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RESUMEN  

Este estudio analiza la conexión entre la gestión del talento humano y la 

satisfacción laboral de los empleados en la subgerencia de valorización y 

disposición final de residuos sólidos del municipio de la provincia de Puno, en el 

año 2024. El objetivo principal es establecer la relación entre ambas variables 

utilizando un enfoque cuantitativo y un diseño correlacional no experimental. La 

muestra incluyó a 22 empleados, y la metodología empleada fue una encuesta 

con 42 ítems evaluados mediante una escala Likert. La fiabilidad del instrumento 

se comprobó con el coeficiente alfa de Cronbach, que mostró un valor de 90.6%, 

indicando una excelente consistencia interna. Se encontró una correlación 

significativa entre las variables estudiadas, con un coeficiente de 79.1% y un 

valor p de 0.000. 

PALABRAS CLAVE: Gestión del talento humano, Satisfacción laboral, 

Reclutamiento, Orientación, Desarrollo, Evaluación, Recompensar, 

Seguimiento.  
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ABSTRACT 

The present study investigates the existing relationship between human 

capital management and job satisfaction of employees belonging to the 

Submanagement of Valorization and Final Disposal of Solid Waste of the 

Municipality of the Province of Puno, in the year 2024. The main objective is to 

determine the interconnection between human capital management and job 

satisfaction through a quantitative approach and a non-experimental correlational 

design. The sample analyzed consists of 22 employees, and the methodology 

used was a survey of 42 items distributed between both variables, evaluated 

through a Likert scale. The reliability of the instrument was verified using the 

Cronbach's Alpha coefficient, which yielded a value of 90.6%, indicating excellent 

internal consistency. A significant correlation was observed between the 

examined variables, with results of 79.1% and a p-value of 0.000. 

KEYWORDS: Human talent management, Job satisfaction, Recruitment, 

Orientation, Development, Evaluation, Reward, Monitoring. 
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INTRODUCCIÓN  

Actualmente, el crecimiento de las instituciones depende de una buena 

gestión de capital humano. Las empresas ahora son conscientes de los 

beneficios de atraer, retener, desarrollar y recompensar a los empleados 

productivos que poseen las habilidades y el potencial necesarios para alcanzar 

metas específicas. 

El capital humano es fundamental para todas las instituciones, ya sean 

estatales o privadas. En la administración pública, es crucial porque deben 

brindar servicios eficientes con los recursos del estado.   

En consecuencia, la investigación se planteó con el objetivo de examinar 

la correlación entre la gestión del talento humano y la satisfacción laboral del 

personal perteneciente a la Sub Gerencia de Valorización y Disposición Final de 

Residuos Sólidos de la Municipalidad Provincial de Puno, en el año 2024. 

La investigación tiene la siguiente estructura:  

Capítulo I: Se aborda la problemática planteada y se justifica su 

relevancia. Capítulo II: Se desarrollan los objetivos generales y específicos de la 

investigación. Capítulo III: Se presentan las citas pertinentes, fundamentos 

teóricos y el esquema conceptual. Capítulo IV: Se examina la hipótesis y se 

operacionalizan las variables. Capítulo V: Se describe la técnica empleada, así 

como la fiabilidad y validez del instrumento, además de la formulación de 

hipótesis. Capítulo VI: Se exponen los hallazgos y la discusión de los resultados 

obtenidos en la investigación, concluyendo con las conclusiones y sugerencias 

finales del estudio.
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CAPÍTULO I 

EL PROBLEMA 

1.1. Planteamiento del problema  

1.1.1. Nivel macro 

En los últimos tiempos, las organizaciones, ya sean estatales y privadas, 

han tenido problemas para implementar una buena gestión de recurso humano, 

lo que ha reducido en los empleados su grado de satisfacción.  

En el actual momento el capital humano afronta cambios competitivos para 

que exista una mejora en el desempeño de sus tareas, ya que no solo es la 

selección y contrastación de empleados, además tiene que observarse la 

planificación, organización para que se garantice el funcionamiento de toda 

organización (Mayon, 2019). 

 

1.1.2. Nivel meso  

En el Perú, según un estudio de Retail (2023) en el contexto de una gestión 

pública adecuada a lo largo de todo el aparato estatal, la desmotivación laboral 

del 36% de los peruanos es una inquietud constante, lo que hace que no puedan 
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tener un buen desempeño laboral en el sector estatal. El grado de complacencia 

de los colaboradores en el sector estatal está influenciado por los factores de 

desempeño laboral que percibe el propio trabajador con referencia a su rol y su 

labor en el sector estatal, en el ámbito de las condiciones laborales  (Santiago, 

2023). 

 

1.1.3. Nivel micro  

La relevancia de la satisfacción laboral en las instituciones es crucial, 

especialmente en los gobiernos municipales donde deben prestar servicios a la 

población. Teniendo una insatisfacción por su trabajo, repercute de manera 

negativa en como prestan sus servicios a la población.   

En base a lo indicado, es beneficioso para las instituciones públicas 

gestionar su recurso más importante, el talento humano debido a que estos son 

los que consiguen las metas puestas por cada institución y así brinden un 

servicio optimo, es necesario trabajar de manera articulada.  

 

1.2. Formulación del problema  

1.2.1. Problema general 

• ¿Cuál es la relación de la gestión del talento humano y la satisfacción laboral 

del personal de la Sub Gerencia de Valorización y Disposición Final de 

residuos sólidos de la Municipalidad Provincial de Puno, 2024? 

1.2.2. Problemas específicos 

• ¿Cuál es la relación del reclutamiento con la satisfacción laboral del personal 

de la Sub Gerencia de Valorización y Disposición Final de residuos sólidos de 

la Municipalidad Provincial de Puno, 2024? 
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• ¿Cuál es la relación de la orientación con la satisfacción laboral del personal 

de la Sub Gerencia de Valorización y Disposición Final de residuos sólidos de 

la Municipalidad Provincial de Puno, 2024? 

• ¿Cuál es la relación del desarrollo con la satisfacción laboral del personal de 

la Sub Gerencia de Valorización y Disposición Final de residuos sólidos de la 

Municipalidad Provincial de Puno, 2024? 

• ¿Cuál es la relación de la evaluación con la satisfacción laboral del personal 

de la Sub Gerencia de Valorización y Disposición Final de residuos sólidos de 

la Municipalidad Provincial de Puno, 2024? 

• ¿Cuál es la relación de recompensar con la satisfacción laboral del personal 

de la Sub Gerencia de Valorización y Disposición Final de residuos sólidos de 

la Municipalidad Provincial de Puno, 2024? 

• ¿Cuál es la relación del seguimiento con la satisfacción laboral del personal 

de la Sub Gerencia de Valorización y Disposición Final de residuos sólidos de 

la Municipalidad Provincial de Puno, 2024? 
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1.3. Justificación   

1.3.1. Teórico  

La pesquisa tendrá justificación teórica al proporcionar datos sobre las 

variables, teniendo en cuenta las dimensiones. Este aporte teórico se considera 

importante para futuras investigaciones. 

1.3.2. Practico  

La investigación se basa en observar que tan importante es una buena 

gestión del recurso humano, debido que es la base de la institución y esta se 

basa en el progreso de las destrezas del personal. Es importante destacar la 

importancia de invertir en el talento humano. 

Hoy en día los empleados se encuentran insatisfechos con su actual puesto 

de trabajo o clima organizacional, lo que se convierte en un problema para los 

directivos, si no se resuelven de inmediato, dentro de una organización o 

institución dichos conflictos deben ser resueltos por los propios trabajadores. 

Empleados calificados que puedan resolver problemas. 

1.3.3. Metodológico  

Durante el proceso de la pesquisa se desarrollará el uso de instrumentos y 

procedimientos confiables que servirá como referencias en futuros estudios 

siendo de tipo descriptivo – correlacional.   
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CAPÍTULO II  

OBJETIVOS 

2.1. Objetivo general 

• Determinar la relación de la gestión del talento humano y la satisfacción laboral 

del personal de la Sub Gerencia de Valorización y Disposición Final de 

residuos sólidos de la Municipalidad Provincial de Puno, 2024. 

2.2. Objetivos específicos  

• Identificar la relación del reclutamiento con la satisfacción laboral del personal 

de la Sub Gerencia de Valorización y Disposición Final de residuos sólidos de 

la Municipalidad Provincial de Puno, 2024. 

• Identificar la relación de la orientación con la satisfacción laboral del personal 

de la Sub Gerencia de Valorización y Disposición Final de residuos sólidos de 

la Municipalidad Provincial de Puno, 2024. 

• Identificar la relación del desarrollo con la satisfacción laboral del personal de 

la Sub Gerencia de Valorización y Disposición Final de residuos sólidos de la 

Municipalidad Provincial de Puno, 2024. 

• Identificar la relación de la evaluación con la satisfacción laboral del personal 

de la Sub Gerencia de Valorización y Disposición Final de residuos sólidos de 

la Municipalidad Provincial de Puno, 2024 
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• Identificar la relación de recompensar con la satisfacción laboral del personal 

de la Sub Gerencia de Valorización y Disposición Final de residuos sólidos de 

la Municipalidad Provincial de Puno, 2024 

• Identificar la relación del seguimiento con la satisfacción laboral del personal 

de la Sub Gerencia de Valorización y Disposición Final de residuos sólidos de 

la Municipalidad Provincial de Puno, 2024 
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CAPÍTULO III 

MARCO TEÓRICO REFERENCIAL  

3.1. Antecedentes de la investigación 

Macro 

Vera et al. (2022), su artículo demostró las deficiencias en el desarrollo del 

recurso humano, el bajo grado de instrucción y desinterés en el compromiso de 

los empleados. Se creó un modelo teórico para incorporar competencias con el 

objetivo de mejorar los servicios que brinda un establecimiento turístico.  

Caizaguano et al. (2023), al analizar la investigación se mostró que los 

elementos principales de gestión del capital humano, diseño de plazas de 

trabajo, método de perfil del trabajador, sucesiones. Sin embargo, se observó las 

deficiencias de los objetivos estratégicos, eficacia debido al poco conocimiento 

de los trabajadores en su transcurso laboral, se mostró la carencia de evaluación 

y supervisión de su desempeño, no establecían metas ni capacitaciones para el 

desarrollo del personal.  

Asqui (2020), en su investigación se mostró mediante gráficos y tablas la 

constatación de los elementos que influyen el desempeño laboral, realizo un 

estudio en base al Chi cuadrado, donde se obtuvo el resultado que una buena 
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administración de capital humano repercutiría positivo en el ejercicio laboral de 

los colaboradores de EP-EMMPA.  

Cevallos & Campos 2022), su artículo menciona que el progreso de las 

habilidades del capital humano tiene como base una buena gestión, en relación 

a la supervisión de procesos bajo la dirección de la orientación dentro de un 

marco de funciones. Por otro lado, el ambiente laboral afecta la participación de 

los empleados en sus tareas, la cooperación en equipo, la resolución de 

dificultades y la comunicación positiva. Finalmente, muestra la correlación 

positiva media de sus variables. 

Ospina (2019) en su investigación determinó que la empresa FHILIPPI está 

consolidada estructuralmente, con proporción de entrar al mercado mundial 

debido a su gran desempeño en el mercado nacional, se obtuvo como resultado 

que los trabajadores tienen una perspectiva aceptable entre la relación de la 

estancia laboral, también se observó que se debe fortalecer los aspectos 

salariales y la comunicación entre el personal.   

Meso 

Calle & Flores (2022) expone como resultado la existencia de  relación sus 

variables, teniendo como resultados una correlación  de 1, el ambiente 

organizacional obtuvo un correlación significativa positiva de 0.830, concluimos 

que si influye una buena práctica de gestión de capital humano.   

Pareja et al. (2022) en su investigación, se subrayó la importancia de 

implementar una gestión eficaz del capital humano en las instituciones. Los 

resultados revelaron una correlación significativa de 0.765 en el coeficiente de 
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correlación de Spearman, con un valor p=0.000, evidenciando una relación 

estadísticamente significativa entre las variables estudiadas. 

Valero (2023), En su investigación, se destaca la relación entre la 

administración de recursos humanos y la producción laboral, evidenciando una 

correlación moderada e indirecta de 0.787 en el coeficiente de correlación de 

Spearman, con un valor p=0.000 <0.01. En cuanto a la dimensión de satisfacción 

laboral, se observó una correlación de 0.806 en Spearman, con un valor p=0.000 

<0.01, y en la dimensión de habilidades laborales, se encontró una correlación 

de 0.746 en Spearman, con un valor p=0.000 <0.01. 

Vallejo et al. (2020), en su investigación se encontró la existencia de 

fortificar las capacidades de los colaborades donde el capital humano repercute 

en el fortalecimiento organizacional y puedan lograr sus objetivos en la 

motivación laboral como resultado se obtuvo KMO=0,742 y 0,737.  

Quispe (2022), en su investigación se observó una relación entre sus 

variables, concluimos que no comparten la conducción de la gerencia y la 

administración del capital humano. Donde propone implementar la inducción, 

fortalecimiento de capacidades, elección, progresión y valoración de los 

servidores municipales.   

Micro 

Roman (2023), nos muestra como resultado la correlación de Rho de 

Spearman 0.536, Rho r = y Tau-c Kendall con 0.303; 0.000.05  y un p-valor = 

0,00 < 0,05, señalando una correlación moderadamente significativa entre las 

variables. 
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Sosa (2023), en su investigación, se evidenció una correlación positiva 

significativa con un coeficiente de Spearman de 0.83 y un valor p de 0.00, que 

es inferior a 0.05. Esto sugiere la necesidad de implementar el proceso de 

gestión del capital humano en sus tres dimensiones. 

Condori (2020), en su artículo de revisión concluye que, el talento humano 

es significativo debido a que repercute en el desarrollo, crecimiento y alcance de 

objetivos de la organización, nos indica que el éxito está relacionado con el 

talento humano que cuente cada organización. Las organizaciones que quieren 

seguir en el mercado deben dar énfasis en el desarrollo del capital humano.  

Quispe (2019),  en su trabajo, se mostró el desarrollo del personal es 

mínima, no contribuye en la obtención de resultados. Indica que pertenecer en 

el mercado social es criticado en la actualidad. Sugiere dar importancia en la 

capacitación constante y tener un control del seguimiento de objetivos y metas.  

Durán (2019), en su investigación se detalla la relación de Gestión del 

conocimiento y Satisfacción laboral una relación dentro de su personal, se utilizó 

la estadística de Zc obtuvo  3,42 aceptando la hipótesis alterna,  la frecuencia 

obtenida es casi siempre, según sus datos  el 44% de los docentes; la frecuencia 

es de vez en cuando, según el 40% de los docentes encuestados. 

3.2. Marco Teórico  

3.2.1. Gestión del Talento humano  

Chiavenato (2009), nos explica acerca del capital humano necesita ser 

administrado con en base de estrategias administrativas para poder dirigir al 

personal o grupo de personas que laboren, estas estrategias están relacionadas 
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con el reclutamiento, elección, evaluación, formación y remuneración del 

personal.  

Los procesos que desarrollan las instituciones se refieren a la gestión del 

recurso humano, atrayendo e incorporando nuevos colaboradores y también 

reteniéndolos dentro de la institución u organización, el enfoque está en resaltar 

personas con altos niveles de capacidad en su entorno laboral. 

Vallejo (2016) añade que la gestión de recurso humano tiene como objetivo 

el progreso e involucramiento del personal, así se obtiene mejores competencias 

del trabajador. Forma parte de su misión principal potenciar el desempeño 

laboral con acciones integradoras para mejorar la productividad Barrios et al. 

(2020). 

Las instituciones necesitan aprender como menciona Vallejo (2016) a : 

• Dejar el miedo a lo desconocido. 

• Romper barreras y dar un cambio interior.  

• Renovar constantemente. 

• Conocer la realidad y estar sujetos al futuro. 

Cuando los esfuerzos humanos son vitales para el funcionamiento de 

cualquier institución, los recursos humanos están dispuestos a esforzarse para 

que la organización funcione correctamente; de lo contrario, se paralizará; se 

ejecuta a través de planificación, organización, coordinación, control, dirección y 

ejecución. (Vallejo, 2016).  

Podríamos decir que gestionar el recurso humano es la herramienta de los 

capital humano como indica Posgrado (2019) Tradicionalmente, la clave para la 
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retención a largo plazo de los empleados, ya que es imposible que puedan 

desarrollarse más en unos pocos meses. En este sentido, hablamos del 

empleado como un recurso fundamental en la obtención de los resultados 

esperados.  

Core (2020), indica que conseguir y retener el recurso humano es 

fundamental para llegar a ser competitivas y puedan crecer en el mercado las 

empresas. Los recursos humanos (los empleados) cumplen un rol importante en 

una empresa e incrementan su valor. Una organización con talento humano es 

más competidor y preparada para asumir nuevos retos. 

 

3.2.2. Reclutamiento  

La contratación de personal hoy en día se ha convertido en un proceso 

moderno y activo. Se conoce como reclutamiento al proceso de búsqueda, 

identificando personal calificado que tenga altas posibilidades de ser contratado 

por una empresa. (Salinas & Malpartida ,2020) 

Para Chiavenato (2009), indican que las empresas y las personas son 

innatas, y la empresa elige a las personas más adecuadas para cooperar con la 

empresa y trabajar donde quieran trabajar. Esta es una elección mutua entre 

ambas partes. 

Compartiendo este concepto, añade  Vallejo (2016) El objetivo de la 

contrastación es difundir oportunidades de empleo en el mercado y actuar como 

puente entre el mercado laboral y los solicitantes de empleo cualificados. Hay 

dos tipos de contrastación: 
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Reclutamiento interno:  El reclutamiento interno es dirigido a 

colaboradores que laboral dentro de la organización con el fin de promocionarlos 

o transferirlos a otros puestos más elevados o estimulantes. 

Reclutamiento externo: El reclutamiento externo es dirigido a personas 

fuera de la empresa (mercado de capital humano), para lograr incorporarlos bajo 

un proceso de selección exhaustivo.  

 

3.2.3. Orientación  

Una vez finalizada la fase de contratación, comienza el proceso de 

integración de nuevos talentos, que es un momento crítico para establecer 

relaciones laborales y ayudar a los nuevos talentos a adaptarse a puestos y 

tareas. 

Vallejo (2016) indica que el primer paso es orientar y ubicar al personal 

nuevo, explicándole sus tareas, funciones y objetivos en la empresa y/o 

institución, con el propósito de incrementar la calidad de trabajo y productividad.  

Se conoce como el proceso de inducción, donde la empresa da a conocer 

la información básica que necesite el nuevo talento humano para poder 

integrarse a equipo de trabajo, El objetivo de la orientación es que los nuevos 

empleados se familiaricen con las políticas laborales de la empresa. (Ortega, 

2023). 

3.2.4. Desarrollo  

El desarrollo del personal en termino general es para ayudar a los nuevos 

talentos de una empresa a ser más eficaces. Esto puede incluir cualquier tipo de 
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formación. Esta tiene relación con el grado de instrucción, capacitaciones, 

charlas, entrenamiento para que el personal se desarrolle profesionalmente y 

potencie sus habilidades en beneficio de la empresa. (Vallejo, 2016). 

Para lo que añade Chiavenato (2009) los procesos de desarrollo muestran 

cómo se desarrollan las personas y  organizaciones como resultado del 

incremento de conocimientos y habilidades.  

El desarrollo del personal no solo es el incremento de sus habilidades, 

destrezas y conocimientos, sino brindarles técnicas nuevas para mejorar sus 

aptitudes, puedan tener confianza de dar nuevas ideas, hábitos y así sean más 

eficientes.  

Para Mendez (2021) el desarrollo de personas no se limita al aumento de 

los conocimientos; también se refiere al proceso de mejora continua a nivel 

personal y profesional. El objetivo final del desarrollo es aumentar el bienestar y 

éxito profesional.  

 

3.2.5. Evaluación  

La evaluación del personal hace referencia a un procedimiento mediante 

los encargados de esta, miden y evalúan el desempeño del capital humano.  

Vallejo (2016) menciona que las empresas al momentos de la evaluación 

no solo recogen datos, si cumplieron con los programas o metas, sino que la 

evaluación se hace un análisis interno que permite evaluar lo que se ha hecho 

en relación con el acatamiento de los objetivos señalados por la empresa a su 

personal. 
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Con lo expuesto por Vallejo, podemos decir que las empresas funcionan de 

acuerdo con planes establecidos en lugar de improvisar. Por lo tanto, supervisar 

implica monitorear esas operaciones para asegurarse de que se realicen los 

métodos correctos y que los objetivos se alcancen. 

Aguirre (2022) nos da algunos criterios que deber ser tomados en la cuenta 

de evaluación del personal, nos indica:  

• Productividad: se evaluará la efectividad con la cual el personal realiza las 

actividades.  

• Calidad de trabajo: se evaluará el nivel estándar de calidad requerido por la 

empresa, para cumplir con los objetivos. 

• Iniciativa: se evaluará la capacidad de actuar sin la ayuda de un superior o 

compañero.  

• Trabajo en equipo: se evaluará en el esfuerzo colaborativo del equipo de 

trabajo con la intención de alcanzar un objetivo común.  

• La resolución de conflictos evalúa cómo superan una situación difícil. que 

permite evaluar lo que se ha hecho en correlación con el acatamiento de los 

objetivos señalados por la empresa a su personal. Con la realización de la 

evaluación, tiene una ventaja de mejorar el vínculo entre los trabajadores y la 

empresa.  

 

3.2.6. Recompensar  

Recompensa está relacionado con retribución, reconocimiento y premio por 

la ejecución de tareas del personal, la retribución en un pilar elemental para 

incentivar a los colaboradores por su desempeño en la empresa(Vallejo, 2016).  
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Chiavenato (2009) nos habla de dos enfoques. El primero es el enfoque 

homo economicus tradicional, que nos indica que la motivación del personal es 

el salario económico. El segundo es el enfoque del hombre complejo, el personal 

se siente incentivado por los incentivos, salarial, satisfacción, realización, etc.  

Las empresas desarrollan un sistema de recompensas para incentivar, 

atraer, motivar y retener al personal, estos sistemas incrementar la contribución 

que puedan dar a la empresa para el alcance los objetivos. Es por ello la 

compresión de diseño y administración de un sistema de recompensas y este 

asegure un mejor resultado. 

Ortiz (2022) se centra en la importancia de los trabajadores en las 

empresas, donde los expertos de recursos humanos muestran a los empleados 

como pieza clave en una empresa y como punto de partida para lograr los 

objetivos se basa en la manera de retribuir a los empleados a través de 

recompensas financieras y no financieras, también conocidas como recompensa 

total, que es una suma del salario fijo.  

 

3.2.7. Seguimiento  

El seguimiento del personal es un proceso que conlleva la observación 

continua del desarrollo de actividades de los empleados dentro de una 

institución. Teniendo como objetivo principal el aseguramiento que cumplan sus 

responsabilidades con eficiencia y efectividad, por otro lado se puede identificar 

las áreas a mejorar y desarrollar planes de capacitación adecuados (Chiavenato, 

2009). 
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Vallejo (2016) menciona que el seguimiento implica la monitorización y 

rendimiento del personal para poder medir de forma objetiva su conducta 

profesional dentro de la institución, en lo cual recomienda el uso de un software 

especializado para gestionar y analizar el capital humano.  

El proceso de seguimiento tiene varios objetivos:  

• Evaluar el rendimiento. 

• Alinear los objetivos de la institución.  

• Identificar necesidades de fortalecimiento de capacidades. 

• Retención del talento. 

• Fomentar un ambiente de trabajo positivo.  

3.2.8. Satisfacción laboral  

El constructo sobre la satisfacción laboral se ha desplegado durante el siglo 

pasado y se ha evidenciado la importancia en el ámbito de las organizaciones. 

Gonzales (2001) indica que la satisfacción laboral proviene de su relación 

con importantes resultados organizativos, compromiso y desempeño; haciendo 

referencia al grado de satisfacción del empleado con su puesto. 

En una definición de satisfacción laboral incluye expectativas, como actitud  

del empleado frente a su puesto laboral  (Robbins & Coulter, 2018).  

Gomez (2023) menciona que la satisfacción profesional es importante que 

perciben los empleados de su institución; esto puede variar de un empleado a 

otro y está relacionado con las condiciones internas y las facilidades que tienen 

los empleados para completar sus tareas.  
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Es un beneficio para la psicología empresarial a satisfacción laboral porque 

las organizaciones instruyen las interrelaciones entre los empleados y la 

organización. El personal requiere que las empresas sean importantes para 

alcanzar sus objetivos y estas empresas necesitan a los trabajadores para lograr 

sus objetivos organizacionales. (Salazar & Ospina, 2019). 

Es fundamental que las empresas observen a sus trabajadores no como un 

recurso, sino como un colaborador para que estos tengan mayor productividad.  

 

3.2.9. Ambiente de trabajo 

El entorno de trabajo es variado debido a los aspectos que hacen parte de 

su configuración global, es un reflejo de las destrezas, valores y creencias de los 

trabajadores de una empresa y está relacionada con el incentivo de los 

empleados. lo que hace que el entorno de trabajo sea favorable para satisfacer 

las necesidades de los empleados. (Salazar & Ospina, 2019). 

El ambiente de trabajo constituye un importante indicador de calidad del 

trabajador dentro de la empresa.  En algunos casos es habitual escuchar que el 

ambiente laboral depende de la actitud del personal y su espacio de trabajo. 

Gomez (2022) menciona un buen ambiente de trabajo debe contar con  

iluminación, áreas separadas, materiales, ventilación, etc.  

Mantener un buen lugar de trabajo es crucial porque el empleado se sentirá 

motivado a realizar bien su trabajo si trabaja en un lugar seguro. 

 

3.2.10. Relación con la autoridad  
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La forma en que las organizaciones utilizan la imagen de autoridad está 

estrechamente relacionada con las directrices que deben seguir. La autoridad 

generalmente se asocia con poder, subordinación y delegación de 

responsabilidades.  

Chaves (2022) el liderazgo es una de las cualidades de la autoridad, que 

en esencia se trata de dirigir y motivar al personal a su cargo. Un buen líder no 

solo ve hacia dónde se dirige la empresa sino también comprende el propósito 

de todo el día. 

El núcleo o el deber otorgado a una persona para guiar, decidir y establecer 

reglas, tomar decisiones y alinear la organización en su totalidad se conoce como 

autoridad. Una buena comunicación entre la autoridad y la subordinación 

(empleados) debe estar estrechamente relacionada con este deber de liderazgo.  

 Donde los empleados deben tener confianza para poder expresarse y dar 

sus opiniones sobre el trabajo encomendado, esto conlleva a un buen ambiente 

laboral. 

3.2.11. Beneficios laborales 

En la actualidad, las personas han comprendido que sus talentos deben ser 

reconocidos y las empresas deben ser más conscientes de ofrecer algunos 

beneficios laborales para ayudar a mejorar el clima laboral. Estos son clave para 

aumentar la productividad y reforzar su fidelidad y continuidad en la empresa. 

Valle (2023) al ofrecer beneficios altos que son más de los  establecidos 

por la ley, tiene un impacto real en el crecimiento de cualquier empresa, aumenta 

la productividad y aumenta la felicidad de los empleados, lo que impulsa su 
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compromiso de lograr los mejores resultados para la empresa. Nos menciona las 

siguientes ventajas para los empleados: 

Beneficios sociales: Estos son, compensación por tiempo de servicio, 

gratificación legal, descanso vacacional, seguro de vida ley, asignación familiar.  

Beneficios para el mejoramiento del equipo de trabajo: Estos son día libre 

por cumpleaños, descanso en restaurantes, vacaciones ilimitadas, 

capacitaciones y bonos. 

 

3.3. Marco conceptual   

3.3.1. Charlas  

Es una herramienta en la que varias personas pueden comunicar a la vez, 

donde se comenta de algún tema, ponerlo o tomas conocimiento de algo entre 

otras cuestiones.  

3.3.2. Capacitación 

Es el proceso que sigue el capacitador al brindar nuevos conocimientos, 

que puedan modificar la conducta de las personas que pertenecen a una 

empresa.  

3.3.3. Eficaz  

Eficaz es un adjetivo que significa que posee la capacidad de lograr un 

propósito esperado. 

3.3.4. Eficiencia  
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La capacidad de alguien para conseguir un propósito determinado, basado 

en la relación entre recursos y objetivos a lograr.  

 

3.3.5. Mercado de trabajo  

Un mercado es el lugar donde transcurre relaciones y transacciones de 

mercado dentro del contexto de intercambio entre quienes ofrecen productos o 

servicios y quienes los demandan. 

3.3.6. Metas 

Una meta describe lo que quieres lograr a mediano o largo plazo, para 

llegar al resultado final.   

3.3.7. Municipalidad 

Es una entidad autónoma pública, con personalidad jurídica y dominio 

propio, personifica al gobierno municipal, forma parte del país y ayuda a la 

ejecución de los fines nacionales. 

 

3.3.8. Objetivos 

Los objetivos le permiten mantenerse alerta a medida que prospera 

gradualmente hacia su meta. Aunque los objetivos son declaraciones de lo que 

el programa desea lograr, no son declaraciones sobre cómo lograrlas. 

3.3.9. Remuneración  

Es la retribución que percibe un trabajador como resultado de sus 

actividades dentro de una empresa. Incluso si el trabajador no presta servicios, 
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el empleador le debe una compensación simplemente por poner su fuerza de 

trabajo a su disposición. 

3.3.10. Trabajo en equipo 

Es un proceso en el que varios individuos colaboran para lograr objetivos a 

través del intercambio de sus habilidades y conocimientos.    
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CAPÍTULO IV  

HIPOTESIS 

4.1. Hipótesis General  

• La relación de la gestión del talento humano y la satisfacción laboral del 

personal de la Sub Gerencia de Valorización y Disposición Final de residuos 

sólidos de la Municipalidad Provincial de Puno, 2024, es significativo. 

4.2. Hipótesis especifica 

• La relación del reclutamiento con la satisfacción laboral del personal de la Sub 

Gerencia de Valorización y Disposición Final de residuos sólidos de la 

Municipalidad Provincial de Puno, 2024, es no significativo. 

• La relación de la orientación con la satisfacción laboral del personal de la Sub 

Gerencia de Valorización y Disposición Final de residuos sólidos de la 

Municipalidad Provincial de Puno, 2024, es significativo. 

• La relación del desarrollo con la satisfacción laboral del personal de la Sub 

Gerencia de Valorización y Disposición Final de residuos sólidos de la 

Municipalidad Provincial de Puno, 2024, es significativo. 

• La relación de la evaluación con la satisfacción laboral del personal de la Sub 

Gerencia de Valorización y Disposición Final de residuos sólidos de la 

Municipalidad Provincial de Puno, 2024, es no significativo. 
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• La relación de recompensar con la satisfacción laboral del personal de la Sub 

Gerencia de Valorización y Disposición Final de residuos sólidos de la 

Municipalidad Provincial de Puno, 2024, es significativo. 

• La relación del seguimiento con la satisfacción laboral del personal de la Sub 

Gerencia de Valorización y Disposición Final de residuos sólidos de la 

Municipalidad Provincial de Puno, 2024, es significativo. 

4.3. Variables 

Variable 1  

Gestión del talento humano 

Dimensiones:  

• Reclutamiento  

• Orientación 

• Desarrollo  

• Evaluación  

• Recompensar 

• Seguimiento  

Variable 2  

Satisfacción laboral  

Dimensiones:  

• Ambiente de trabajo  

• Relación con la autoridad  

• Beneficios laborales  
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4.4. Operacionalización de variables  

Tabla 1Operacionalización de variables 
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CAPÍTULO V 

PROCEDIMIENTO METODOLÓGICO DE LA INVESTIGACIÓN 

5.1. Enfoque de la investigación 

La recopilación de datos y el análisis estadístico constituyen un proceso 

metodológicamente sistematizado que se fundamenta en la utilización de 

cuantificaciones numéricas y mediciones precisas. (Hernandez et al., 2006). 

5.2. Métodos aplicados a la investigación  

El procedimiento deductivo, referido también como método de inferencia 

lógica, fue empleado para derivar una explicación exacta y específica.(Bernal, 

2006). 

5.3. Tipo de investigación  

Se adoptó una metodología de investigación aplicada, la cual alude a la 

implementación de soluciones concretas y pragmáticas para un problema 

previamente investigado, descrito y minuciosamente analizado. ( Hernandez 

et al., 2014). 
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5.4. Nivel de investigación  

La investigación es de naturaleza correlacional, con el objetivo de 

discernir la relación entre la satisfacción laboral y la gestión del capital humano. 

5.5. Diseño de investigación  

En la obtención de datos, se realizaron estudios sin manejo de variables de 

investigación no experimental observa condiciones existentes en lugar de crear 

nuevas de corte transversal (Hernandez et al. 2006). La investigación sigue el 

siguiente esquema: 

 

5.6. Población y muestra  

5.6.1. Población  
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Consideramos todos los individuos que comparten una o más propiedades 

y comparten un mismo espacio o territorio se conoce como población. (Vara, 

2010). 

 

5.6.2. Muestra  

Estuvo constituida por 22 trabajadores, Arias (2006) Se establece que la 

utilización de la totalidad de la población estudiada es considerada una muestra 

censal. 

5.7. Técnicas e instrumento  

5.7.1. Técnica 

Los datos se recopilaron a través de una encuesta.  

5.7.2. Instrumento  

El cuestionario, que se basó en la escala de Likert, se utilizó como 

herramienta.  

5.8. Confiabilidad y Validez del instrumento  

5.8.1. Confiabilidad 

La fiabilidad del instrumento fue evaluada mediante la aplicación del 

coeficiente Alfa de Cronbach, utilizando el software estadístico SPSS para llevar 

a cabo el análisis. 

Tabla 2 

Prueba de fiabilidad del instrumento 
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5.8.2. Validez 

Los especialistas examinaron y corroboraron las herramientas de ambas 

variables para confirmar la validez del instrumento.     

- Dr. Benigno Callata Quispe 

- Dr. Roberto Paye Colquehuanca 

- Dr. Leopoldo Condori Cari 

5.9. Procedimiento de tratamiento de datos  

La recolección de datos para esta investigación se llevó a cabo entre el 26 

de abril y el 6 de mayo de 2024. Posteriormente, los datos obtenidos fueron 

analizados con el software estadístico IBM SPSS en su versión 26.  

5.10. Contrastación de hipótesis  

Se utilizó el coeficiente de correlación Tau-b de Kendall como método 

estadístico para contrastar y evaluar las hipótesis planteadas en el estudio.  

Contrastación hipótesis general  
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Tabla 3 

Prueba de hipótesis no paramétrica del objetivo general 

 
 

Decisión  

Se encontró un valor de 0,000 (0.0%), inferior al Alfa 0,05 (5%), lo que indica que 

existe una relación significativa entre la variable de gestión del talento humano y 

la variable de satisfacción laboral. 

 

Contrastación de hipótesis especifica 1 
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Tabla 4 

Prueba de hipótesis no paramétrica del objetivo especifico 1 

 
 
 
Decisión  

Se encontró un valor de 0,120 (12%), superior al Alfa 0,05 (5%), lo que indica 

que no existe relación entre el reclutamiento y satisfacción laboral. 

Contrastación de hipótesis especifica 2 
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Tabla 5 

Prueba de hipótesis no paramétrica del objetivo específico 2 

 

 
Decisión  

Se encontró un valor de 0,000 (0,0%), inferir al Alfa 0,05 (5%), lo que indica que 

existe relación entre la orientación y satisfacción laboral. 

Contrastación de hipótesis especifica 3 

 

Tabla 6 

Prueba de hipótesis no paramétrica del objetivo especifico 3 
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Decisión  

Se encontró un valor de 0,000 (0,0%), inferir al Alfa 0,05 (5%), lo que indica que 

existe relación entre el desarrollo y satisfacción laboral. 

Contrastación de hipótesis especifica 4 

Tabla 7 

Prueba de hipótesis no paramétrica del objetivo específico 4 

 
Decisión  

Se encontró un valor de 0,070 (7%), superior al Alfa 0,05 (5%), lo que indica que 

no existe relación entre la evaluación y satisfacción laboral. 
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Contrastación de hipótesis especifica 5 

Tabla 8 

Prueba de hipótesis no paramétrica del objetivo específico 5 

Decisión  

Se encontró un valor de 0,000 (0,0%), inferir al Alfa 0,05 (5%), lo que indica 

que existe relación entre reclutamiento y satisfacción laboral. 

Contrastación de hipótesis especifica 6 

 

Tabla 9 

Prueba de hipótesis no paramétrica del objetivo específico 6 

 

 
Decisión 

Se encontró un valor de 0,000 (0,0%), inferir al Alfa 0,05 (5%), lo que indica que 

existe relación entre recompensa y satisfacción laboral.  
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CAPÍTULO VI 

RESULTADOS Y DISCUSIÓN 

6.1. Presentación de resultados 

Tabla 10 

Prueba de normalidad 

 
INTERPRETACION  

En la investigación se empleó el test de Shapiro-Wilk, obteniendo P-

valores de 0.263 y 0.060, ambos superiores al alfa de 0.05. Esto indicó que los 

datos siguen una distribución normal. Por lo tanto, se utilizó la correlación de 

Pearson para interpretar los resultados, siendo relevante tomar en cuenta la 

siguiente tabla para dicha interpretación:  
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Tabla 11 

Niveles de correlación 

Nota: Nivel de coeficiente de correlación  

OBJETIVO GENERAL  

Tabla 12 

Correlación de objetivo general 

Nota: Recojo de datos los días 26 de abril al 6 de mayo de 2024. 
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Figura 1 

Correlación del objetivo general 

Nota: Gráfico de dispersión de la tabla N°12. 

INTERPRETACIÓN  

El análisis de Pearson, representado en la tabla 12 y la figura 1, revela 

una correlación positiva notable de 0.791 (79.1%) entre la gestión del talento 

humano y la satisfacción laboral de los empleados. Esto indica una fuerte 

relación entre la manera en que se administra el talento y cómo se sienten los 

trabajadores en su entorno laboral. 
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OBJETIVO ESPECIFICO 1 

Tabla 13 

Correlación de objetivo específico 1 

 
Nota: Recojo de datos los días 26 de abril al 6 de mayo de 2024 
 

Figura 2 

Correlación del objetivo específico 1 

 

Nota: Gráfico de dispersión de la tabla N°13. 
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INTERPRETACIÓN 

El análisis tabulativo de Pearson, detallado en la tabla 13 y la figura 2, 

indica una correlación positiva moderada de 0.572 (57.2%) entre los procesos 

de reclutamiento y la satisfacción laboral. Esto sugiere que la forma en que se 

lleva a cabo el reclutamiento tiene un impacto considerable en cómo se sienten 

los empleados respecto a su trabajo.  

OBJETIVO ESPECIFICO 2 
 
 

Tabla 14 

Correlación de objetivo específico 2 
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Figura 3 

Correlación del objetivo específico 2 

Nota: Gráfico de dispersión de la tabla N°14.. 
 
INTERPRETACIÓN 

El análisis tabulativo de Pearson, reflejado en la tabla 14 y la figura 3, 

indica una correlación positiva moderada de 0.632 (63.2%) entre los programas 

de orientación y la satisfacción laboral de los empleados. Esto sugiere que la 

manera en que se orienta a los trabajadores tiene un impacto considerable en 

su nivel de satisfacción en el trabajo. 

OBJETIVO ESPECIFICO 3 
 
Tabla 15 

Correlación de objetivo específico 3 
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Figura 4 

Correlación del objetivo específico 3 

Nota: Gráfico de dispersión de la tabla N°15. 

INTERPRETACIÓN 

El análisis tabulativo de Pearson, representado en la tabla 15 y la figura 

4, evidencia una correlación positiva moderada de 0.554 (55.4%) entre los 

programas de desarrollo profesional y la satisfacción laboral. Esto sugiere que 

las iniciativas de desarrollo profesional tienen un impacto significativo en el nivel 

de satisfacción de los empleados en sus puestos de trabajo. 

OBJETIVO ESPECIFICO 4 
 
 



42 

Tabla 16 

Correlación de objetivo específico 4 

 

 

Figura 5 

Correlación del objetivo especifico 4 

Nota: Gráfico de dispersión de la tabla N°16. 
 
INTERPRETACIÓN 

El análisis tabulativo de Pearson, presentado en la tabla 16 y la figura 5, 

revela una correlación positiva baja de 0.460 (46%) entre la evaluación de 

desempeño y la satisfacción laboral. Esto sugiere que, aunque existe una 

relación entre cómo se evalúa a los empleados y su satisfacción en el trabajo, 

dicha relación no es particularmente fuerte.  
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OBJETIVO ESPECIFICO 5 
 
Tabla 17 

Correlación de objetivo específico 5 

 

Figura 6 

Correlación del objetivo específico 5 

Nota: Gráfico de dispersión de la tabla N°17. 
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INTERPRETACIÓN 

El análisis tabulativo de Pearson, ilustrado en la tabla 17 y la figura 6, 

indica una correlación positiva significativa de 0.854 (85.4%) entre el sistema de 

recompensas y la satisfacción laboral. Esto sugiere que hay una fuerte relación 

entre cómo se gratifica a los empleados y su nivel de satisfacción en el trabajo.  
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OBJETIVO ESPECIFICO 6 

Tabla 18 

Correlación de objetivo específico 6 

 

 

Figura 7  

Correlación del objetivo específico 6 

Nota: Gráfico de dispersión de la tabla N°18. 
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INTERPRETACIÓN 

El análisis tabulativo de Pearson, ilustrado en la tabla N° 18 y la figura N° 

7, muestra una correlación positiva significativa de 0.873 (87.3%) entre el 

seguimiento de los empleados y su satisfacción laboral. Esto indica una fuerte 

relación entre cómo se supervisa a los trabajadores y su nivel de satisfacción en 

el trabajo.  

5.1. Discusión de resultados  

Los descubrimientos se centraron en la administración del talento humano 

y la satisfacción laboral del personal de la gerencia de valoración y disposición 

final de desechos sólidos, en el año 2024. Se alcanzaron resultados de fiabilidad 

de 0,906 (90.6%) en el test de Alfa de Cronbach.  

Se obtuvo en el objetivo general, una correlación  de 0,791 (79.1%) existe 

una relación positiva considerable, tuvo relación en el estudio (Cevallos & 

Campos, 2022) que tuvo como resultado correlación positiva de 0,855 (85.5%) 

existiendo una relación positiva considerable.  

En la dimensión de reclutamiento el resultado fue una correlación de 0,572 

(57.2%) existe un relación positiva media, tiene respaldo con el Pareja et al. 

(2022) que demuestra correlación de 0,674 (67.4%) existe una correlación 

positiva media en su dimensión de selección de personal, donde se debe 

considerar los procesos de selección del personal y estos puedan ser idóneos. 

En el estudio  Quispe (2022) el proceso de inducción nos da un grado de 

significancia de 0,05%, lo que muestra que tiene relación con el desempeño 

laboral, lo cual es comparable al resultado de la relación positiva media de la 

dimensión de orientación con una correlación de Pearson de 0,632 (63,2 %), lo 
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que muestra que el personal está inducido a realizar sus tareas de la mejor 

manera posible y obtener mejores resultados. 

En el estudio Calle & Flores (2022) en su dimensión de autorrealización 

obtuvo como resultado una relación positiva media con el coeficiente de rho 

Spearman de 0.615 (61.5%), el cual respalda al resultado obtenido de relación 

positiva media de la dimensión de desarrollo obteniendo una correlación de 

Pearson 0,554 (55.4%), donde se refiere a un adecuado desarrollo de los 

colaboradores de la Municipalidad.  

En el estudio Pareja et al. (2022) en su dimensión de evaluación del 

personal logró como resultado una relación positiva media de rho Spearman 

0,612 (61.2%), el cual respalda al resultado obtenido de relación de 0,460 (46%) 

con un relación positiva débil, la importancia de la evaluación del personal 

permite que se identifiquen las áreas o aspectos a mejorar.  

En la dimensión de recompensa tuvo como resultado una correlación de 

0,854 (85.4%) existe una relación positiva considerable, tiene respaldo con el 

estudio Sosa (2023) que presenta un correlación de 0.807 (80.7%) existe un 

relación positiva considerable en su dimensión de compensación de personas, a 

través de las remuneraciones salariales, se incentivan al personal de manera 

efectiva y se conseguirá un excelente  desempeño laboral. 

Como habla Valero (2023) las instituciones triunfantes y competitivas se 

basan en el empoderamiento del trabajo, enfocándose en la productividad del 

personal que van direccionando a la disposición de atención. En la dimensión de 

seguimiento, se encontró una relación positiva significativa de 0,873 (87.3%), lo 
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que indica la importancia de seguir evaluando y monitoreando el trabajo de los 

colaboradores para medir su eficiencia y eficacia. 
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CONCLUSIONES 

PRIMERA: El análisis arrojó un coeficiente de correlación de 0.791 (79.1%) de 

acuerdo con el coeficiente de Pearson, acompañado de un valor p 

de 0.000 (0.0%), el cual es menor que el nivel de significancia Alfa 

de 0.05 (5%). Utilizando el estadístico Tau-b de Kendall, se 

concluyó que existe una correlación positiva significativa y un alto 

nivel de confianza entre la gestión del talento humano y la 

satisfacción laboral. 

SEGUNDA: Los resultados mostraron una correlación de 0.572 (57.2%) según 

el coeficiente de Pearson, con un valor p de 0.120 (12%), que es 

mayor que el nivel de significancia Alfa de 0.05 (5%). Utilizando el 

estadístico Tau-b de Kendall, se concluyó que hay una relación 

positiva significativa entre el reclutamiento y la satisfacción laboral, 

aunque el nivel de confianza no es significativo. 

TERCERA: Los resultados mostraron una correlación de 0.632 (63.2%) según 

el coeficiente de Pearson, con un valor p de 0.000 (0.0%), que es 

menor que el nivel de significancia Alfa de 0.05 (5%). Utilizando el 

estadístico Tau-b de Kendall, se concluyó que existe una relación 

positiva moderada y un nivel de confianza significativa entre la 

orientación y la satisfacción laboral. 

CUARTA: Los resultados mostraron una correlación de 0.554 (55.4%) según 

el coeficiente de Pearson, con un valor p de 0.000 (0.0%), que es 

menor que el nivel de significancia Alfa de 0.05 (5%). Utilizando el 

estadístico Tau-b de Kendall, se concluyó que existe una relación 
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positiva moderada y un nivel de confianza significativa entre el 

desarrollo y la satisfacción laboral. 

QUINTA: Los resultados mostraron una correlación de 0.460 (46%) según el 

coeficiente de Pearson, con un valor p de 0.070 (7%), que es mayor 

que el nivel de significancia Alfa de 0.05 (5%). Utilizando el 

estadístico Tau-b de Kendall, se concluyó que hay una relación 

positiva pero débil y un nivel de confianza no significativo entre la 

evaluación y la satisfacción laboral. 

SEXTA: Los resultados mostraron una correlación de 0.854 (85.4%) según 

el coeficiente de Pearson, con un valor p de 0.000 (0.0%), que es 

menor que el nivel de significancia Alfa de 0.05 (5%). Utilizando el 

estadístico Tau-b de Kendall, se concluyó que existe una relación 

positiva fuerte y un nivel de confianza significativo entre la 

recompensa y la satisfacción laboral. 

SÉPTIMA: Los resultados mostraron una correlación de 0.873 (87.3%) según 

el coeficiente de Pearson, con un valor p de 0.000 (0.0%), que es 

menor que el nivel de significancia Alfa de 0.05 (5%). Utilizando el 

estadístico Tau-b de Kendall, se concluyó que hay una relación 

fuerte y un nivel de confianza significativo entre el seguimiento y la 

satisfacción laboral.  
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RECOMENDACIONES 

PRIMERA: En relación con la gestión del capital humano y la satisfacción 

laboral, se sugiere a la Subgerencia de Valorización y Disposición 

Final de Residuos Sólidos de la Municipalidad Provincial de Puno 

implementar una gestión integral y eficiente del talento humano. El 

objetivo es alcanzar altos niveles de satisfacción entre el personal, 

lo que a su vez incrementará la productividad organizacional de 

manera sustancial. 

SEGUNDA: En lo que respecta al proceso de reclutamiento de personal, se 

aconseja a la Municipalidad Provincial de Puno optimizar y 

perfeccionar los mecanismos de selección de candidatos para las 

distintas subgerencias. Esta mejora permitiría cumplir con los 

objetivos específicos establecidos por cada subgerencia, 

asegurando así una mayor alineación y eficiencia en el logro de sus 

metas institucionales. 

TERCERA: En relación con la orientación de los empleados, se aconseja a la 

Subgerencia de Valorización y Disposición Final de Residuos 

Sólidos de la Municipalidad Provincial de Puno implementar un 

meticuloso programa de inducción para la integración del personal. 

Este esquema debe abarcar aspectos fundamentales como la 

estructura organizativa, la visión estratégica, la misión institucional 

y la delimitación jurisdiccional. 

CUARTA: En relación con el desarrollo profesional del personal, se sugiere a 

la Subgerencia de Valorización y Disposición Final de Residuos 

Sólidos de la Municipalidad Provincial de Puno implementar un 
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programa integral de seminarios y capacitaciones. Este programa 

debe estar orientado a promover el crecimiento profesional y la 

actualización de conocimientos técnicos del personal, fomentando 

así su desarrollo continuo y la excelencia en el desempeño de sus 

funciones laborales. 

QUINTA: Con respecto a la evaluación del personal, se sugiere a la 

Subgerencia de Valorización y Disposición Final de Residuos 

Sólidos de la Municipalidad Provincial de Puno instituir un sistema 

de control exhaustivo. Este mecanismo facilitará una planificación 

más eficiente y estratégica en lo referente al desempeño de los 

empleados y el logro de los objetivos de la subgerencia. 

SEXTA: En lo referente a la remuneración del personal, se sugiere a la 

Subgerencia de Valorización y Disposición Final de Residuos 

Sólidos de la Municipalidad Provincial de Puno implementar un 

sistema de incentivos no económicos. Este sistema debe incluir 

mecanismos de reconocimiento por la productividad y el 

desempeño excepcional del personal, promoviendo la motivación y 

el compromiso sin recurrir a compensaciones monetarias. 

SÉPTIMA: En cuanto al monitoreo del personal, se aconseja a la Subgerencia 

de Valorización y Disposición Final de Residuos Sólidos de la 

Municipalidad Provincial de Puno implementar un riguroso 

procedimiento de seguimiento del personal. Este proceso permitirá 

la adopción de medidas dirigidas a evaluar y valorar el desempeño 

de los empleados, asegurando así una supervisión constante y 

efectiva de su rendimiento laboral. 
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GESTION DEL TALENTO HUMANO Y SATISFACCION LABORAL DEL PERSONAL DE LA SUBGERENCIA DE VALORIZACION Y DISPOSICION FINAL DE RESIDIOS 
SÓLIDOS DE LA MUNICIPALIDAD PROVINCIAL DE PUNO, 2024 

ENFOQUE: Cuantitativo. MÉTODO: Deductivo. TIPO: Aplicativo. NIVEL: Correlacional. DISEÑO: No Experimental - transversal. 
POBLACIÓN: 22. MUESTRA: Censal. TÉCNICA: Encuesta. INSTRUMENTO: Cuestionario con escala de Likert 
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INTRUMENTO DE INVESTIGACION 

Cuestionario de GESTION DEL TALENTO HUMANO   

N° PREGUNTAS 

1
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RECLUTAMIENTO      

01 ¿Ud. está de acuerdo con el tiempo de su contrato laboral? 1 2 3 4 5 

02 ¿No Toman en cuenta su grado de experiencia en la contratación? 1 2 3 4 5 

03 ¿Está de acuerdo con el número de vacantes en su lugar de 
trabajo? 

1 2 3 4 5 

ORIENTACION      

04 ¿Existe una buena división organizacional? 1 2 3 4 5 

05 ¿No conoce el organigrama de su institución? 1 2 3 4 5 

06 ¿No realizan orientación en los puestos de trabajo? 1 2 3 4 5 

07 ¿Conoce el manual de organizaciones y funciones? 1 2 3 4 5 

08 ¿No se trabaja en equipo en su institución? 1 2 3 4 5 

DESARROLLO      

09 ¿En su institución no desarrollan capacitaciones y charlas? 1 2 3 4 5 

10 ¿Se realiza una planificación estratégica en su institución? 1 2 3 4 5 

11 ¿Le dejan desarrollarse profesionalmente? 1 2 3 4 5 

EVALUACION      

12 ¿No realizan supervisión de su trabajo?  1 2 3 4 5 

13 ¿No está de acuerdo con los métodos de evaluación? 1 2 3 4 5 

14 ¿Llegan a las metas establecidas? 1 2 3 4 5 

15 ¿Califican su desempeño laboral? 1 2 3 4 5 

RECOMPESA      

16 ¿Cuándo lograr las metas, reciben algún incentivo? 1 2 3 4 5 

17 ¿Tiene compromiso con sus tareas encomendadas? 1 2 3 4 5 

18 ¿Se siente identificado con su institución? 1 2 3 4 5 

19  ¿Tiene responsabilidad al realzar sus tareas encomendadas? 1 2 3 4 5 

SEGUIMIENTO      

20 ¿Califican su productividad? 1 2 3 4 5 

21 ¿Califican su eficiencia con estándares de medición? 1 2 3 4 5 

22 ¿Califican su eficacia? 1 2 3 4 5 

 

“Gracias por su participación” 
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Cuestionario de SATISFACCION LABORAL    

N° PREGUNTAS 

1
=

 N
u

n
c
a
 

2
=

 A
 v

e
c
e
s
  

  
 

3
=

P
o

c
a
s
 v

e
c
e
s
 

4
=

C
a
s
i 

s
ie

m
p

re
  
  
 

5
=

 s
ie

m
p

re
 

AMBIENTE DE TRABAJO       

01 ¿Está de acuerdo con su espacio físico para la 
realización de su trabajo? 

1 2 3 4 5 

02 ¿Se siente cómodo con su espacio de trabajo 1 2 3 4 5 

03 ¿tiene un ambiente armonio con sus compañeros 
de trabajo? 

1 2 3 4 5 

RELACION CON LA AUTORIDAD       

04 ¿Recibe apoyo de sus superiores en la 
elaboración de las tareas encomendadas? 

1 2 3 4 5 

05 ¿Hay igualdad en la distribución de tareas con 
todo el personal de trabajo? 

1 2 3 4 5 

06 ¿La dirección de su superior es buena? 1 2 3 4 5 

07 ¿Está de acuerdo con el perfil profesional de su 
superior? 

1 2 3 4 5 

Beneficios laborales      

08 ¿Recibe remuneración por horas extras? 1 2 3 4 5 

09 ¿No cuenta con seguro de salud? 1 2 3 4 5 

10 ¿Está de acuerdo con su remuneración? 1 2 3 4 5 

 

“Gracias por su participación” 
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HOJA DE VALIDACION DE INSTRUMENTO 



68 
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EVIDENCIA DE RECOJO DE DATOS 
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