuestados opina que la comunicacion entre los trabajadores y los

superiores es clara y eficiente, mientras que un 44% considera que no hay

comunicacién clara ni eficiente, estos datos reflejan una ligera ventaja

positiva respecto de la comunicacion laboral al interior de la entidad,

aungue insuficiente para consolidar un entorno de confianza, La

comunicacion vertical deficiente limita el flujo de informacion, afecta

decisiones oportunas Yy debilita las relaciones jerarquicas internas.
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Tabla 8
¢La entidad inspira y guian adecuadamente al equipo para el logro de los objetivos?

Liderazgo de la entidad

Respuesta Frecuencia Porcentaje
Si 13 52%
No 12 48%
Total 25 100%

Nota. Aplicacién de cuestionario

Figura7

La entidad guia al logro de objetivos
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Nota: Tabla 8

Interpretaciéon: De la informacion procesada se aprecia, que el 52%
de los participantes percibe liderazgo inspirador en la institucién para el
logro de objetivos, mientras que un 48% considera que no existiria
liderazgo por parte de la entidad. Estos resultados evidencian una division
significativa en las percepciones del personal, que indicaria que la falta de
motivacion institucional puede limitar la consecucién de metas
organizacionales y disminuir la identificacion de los empleados con los

valores municipales.
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Tabla 9
¢ Sus superiores le ofrecerle apoyo y orientacion cuando lo necesita?

Apoyo y orientacion de los superiores

Respuesta Frecuencia Porcentaje
Si 15 60%
No 10 40%
Total 25 100%

Nota. Aplicacion de cuestionario

Figura 8
Apoyo al personal
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Nota: Tabla 9

Interpretacion: De la informacion trabajada se aprecia el 60% de

los trabajadores encuestados reconoce, que, si recibieron apoyo u

orientacion de sus superiores cuando lo necesitaron, mientras que un 40%

sefala que no lo recibieron, esto evidencia que, si bien hay muchos de los

empleados de la entidad percibe acompafiamiento y orientacion en el

desarrollo de sus actividades laborales, aln existe un sector de

trabajadores que no se siente respaldado por sus superiores, siendo que

el apoyo directivo es fundamental para mejorar la motivacion, confianza y

productividad organizacional.
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Tabla 10
¢Los criterios que utiliza la entidad para evaluar su desempefio laboral son claros y
justos?

Evaluacion de desempefio

Respuesta Frecuencia Porcentaje
Si 11 44%
No 14 56%
Total 25 100%

Nota. Aplicacién de cuestionario

Figura 9
Criterios de evaluacion
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Nota: Tabla 10

Interpretaciéon: De la informacién procesada se puede advertir, El
44% de los trabajadores encuestados consideran que los criterios de
evaluacion del desempefio laboral son claros y justos, mientras que un
56% de los trabajadores consideran que no, este resultado revela una
percepcion mayoritariamente negativa, lo que sugiere que los sistemas
actuales de examen del rendimiento laboral de los empleados de la
entidad no son claros y justos por ende no son comprendidos ni valorados
por la mayoria, dicho resultado indicaria que la falta de claridad resta

legitimidad al proceso y afecta la motivacion laboral.
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Tabla 11
¢El proceso de evaluacion de desempefio se realiza de manera objetiva y transparente?

Proceso de evaluacion

Respuesta Frecuencia Porcentaje
Si 12 48%
No 13 52%
Total 25 100%

Nota. Aplicacién de cuestionario

Figura 10

Proceso objetivo y transparente
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Nota: Tabla 11

Interpretacién: De la informacion procesada se tiene un 48% de los
trabajadores participantes de la entidad, perciben que el proceso de
evaluacion de desempefio si se realiza de manera apropiada y
transparente mientras que, un 52% de los encuestados la rechaza
manifestando que el proceso de evaluacion no seria objetivo ni
transparente, esto demuestra que los trabajadores de la entidad muestran
un nivel de confianza limitado en los mecanismos de evaluacion de
desemperio, lo que genera descontento entre el personal, teniendo como
consecuencia que los procesos poco transparentes afectan la satisfaccion

laboral y la credibilidad institucional en el largo plazo.

36



Tabla 12
¢ La retroalimentacion sobre su desempefio le ayuda a mejorar sus habilidades y

rendimiento laboral?

Retroalimentacion
Respuesta Frecuencia Porcentaje
Si 17 68%
No 8 32%

Total 25 100%

Nota. Aplicacién de cuestionario

Figura 11

Retroalimentacién y mejora de habilidades
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Nota: Tabla 12

Interpretacion: De la figura 11 se tiene que el 68% de los

trabajadores encuestados valora positivamente la retroalimentacion, es

decir que si le ayuda a mejorar sus habilidades y rendimiento laboral,

mientras que un 32% considera que no lo haces, este resultado refleja

gue, pese a la percepcidén negativa en otros aspectos de evaluacion, la

devolucion de resultados si se percibe como util, teniendo entonces que

la retroalimentacion efectiva refuerza la motivacion y permite mejorar

competencias profesionales.
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Tabla 13
¢Las relaciones entre compaferos de trabajo en la entidad edil son cordiales y
respetuosas?

Relaciones interpersonales laborales

Respuesta Frecuencia Porcentaje
Si 19 76%
No 6 24%
Total 25 100%

Nota. Aplicacién de cuestionario

Figura 12

Relaciones cordiales y respetuosas
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Si No
Nota: Tabla 13

Interpretacion: De la figura 12 se tiene que el 76% de los
trabajadores encuestados afirman que el vinculo entre los comparieros de
trabajo son cordiales y respetuosas, mientras que un 24% de trabajadores
considera que no. Este resultado refleja un ambiente laboral de respeto y
cordialidad predominante, lo cual resulta en un factor clave para la
satisfaccion laboral. Sin embargo, persisten minorias que perciben

conflictos en la convivencia laboral diaria.
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Tabla 14
¢ Existe un buen nivel de colaboracion entre los trabajadores que contribuya con los

objetivos de la entidad edil?

Nivel de colaboracion

Respuesta Frecuencia Porcentaje
Si 14 56%
No 11 44%
Total 25 100%

Nota. Aplicacién de cuestionario

Figura 13

Colaboracion entre trabajadores
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Nota: Tabla 14

Interpretacién: De la figura 13, se tiene que el 56% de los

trabajadores encuestados, considera que existe un buen nivel de

colaboracién entre los trabajadores, mientras que un 44% de trabajadores

opina lo contrario es decir que no existe colaboracion entre trabajadores,

Estos datos nos muestran una percepcion moderadamente positiva,

aunque con areas a mejorar. La falta de colaboracién entre los

trabajadores puede limitar la efectividad del trabajo en equipo y disminuir

la eficiencia institucional en el logro de metas concretas dentro de la

entidad.
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Tabla 15
¢, Se siente incluido y valorado como parte importante del equipo de trabajo de la
municipalidad distrital de Jacas Chico?

Inclusién dentro del equipo de trabajo

Respuesta Frecuencia Porcentaje
Si 13 52%
No 12 48%
Total 25 100%

Nota. Aplicacién de cuestionario

Figura 14

Valorado dentro del equipo de trabajo
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Nota: Tabla 15

Andlisis e Interpretacién: De la figura 14 se puede abstraer que el

52% de trabajadores de le entidad si se siente incluido y valorados dentro

del equipo de trabajo, mientras que el 48% de trabajadores, considera que

no se siente incluidos o valorados, Los resultados obtenidos revelan una

percepcion dividida, lo que sefala que la inclusién y valoracion no se

consolidan como précticas institucionales. La falta de sentido de

compafierismo con el grupo, limita la motivacién del personal e incrementa

el riesgo de insatisfaccion laboral.
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Tabla 16

¢ Sus opiniones y aportes son tomados en cuenta por sus superiores y colegas de

trabajo?

Valoracién en el equipo laboral

Respuesta Frecuencia Porcentaje
Si 15 60%
No 10 40%
Total 25 100%

Nota. Aplicacion de cuestionario

Figura 15

Valorado dentro del equipo de trabajo
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Nota: Tabla 16

No

Interpretacién: De la figura 15 se puede abstraer que el 60% de los

trabajadores encuestados perciben que sus aportes son tomados en

cuenta, frente a un 40% que opina lo contrario. Este resultado muestra

una valoracion positiva predominante, aunque todavia fragil y no

plenamente consolidada. Reconocer y escuchar a los trabajadores

fomenta su participacion, fortalece el compromiso y crea un entorno

laboral mas colaborativo. En cambio, la ausencia de consideracién puede

generar desmotivacion, disminuir el sentido de pertenencia y limitar la

creatividad, afectando de manera directa la capacidad de innovacién en

la organizacion.
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Tabla 17
¢La entidad edil reconoce y valora adecuadamente su esfuerzo y desempefo laboral?

Valoracion de desemperio laboral

Respuesta Frecuencia Porcentaje
Si 13 60%
No 12 40%
Total 25 100%

Nota. Aplicacién de cuestionario

Figura 16

Reconocimiento y esfuerzo en el desempefio laboral
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Nota: Tabla 17

Interpretacién: De informacidn procesada se puede evidenciar que
el 60% de los trabajadores encuestados percibe que sus esfuerzos si son
reconocidos y valorados, mientras que un 40% de trabajadores considera
gue no. Este resultado evidencia una tendencia positiva, aunque fragil y
con espacio de mejora. Ya que valorar las contribuciones de todo personal
fortalece el sentido de pertenencia, impulsa la iniciativa proactiva y
fomenta la adhesién al grupo. En cambio, la falta de reconocimiento
genera desmotivacion, limita la creatividad e impacta de manera negativa

en la innovaciéon dentro del entorno laboral.
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Tabla 18
¢, Se siente satisfecho con los beneficios (econémicos y no econémicos) que recibe por
su trabajo en la entidad edil?

Satisfaccion laboral

Respuesta Frecuencia Porcentaje
Si 6 24%
No 19 76%
Total 25 100%

Nota. Aplicacion de cuestionario

Figura 17

Satisfaccion con los beneficios
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Nota: Tabla 18

Interpretacién: De la figura 17 se puede apreciar, que solo el 24%
de los trabajadores encuestados manifiesta encontrarse satisfecho con
los beneficios recibidos por su trabajo, mientras que un 76% expresa que
no se siente satisfecho con los beneficios obtenidos por su trabajo. Este
resultado evidencia una marcada insatisfaccion respecto a la
compensacion tanto econémica como no econdémica de los trabajadores
de la entidad. La percepcion de inequidad salarial no solo reduce la
motivacion individual, sino que también debilita el compromiso
institucional, dificulta la retenciébn del personal y deteriora el clima
organizacional. Atender estas carencias resulta fundamental para
garantizar un entorno mas justo, equilibrado y sostenible dentro de la
municipalidad.
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Tabla 19
¢La entidad edil en la que trabaja le brinda oportunidades para crecer profesionalmente
y desarrollarse en su carrera?

Crecimiento profesional

Respuesta Frecuencia Porcentaje
Si 10 40%
No 15 60%
Total 25 100%

Nota. Aplicacién de cuestionario

Figura 18

Crecimiento profesional y desarrollo
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Nota: Tabla 19

Andlisis e Interpretaciéon: De la figura 18 se puede observar, que
el 40% del personal encuestado percibe que la entidad si le brinda
oportunidades de crecimiento profesional, mientras que un 60% considera
gue no, lo que refleja un panorama poco alentador, y es que, si bien existe
un grupo que valora ciertos avances, la mayoria considera insuficiente el
respaldo institucional para impulsar su desarrollo profesional. La carencia
de planes de carrera claros limita la motivacion, reduce las expectativas
de continuidad y debilita el compromiso con la organizaciéon. Promover
politicas de formacidén y promocion interna dentro de la entidad resulta

esencial para fortalecer la fidelizacién del talento.
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Tabla 20
¢ Su trabajo en la entidad municipal le permite desarrollar
competencias profesionales?

Habilidades y competencias

nuevas habilidades y

Respuesta Frecuencia Porcentaje
Si 8 32%
No 17 68%
Total 25 100%

Nota. Aplicacién de cuestionario

Figura 19
Desarrollo de habilidades y competencias
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Andlisis e Interpretacion: De la figura 19 se puede ver, que el 32%

de los trabajadores encuestados afirma que el trabajo que realiza si le

permite desarrollar nuevas habilidades y competencias, mientras que un

68% niega que asi sea, evidenciando con dicho resultado una percepcion

mayoritariamente negativa. Esta carencia refleja la falta de estrategias de

capacitacion que permitan potenciar el talento humano y fortalecer el

desempeinio institucional. La ausencia de espacios de

aprendizaje no solo

limita el crecimiento profesional, sino que también afecta la satisfaccion

laboral, reduce la motivacion y debilita las expectativas de progreso dentro

de la organizacion de la entidad.
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Tabla 21
¢, Se siente satisfecho con las capacitaciones y programas de formacion que ofrece la
entidad municipalidad para mejorar su desempefio laboral?

Capacitaciones y programas

Respuesta Frecuencia Porcentaje
Si 10 40%
No 15 60%
Total 25 100%

Nota. Aplicacién de cuestionario

Figura 20

Capacitaciones y programas ofrecido por la entidad
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Nota: Tabla 21

Andlisis e Interpretacion: De la figura 20 se tiene que el 40% de
los trabajadores encuestados se muestra satisfecho con las
capacitaciones recibidas, mientras que un 60% no lo esti, lo que
evidencia una valoracion predominantemente negativa. Estos resultados
reflejan que los programas de formacion son percibidos como
insuficientes y poco pertinentes para las necesidades reales del trabajo.
Esta situacién genera descontento, afecta la motivacion individual y
repercuten en el desempefo colectivo. Reforzar la calidad, relevancia y
continuidad de las capacitaciones resulta esencial para potenciar el

desarrollo profesional dentro de la municipalidad.
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Tabla 22
¢Las capacitaciones ofrecidas por la entidad municipalidad esta alineadas a sus
necesidades profesionales y exigencias de su puesto de trabajo?

Capacitaciones y puestos de trabajo

Respuesta Frecuencia Porcentaje
Si 12 0%
No 13 100%
Total 25 100%

Nota. Aplicacion de cuestionario

Figura 21

Alineacién de las capacitaciones laborales
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Nota: Tabla 22

Interpretacion: De la figura 21 se puede advertir, que el 48% de los
trabajadores encuestados considera que las capacitaciones ofrecidas por
la municipalidad si responden a sus necesidades del puesto de trabajo,
mientras que un 52% opina que dicha capacitacion no responde a su
puesto de trabajo, lo que refleja percepciones divididas. Esta situacion
evidencia que los programas formativos no siempre se ajustan a las
demandas reales del entorno laboral. La falta de pertinencia limita su
efectividad, reduce el fortalecimiento de habilidades y frena la
consolidacion de competencias clave, dificultando asi la mejora continua

y el fortalecimiento profesional dentro de la municipalidad.
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Tabla 23
¢ Hay posibilidades claras y equitativas de ascenso y promocién dentro de la entidad
municipalidad distrital de Jacas Chico?

Posibilidades de ascenso

Respuesta Frecuencia Porcentaje
Si 8 80%
No 17 20%
Total 25 100%

Nota. Aplicacién de cuestionario

Figura 22
Oportunidad de promocién y ascenso laboral
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Nota: Tabla 23

Andlisis e Interpretacion: De la figura 22 se tiene que el 32% de

los trabajadores encuestados percibe que, si hay posibilidades claras y

equitativas de ascenso y promocion, mientras que un 68% considera que

no existen esas posibilidades claras y equitativas de ascenso, lo que

evidencia una marcada sensacion de estancamiento profesional dentro de

la municipalidad. Esta situacion refleja la falta de mecanismos claros,

transparentes y equitativos de promociéon interna, lo cual debilita la

motivacion individual y genera descontento colectivo. La ausencia de

politicas de desarrollo y movilidad limita la retencion del talento calificado

y reduce las expectativas de continuidad, afectando directamente la

estabilidad institucional.
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4.2. RESULTADOS INFERENCIALES

Antes de aplicar las pruebas estadisticas inferenciales, se examind en
su estado normal los datos de los resultados de las variables independiente y
dependiente, con el fin de determinar el tipo de analisis adecuado. Dado que
la muestra estuvo conformada por 25 Colaboradores, se utilizé el examen de
Shapiro-Wilk, sugerida para muestras de menos de cincuenta casos.

Tabla 24.
Prueba de normalidad Shapiro—Wilk

Variable Estadistico W Sig. (p)
Variable (x) 0.915 0.046
Gestion de recursos humanos
Variable (y) 0.928 0.032

Satisfaccion Laboral

Nota. Datos tomados de las variables en conjunto

Analisis e Interpretacion: Las cifras de significancia (p) en ambas
variables resultaron inferiores a 0.05, evidenciando que los datos
carecen de distribucion normal. Por ende, se descart6 la hipotesis nula
de normalidad y se empled el coeficiente no paramétrico de Spearman,
idoneo para examinar la vinculacion entre variables de naturaleza ordinal
0 no normal.

4.2.1. RESULTADOS DE LA PRUEBA DE HIPOTESIS GENERAL
A.HIPOTESIS GENERAL

H.A. La gestion de recursos humanos se relaciona de manera
significativa con la satisfaccion laboral de los trabajadores de la
Municipalidad Distrital de Jacas Chico durante el periodo 2024.

H.0: La gestion de recursos humanos no se relaciona de manera
significativa con la satisfaccion laboral de los trabajadores de la

Municipalidad Distrital de Jacas Chico durante el periodo 2024
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Tabla 25

Correlacion de ambas variables

Variables Rho de Sp. (p) Sig. (p) Nivel de Decision
relacion
Gestion de recursos 0.71 0.000 Alta y Se
humanos — Satisfaccion significativa  acepta H;

laboral

Nota. Datos tomados de las variables en conjunto

Interpretacion: El coeficiente de Spearman (p = 0.71; p < 0.05)
revela un vinculo positivo alto y trascendente entre la gestion del talento y
el bienestar laboral. En consecuencia, se descarta la hipétesis nula (Hy) y
se admite la hipétesis de investigacion (H;), demostrando que una
eficiente ejecucidn de las politicas de personal repercute directamente en
el grado de complacencia de los servidores municipales.
4.2.2. RESULTADOS DE LA PRUEBA DE HIPOTESIS ESPECIFICAS
A) HIPOTESIS ESPECIFICAS 1.
H.E.1: El proceso de reclutamiento y seleccidon se relaciona de manera
significativa con la satisfaccién laboral de los trabajadores de la
Municipalidad Distrital de Jacas Chico durante el periodo 2024.
HO (Ho1): El proceso de reclutamiento y seleccion no se relaciona de
manera significativa con la satisfaccion laboral de los colaboradores de la
entidad de Jacas Chico durante el periodo 2024.

Tabla 26

Correlacién reclutamiento y seleccion - satisfaccion laboral

Dimensiones Rho de Sp. (p) Sig. (p) Nivel de Decision
relaciéon
Clima laboral y relaciones 0.78 0.000 Alta y Se
laborales — Satisfaccion significative  acepta H;

laboral

Nota. Informacion de las tablas 6 al 10

El estadistico de Spearman (p = 0.78; p < 0.05) manifiesta un vinculo
positivo elevado y relevante. Por lo tanto, se admite la hipdtesis de
investigacion (H;) y se descarta la hipdtesis nula (Hy). Se confirma una

asociacion positiva considerable y trascendente. Los resultados
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descriptivos mostraron que el 68% percibe transparencia en la seleccion,
aunque un 32% aun desconfia. Esta dualidad explica por qué la relacion
no es tan alta: si bien la transparencia y equidad fortalecen la motivacién
y la confianza institucional, la falta de claridad en ciertos procesos reduce
el impacto positivo sobre la satisfaccion global

B) HIPOTESIS ESPECIFICAS 2.

H.E.2: El clima laboral y las relaciones laborales se vinculan de manera
positiva con la satisfaccion laboral de los trabajadores de la Municipalidad
Distrital de Jacas Chico durante el periodo 2024.

HO (Ho2): El clima laboral y las relaciones laborales no se relacionan de
manera significativa con la satisfaccion laboral de los trabajadores de la
Municipalidad Distrital de Jacas Chico durante el periodo 2024

Tabla 27

Correlacion clima y relacion laboral - satisfaccion laboral

Variables Rho de Sp. (p) Sig. (p) Nivel de Decision
relacion
Clima laboral y relaciones 0.78 0.000 Altay Se
laborales — Satisfaccion significativa  acepta H;

laboral

Nota. Informacion de las tablas 6 al 10

El coeficiente de Spearman (p = 0.78; p < 0.05) muestra una relacion
positiva alta y significativa. En consecuencia, se acepta la hipotesis de
investigacion (H,) y se rechaza la hipétesis nula (Hy).

Interpretacion: Se hallé una correlacion positiva alta y significativa.
Este es el factor mas influyente en la satisfaccién laboral. El 76% senald
relaciones cordiales, pero también se identificaron deficiencias en la
comunicacion y apoyo directivo. Ello demuestra que un clima laboral
positivo no s6lo motiva, sino que también se convierte en un predictor
clave de la satisfaccion. La literatura (Chiavenato, 2013; Hancco, 2023)
coincide en que el clima organizacional es un determinante esencial del

compromiso y el rendimiento institucional.
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C) HIPOTESIS ESPECIFICAS 3.

H.E.3: La evaluacion del desempefio se relaciona de manera significativa
con la satisfaccién laboral de los trabajadores de la Municipalidad Distrital
de Jacas Chico durante el periodo 2024.

HO (Ho3): La evaluacion del desempefio no se relaciona de manera
significativa con la satisfaccion laboral de los trabajadores de la
Municipalidad Distrital de Jacas Chico durante el periodo 2024.

Tabla 28

Correlacion variable independiente y dependiente

Variables Rho de Sp. (p) Sig. (p) Nivel de Decision
relacion
Evaluacion desempefio — 0.49 0.010 Devil Pero Se
Satisfaccion laboral significativa  acepta H;

Nota. Informacion de las tablas 6 al 10

El valor p = 0.49 y p < 0.05 indica una correlacion positiva débil pero
significativa. Se descarta Hy y se amite H;.

Interpretacion: Esto indica que, si bien el feedback motiva y mejora
competencias, la falta de criterios claros y objetivos reduce la confianza
en el proceso, debilitando la satisfaccion laboral. Es decir, la
retroalimentacion aislada no es suficiente si no va acompanada de
mecanismos de evaluacion percibidos como justos y transparentes. o que
sugiere que, aunque el examen del rendimiento influye en el bienestar
laboral, su impacto es menor en simil con otras dimensiones de la
administracion del recurso humano.

En conclusién, se confirma que todas las dimensiones de la gestion
de recursos humanos se relacionan significativamente con la satisfaccion
laboral, siendo el clima laboral el factor con mayor influencia (p = 0.78),
seguido por reclutamiento y seleccion (p = 0.62) y, finalmente, evaluacion
del desempefio (p = 0.49). Esto permite concluir que una adecuada
gestion de recursos humanos fortalece el compromiso, la motivacion y el
bienestar de los trabajadores, generando un entorno laboral mas eficiente

y armonioso en la Municipalidad Distrital de Jacas Chico.
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CAPITULO V

DISCUSION DE RESULTADOS
5.1. DISCUSION RESPECTO A LOS ANTECEDENTES

Los hallazgos de la estadistica inferencial ratifican un vinculo
trascendente entre la administracidn del talento humano y el bienestar laboral
dentro de la entidad de Jacas Chico (p = 0.71; p < 0.05), lo cual coincide
plenamente con los antecedentes analizados. A nivel internacional, Colcha y
Tapia (2021) determinaron que una correcta administracién del activo humano
incide positivamente en la satisfaccion laboral, similar a lo evidenciado en este
estudio. De igual modo, Fontal (2020) destacé que el bienestar del trabajador
se ve reforzada por la percepcidon de justicia y cumplimiento de los
compromisos institucionales, hallazgo que también se refleja en la percepcion
de los trabajadores municipales.

En el ambito nacional, Ancalla (2023) y Barnett y Carlos (2022)
demostraron relaciones positivas entre la administracion del recurso humano
y el bienestar laboral en instituciones publicas, confirmando que el liderazgo,
la comunicacion y la equidad son determinantes en la motivacion del personal.
Por lo que, los resultados de la investigacién se alinean con la tendencia
observada en investigaciones previas, reafirmando que los procesos de
reclutamiento, el clima laboral y la evaluacion del desempefio son
componentes esenciales para el bienestar organizacional y el fortalecimiento
de la eficiencia institucional en el sector publico.

5.2. DISCUSION RESPECTO AL MARCO TEORICO

Los resultados obtenidos se fundamentan sélidamente en las teorias que
vinculan a la gestion del talento humano y la satisfaccién laboral. Segun
Chiavenato (2017), la gestion del recurso humano es un procedimiento integro
que implica reclutar, seleccionar, capacitar y evaluar, todos ellos
determinantes para el compromiso y la motivacion del trabajador. En esta
investigacion, la correlacion moderada (p = 0.62) entre el reclutamiento y la
satisfaccion confirma dicha premisa. Por su parte, la Teoria de Herzberg
(1959) explica que la satisfaccion se asocia con elementos motivacionales
como el prestigio y crecimiento profesional, mientras que la insatisfaccion se

origina en la falta de condiciones adecuadas.
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Los resultados obtenidos reflejan que, aunque existe satisfaccion en las
relaciones interpersonales (p = 0.78), persisten carencias en los factores
extrinsecos como el reconocimiento y la compensacion. Asimismo, el dogma
de Litwin y Stringer (1968), sobre del Clima Organizacional, sustenta que la
percepcion del ambiente laboral influye directamente en la satisfaccion; este
planteamiento se confirma en la entidad de Jacas Chico, donde la calidad de
la comunicacién, el liderazgo y el trabajo en equipo fueron los elementos mas
valorados. En conjunto, estos resultados fortalecen el marco conceptual y
evidencian la necesidad de consolidar una gestion humana estratégica

orientada al bienestar y desarrollo del personal municipal.
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CONCLUSIONES

Se logré determinar que la gestion de los recursos humanos se vincula de
manera positiva y significativa con la satisfaccion laboral de los
trabajadores de la Municipalidad Distrital de Jacas Chico (p = 0.71; p <
0.05). Los resultados descriptivos evidencian que el 76% de los
trabajadores perciben una administracion idonea en los procesos de
personal. Estos datos evidencian que la correcta aplicacion del
reclutamiento, un clima favorable y evaluaciones justas fortalecen la
motivacion y el compromiso, destacando la necesidad de politicas de
recursos humanos mas equitativas y motivadoras.

Se pudo identificar que el proceso de reclutamiento y seleccion incide
significativamente en la satisfaccion laboral (p = 0.62; p < 0.05). De
acuerdo con los resultados descriptivos, el 68% de los encuestados
perciben transparencia y coherencia entre los perfiles y los procesos de
contratacion. Sin embargo, cuando estos elementos no son consistentes,
disminuye la confianza de los trabajadores, lo cual demuestra la
importancia de fortalecer la planificacion y objetividad en este proceso.
Se logré analizar que el clima laboral y las relaciones laborales
representan el factor de mayor impacto en la satisfaccion laboral (p = 0.78;
p <0.05). A nivel descriptivo, el 82% de los trabajadores manifesto sentirse
cémodo con sus compaferos y superiores, lo que demuestra que la
cordialidad, la comunicacion y el apoyo generan motivacién. No obstante,
las deficiencias en el liderazgo y la comunicacion vertical impiden alcanzar
un ambiente completamente satisfactorio.

Se pudo identificar que la evaluacion del desempefio posee una relaciéon
deébil pero significativa con la satisfaccion laboral (p = 0.49; p < 0.05). Los
resultados descriptivos sefialan que solo el 54 % de los trabajadores
considera la evaluacion justa y util. Aunque la retroalimentacién motiva al
personal, la falta de criterios claros y percibidos como equitativos limita su

influencia positiva sobre la motivacién y retencion del talento humano.
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1.

RECOMENDACIONES

A la Oficina de recursos humanos de la Municipalidad Distrital de Jacas
Chico, implementar convocatorias publicas transparentes a nivel local,
difundidas a través de la radio comunitaria y murales institucionales,
garantizando a los pobladores del distrito acceso a la informacion sobre
plazas disponibles. Asimismo, es conveniente formalizar perfiles de
puesto claros y accesibles, de modo que los aspirantes comprendan
los requisitos y se reduzca la percepcion de inequidad en los procesos.
Al alcalde de la entidad Distrital de Jacas Chico, organizar talleres de
comunicacion y liderazgo dirigidos a los gerentes de las distintas areas,
con énfasis en el contexto cultural y social del distrito. Estos espacios,
ademas de fortalecer la comunicacion vertical, deben propiciar la
integracion entre areas mediante actividades locales (jornadas
comunitarias, celebraciones distritales), lo que permitira mejorar la
integracion del grupo y el sentido de pertenencia.

A los principales gerentes de la Entidad Distrital de Jacas Chico,
disefar un sistema de evaluacioén participativo, en el cual los criterios
sean explicados previamente a los trabajadores, recogiendo sus
aportes para adecuarlos a la realidad local. Para reforzar la legitimidad
del proceso, es pertinente realizar sesiones de retroalimentacion
personalizadas en la misma sede municipal, donde cada trabajador
reciba orientacioén sobre sus logros y areas de mejora, asegurando asi
mayor confianza en la evaluacion.

Se recomienda a la gestion edil de la Municipalidad Distrital de Jacas
Chico priorizar pequefios incentivos no econdémicos adaptados a su
presupuesto y realidad local, como reconocimientos publicos en
reuniones distritales, felicitaciones oficiales o la entrega de diplomas
simbdlicos en fechas civicas. Estas acciones, aunque sencillas, pueden
contribuir de manera significativa a mejorar la motivacién y el

compromiso del personal municipal.
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ANEXO 1
MATRIZ DE CONSISTENCIA

Titulo: “Gestidn de recursos humanos y satisfaccion laboral de los trabajadores de la Municipalidad Distrital de Jacas Chico, periodo

2024”
PROBLEMA OBJETIVO HIPOTESIS VARIABLE DIMENSIONES | METODOLOGIA

Problema General: Objetivo General: Hipotesis General: Tipo:
P.G. ;De qué manera la gestion | Determinar de qué manera la | H.A: La gestién de recursos Proceso de Aplicada
de recursos humanos se | gestion de recursos humanos se | humanos se relaciona de manera Reclutamiento y Enfoque:
relaciona con la satisfaccion | relaciona con la satisfaccion | significativa con la satisfaccion . o Cuantitativo
laboral de los trabajadores de la | laboral de los trabajadores de la | laboral de los trabajadores de la Variable seleccion Nivel:
Municipalidad Distrital de Jacas | Municipalidad Distrital de Jacas | Municipalidad Distrital de Jacas | Independiente correlacional
Chico durante el periodo 2024? | Chico durante el periodo 2024. Chico durante el periodo 2024. Clima laboraly | Disefio:

Problemas Especificos
PE1;De qué manera el proceso
de reclutamiento y seleccion se
relaciona con la satisfaccion
laboral de los trabajadores de la
Municipalidad Distrital de Jacas
Chico durante el periodo 20247
PE2. ;De qué manera el clima
laboral y relaciones laborales se
relacionan con la satisfaccion
laboral de los trabajadores de la
Municipalidad Distrital de Jacas
Chico durante el periodo 20247
PE3. ;De qué manera Ila
evaluacion de desempefio se
relaciona con la satisfaccion
laboral de los trabajadores de la
Municipalidad Distrital de Jacas
Chico durante el periodo 20247

Objetivos Especificos

OE1. Identificar de qué manera
el proceso de reclutamiento y
seleccién se relacionan con la
satisfacciéon laboral de los
trabajadores de la Municipalidad
Distrital de Jacas Chico durante
el periodo 2024
OE2. Analizar de qué manera el
clima laboral y las relaciones
laborales se relacionan con la
satisfacciéon laboral de los
trabajadores de la Municipalidad
Distrital de Jacas Chico durante
el periodo 2024
OE3. Identificar de qué manera
la evaluacion de desempefio se
relaciona con la satisfaccion
laboral de los trabajadores de la
Municipalidad Distrital de Jacas
Chico, durante el periodo 2024.

H.0: La gestibn de recursos
humanos no se relaciona de manera
significativa con la satisfaccion
laboral de los trabajadores de la
Municipalidad Distrital de Jacas
Chico durante el periodo 2024.

H.E.1. El proceso de reclutamiento y
seleccion se relaciona de manera
significativa con la satisfaccion

laboral de los trabajadores de la
Municipalidad Distrital de Jacas
Chico durante el periodo 2024.
H.E.2. El clima laboral y relaciones
laborales se relacionan de manera
significativa con la satisfaccion
laboral de los trabajadores de la
Municipalidad Distrital de Jacas
Chico durante el periodo 2024.
H.E.3. la evaluacién de desempefio
se relaciona de manera significativa
con la satisfaccion laboral de los
trabajadores de la Municipalidad
Distrital de Jacas Chico durante el
periodo 2024.

Gestion de relaciones
Recursos laborales
Humanos

Evaluacion de
desempefo
Relaciones
Variable Interpersonales

Dependiente

Satisfaccion
laboral

Reconocimiento

y
Compensacién

Crecimiento
profesional

No experimental

s
N

Donde:
M= Muestra de estudio
X= Gestion de

Recursos Humanos
Y= Satisfaccién laboral
R=Relacién entre
variables
Poblacién

25 trabajadores
M.D.J.C.

Muestra

25 trabajadores
M.D.J.C,

Técnica:

La encuesta
Instrumento:

El cuestionario
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FJUDH ANEXO 2

T UNIVERSIDAD DE HUANUCO
FACULTAD DE CIENCIAS EMPRESARIALES
PROGRAMA ACADEMICO DE ADMINISTRACION DE EMPRESAS
CUESTIONARIO

CUESTIONARIO APLICADO A LOS TRABAJADORES DE LA MUNICIPALIDAD DISTRITAL
DE JACAS CHICO PERIODO 2024

Estimado Trabajador Publico: Se Viene Desarrollando El Trabajo De Investigacion

Titulado “Gestion De Recursos Humanos Y Satisfaccion Laboral De Los Trabajadores

De La Municipalidad Distrital De Jacas Chico, Periodo 2024”, En Tal Sentido Al

Encontrase La Investigacion En La Fase De Trabajo De Campo Para El Recojo De

Datos, Solicitamos Tenga La Amabilidad De Responder El Siguiente Cuestionario

Objetivo:

Determinar de qué manera la gestion de recursos humanos se relaciona con la

satisfaccion laboral de los trabajadores de la Municipalidad Distrital de Jacas Chico

durante el periodo 2024

Instrucciones:

Marque con una “X” la respuesta que considere mas cercana a su posicidon, segun

corresponda en cada item.

VARIABLE GESTION DE RECURSOS HUMANOS

N° TEMS ESCALA
Sl ‘ NO ‘ OTRO

Dimensioén: Proceso de reclutamiento seleccion

1 |La seleccion del personal en la entidad se realiza de
manera transparente y objetiva

2 [El entrevistador demuestra profesionalidad |
preparacion durante el proceso de entrevista personal

3 [El perfil del puesto para el reclutamiento corresponde
adecuadamente con las funciones y
responsabilidades del trabajo

4 |Quienes postulan tienen igualdad de oportunidades

durante el proceso de reclutamiento,
independientemente de su género, edad o condicién
social

Dimensién Clima laboral y relaciones laborales

5 [El ambiente laboral en la entidad es agradable y
fomenta la colaboracién entre compafieros

6 |La comunicaciébn entre los trabajadores y los
superiores es clara y eficiente

7 |La entidad inspira y guian adecuadamente al equipo
para el logro de los objetivos

8 |Sus superiores le ofrecerle apoyo y orientacion
cuando lo necesita

Evaluacion y desempefio

9 |Los criterios que utiliza la entidad para evaluar su
desempefio laboral son claros y justos
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10

El proceso de evaluacion de desempefio se realiza de
manera objetiva y transparente

11

La retroalimentacion sobre su desempefio le ayuda a
mejorar sus habilidades y rendimiento laboral

VARIABLE SATISFACCION LABORAL

N° ITEMS
SI | NO | OTRO
Dimensién: Relaciones Interpersonales
1 |Las relaciones entre compafieros de trabajo en la entidad edil

son cordiales y respetuosas

Existe un buen nivel de colaboracién entre los trabajadores que
contribuya con los objetivos de la entidad edil

Se siente incluido y valorado como parte importante del equipo
de trabajo de la municipalidad distrital de Jacas Chico

Sus opiniones y aportes son tomados en cuenta por sus
superiores y colegas de trabajo

Dimensién Reconocimiento y compensacion

La entidad edil reconoce y valora adecuadamente su esfuerzo
y desempefio laboral

Se siente satisfecho con los beneficios (econémicos y no
econdmicos) que recibe por su trabajo en la entidad edil

La entidad edil en la que trabaja le brinda oportunidades para
crecer profesionalmente y desarrollarse en su carrera

Dimensién Crecimiento profesional
Su trabajo en la entidad municipal le permite desarrollar
nuevas habilidades y competencias profesionales

Se siente satisfecho con las capacitaciones y programas de
formacion que ofrece la entidad municipalidad para mejorar su
desemperio laboral

10

Las capacitaciones ofrecidas por la entidad municipalidad esta
alineadas a sus necesidades profesionales y exigencias de su
puesto de trabajo

11

Hay posibilidades claras y equitativas de ascenso y promocion
dentro de la entidad municipalidad distrital de Jacas Chico
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ANEXO 3
AUTORIZACION PARA TRABAJAR EN LA INSTITUCION

MUNICIPALIDAD DISTRITAL DE JACAS CHICO
YAROWILCA-HURNUCO

RUC: 20198440052
Loy de Preacisn Politica H° 1549, det 20 de afril de 1960

"Aflo del Bicentenario, de la consolidacion de nuestra Independencia, y de la conmemoracion
de las heroicas batallas de Junin y Ayacucho®

Jacas Chico, 28 de junio del 2024

Sefiorita:
Abog. Beny Luz Rojas rivera

Eresemg, -

De mi mayor consideracion:

El titular de la Municipalidad distrital de Jacas chico acepta que la Abog. Beny
Luz Rojas Rivera, identificado con DNI 40927271, y encontrandose en etapa de
desarrollo, el trabajo de investigacion para la obtencion del grado de Maestria en
Gestién Pablica con el titulo de investigacién (Gestion de Recursos humanos y

satisfaccion laboral de los trabajadores de la municipalidad distrital de Jacas Chico
periodo 2024)

La profesional en mencién desarrollara las actividades pertinentes para dar
cumplimiento al objetivo de la inves

tigacion, expuestos en su solicitud presentada el
25 de junio del 2024, y recepcionada en la municipalidad segin registro N° 728 de
fecha 26 de junio del 2024.

En consecuencia, se acepta el desarrolio del trabajo de investigacién en la
Institucién que dignamente presido, dejando toda accion a desarrollar con el respaldo
de la Comuna de Jacas Chico

Hago propicia la oportunidad para reiterarle el saludo.
Atentamente;

CAS OO
yr).co0

Jiis: - CHEVARRIA
oy

Escaneado con CamScan
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ANEXO 4
IMAGENES DEL TRABAJO DE CAMPO
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ANEXO 5

PROCESAMIENTO ESTADISTICO DE DATOS
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