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RESUMEN

La presente investigacion titulada “la gestion del talento humano y la satisfaccion
laboral en los trabajadores de la empresa TUPEMESA, periodo 2017 tuvo como

objetivo general el determinar la relacion entre las variables mencionadas

El disefio de la investigacion fue no experimental de corte transversal, correlacional,
Para la recoleccién de datos se confecciono un cuestionario estructurados los cuales,

se aplico a 116 trabajadores de la empresa.

Los instrumentos pasaron por un proceso de validez de contenido por medio del
juicio de expertos; asi como por un proceso de fiabilidad de los instrumentos en el
cual a través del estadistico de Alpha de Cronbach se pudo determinar que los
instrumentos tienen una buena fiabilidad. Para la contrastacion de hipdtesis se

empleo el estadistico no paramétrico de correlacion de Rho de spermaan

Los resultados obtenidos muestran que existe una relacion significativa entre la
gestion del talento humano vy la satisfaccion laboral en los trabajadores de la
empresa TUPEMESA, periodo 2017; se obtuvo un coeficiente de correlacion de Rho
de Spearman = - 0.853** lo que se interpreta al 95%, la correlacion es significativa

al nivel 0,05 bilateral, con un p = 0.000 (p < 0.05), rechazandose la hipétesis nula.

PALABRAS CLAVE: Gestion del talento humano, satisfaccion laboral,

trabajadores, empresas.



ABSTRACT

The present investigation titled "the management of the human talent and the labor
satisfaction in the workers of the company TUPEMESA, period 2017" had like

general aim the determination of the relation between the mentioned variables

The design of the research was non-experimental, cross-sectional, correlational. For
the data collection, a structured questionnaire was prepared which was applied to 116

workers of the company.

The instruments went through a process of content validity through expert judgment;
as well as by a reliability process of the instruments in which, through the Alpha de
Cronbach statistic, it was possible to determine that the instruments have good
reliability. For the hypothesis testing, the nonparametric statistical correlation of Rho

of spermaan was used

The results obtained show that there is a significant relationship between the
management of human talent and job satisfaction in the workers of the company
TUPEMESA, 2017; a Rho correlation coefficient of Spearman = - 0.853 ** was
obtained, which is interpreted at 95%, the correlation is significant at the 0.05

bilateral level, with a p = 0.000 (p <0.05), rejecting the null hypothesis.

KEYWORDS: Human talent management, job satisfaction, workers, companies
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CAPITULO I: EL PROBLEMA DE
INVESTIGACION
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1.1 Planteamiento del Problema
Desde los inicios o creacién de organizaciones en el mundo éstas, sean publicas o
privadas, se han presentado diversos problemas de la gestion del talento humano y

que esta repercute en el crecimiento o decrecimiento de la organizacion.

La gestién del talento humano en Europa ha sido asumido como uno de los grandes
retos, no solamente en la gestion del estado sino con mayor ahinco en las empresas
privadas, y que de ello depende el desarrollo econémico, por lo que las empresas
buscan profesionales talentosos con aspiraciones que respondan a las necesidades

de la organizacion. (Castillo, 2009).

Se pretende estudiar Gestion del Talento Humano, ya que es necesario conocer a las
personas, el trabajo que realizan, su comportamiento, y conocimientos en los
distintos aspectos que pueda afectar su desenvolvimiento; todo ello con la finalidad
de lograr que las personas se sientan, se identifiquen y actden como parte de la
organizacion, participen activamente en un proceso de desarrollo continuo a nivel

personal y organizacional y sean los protagonistas del cambio y las mejoras.

Chiavenato, (2002) hace referencia a que debe considerarse al personal de una
empresa como socias y plantea la elemental concepcion de su multidimensionalidad
y multivariabilidad de su esencia; de igual forma resalta su importancia como
impulsores de la organizacion, capaces de dotarla de inteligencia, talento y

aprendizaje para poder hacerla competitiva y por tanto llevarla al éxito

Otro de los aspectos mas importantes a considerar para el trabajador en la labor que
desempefia y en los aspectos que rodean a su trabajo es la satisfaccion laboral. Pero
en muchas circunstancias los trabajadores se ven desmotivados por no tener calidad

en el trabajo, no hay prioridad en capacitacién del personal para asumir deferentes
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cargos asignados; esto repercute de manera negativa en su desempefio del servidor o

del trabajador dentro de la organizacion (Nolberto, 2016).

Como organizacién Tupemesa es una empresa que busca la calidad en el servicio que
brinda por ello es consciente de la necesidad de que sus trabajadores se sientan a
gusto de la labor que realizan, para que ello se vea reflejado en un logro de los
objetivos estratégicos planteados como empresa; ante lo expuesto la presente

investigacion se planted como problema

1.2 .Formulacion del Problema

1.2.1. General

¢Como se relaciona la gestion del talento humano vy la satisfaccion laboral, en

los trabajadores de la empresa Tupemesa periodo 20177

1.2.2. Especificos

¢Como se relaciona la gestion del talento humano Yy la significacion de la tarea,

en los trabajadores de la empresa Tupemesa periodo 2017?

¢CoAmo se relacionan la gestion del talento humano Yy las condiciones de trabajo,

en la empresa Tupemesa periodo 2017?

¢Como se relacionan la gestion del talento humano vy el reconocimiento

personal y/social, en la empresa Tupemesa periodo 20177

¢COAmo se relacionan la gestidn del talento humano y los beneficios econdmicos,

en la empresa Tupemesa periodo 2017?
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1.3 Objetivos de la Investigacion

1.3.1 Objetivos generales

Determinar la relacion entre la gestion del talento humano vy la satisfaccién

laboral, en los trabajadores de la empresa Tupemesa periodo 2017

1.3.2 Objetivos especificos

Determinar la relacién entre la gestion del talento humano vy la significacién de

la tarea, en los trabajadores de la empresa Tupemesa periodo 2017

Determinar la relacion entre la gestion del talento humano y las condiciones de

trabajo, en la empresa Tupemesa periodo 2017

Determinar la relacion entre la gestion del talento humano y el reconocimiento

personal y/social, en la empresa Tupemesa periodo 2017

Determinar la relacién entre la gestion del talento humano vy los beneficios

econdmicos, en la empresa Tupemesa periodo 2017

1.4 Justificacion del estudio
El motivo de la presente investigacion es determinar los niveles en cuanto a
la gestion del talento humano y la satisfaccion laboral, asi como determinar el
grado de correlacién entre ambas variables, todo ello en la empresa Tupemesa

durante el periodo 2017
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Desde el punto de vista teorico, dicha informacion entorno a las variables
gestion del talento humano y satisfaccion laboral servird para brindar aportes
tedricos entorno a las variables, lo cual servird como referente a futuras

investigaciones.

Desde el punto de vista metodolégico, los instrumentos métodos, técnicas y
procedimientos una vez probada su validez y confiabilidad pueden ser
empleados. La situacion problemética planteada es pertinente y relevante para la
empresa, porque el presente proyecto de investigacion permitird determinar la
relacion entre ambas variables gestion del talento humano y la satisfaccion

laboral.

Desde el punto de vista practico, la investigacion se justifica porque estara
orientada a brindar un aporte referente a las variables mencionadas desde las
perspectiva de los trabajadores de la empresa, asi mismo los resultados
obtenidos permitirdn que los directivos de la empresa tomen decisiones y

medidas pertinentes 7

1.5 Limitaciones de la investigacion

Una de las principales limitaciones de la investigacion es la disponibilidad,
debido a las ocupaciones laborales que se presentan; pero sin duda algunas ello

sera superado para poder realizar el trabajo de campo.



CAPITULO Il: MARCO TEORICO
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2.1 Antecedentes del estudio

Casma (2015) en la investigacion Relacion de la gestion del talento humano por
competencias en el desempefio laboral de la Empresa FerroSistemas, Surco-
Lima, afio 2015, tuvo como objetivo determinar y describir la relacion que existe
entre la gestion del talento humano por competencias y el desempefio laboral de
los trabajadores de la Empresa FerroSistemas, de tipo descriptivo correlacional,
la muestra estuvo conformado por 84 trabajadores de la empresa, los resultados
indican que la gestion del talento humano por competencias y el desempefio
laboral se expresan predominantemente en un nivel medio. Asimismo, existe

relacion significativa entre las variables estudiadas.

Valer (2014), en la tesis titulada “Gestion del talento y el clima institucional de
las instituciones educativas de la Red 01 de Pachacutec- Ventanilla-Callao”,
tuvo como objetivo general determinar la relacion entre gestion del talento y el
clima institucional de las instituciones educativas de la Red 01 de Pachacutec-
Ventanilla-Callao. El disefio fue correlacional de enfoque cuantitativo y la
muestra fue de 440 personas y como instrumento aplicO un cuestionario
graduado en la escala de Likert. Concluyd que hay una alta correlacion entre
gestion del talento y el clima institucional de las instituciones educativas de la

Red 01 de Pachacutec- Ventanilla-Callao.

Alfaro, Leyton, Meza y Saenz (2012) en su investigacion referida a la
satisfaccion laboral y su relacion con algunas variables ocupacionales en tres
municipalidades, tuvo como propdsito y objetivo general de la investigacién es

aportar indicios sobre la situacion de la satisfaccién laboral en la muestra de
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municipalidades y proponer explicaciones que permitan entenderlos y mejorarlo.
El estudio consiste en la medicidn de la satisfaccion laboral y el anlisis de su
relacién con las variables ocupacionales: (a) Condicion Laboral, (b) Género y (c)
Tiempo de Servicio en cada una de las tres municipalidades; ademés de la
comparacion del nivel de satisfaccibn medio. La investigacién es del tipo
descriptiva y correlacional con enfoque cuantitativo, la misma que se realiz6 en
una muestra de 82, 126 y 161 trabajadores de cada una de las tres
municipalidades en estudio. Para medir la satisfaccion laboral se utilizé el

cuestionario “Escala de Opiniones SL-SPC” (Palma, 2005).

Los principales resultados son que no hay diferencias significativas en el nivel
de satisfaccion laboral medio de los trabajadores en cada una de las tres
municipalidades y que éste puede considerase Promedio; ademas, que si existen
diferencias significativas por condicion laboral respecto al nivel de satisfaccion

en sus diversos factores en cada una de ellas.

Inca (2015) en su tesis sobre Gestion del talento humano y su relacién con el
desempefio laboral en la municipalidad provincial de Andahuaylas, 2015, el
objetivo principal, es determinar la relacion existente entre la Gestion del
Talento Humano y el Desempefio Laboral en la Municipalidad Provincial de
Andahuaylas. El presente trabajo de investigacion se realizd; en la
Municipalidad Provincial de Andahuaylas en el area de recursos humanos, con
el enfoque cuantitativo, disefio transeccional — correlacional, para la obtencion
de la informacion se aplicO una encuesta de opinibn a 104, trabajadores

administrativos entre hombres y mujeres, los cuales vienen laborando en la
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municipalidad; entre los meses de octubre y noviembre del afio 2015.Los
resultados que se obtuvieron fue el evidenciar un coeficiente de correlacion Rho
de spearman con un valor de 0.819, lo que indica que existe una correlacion
positiva alta, entre gestion de talento humano y desempefio laboral.
Demostrando asi que, si se desarrolla una buena gestion de talento humano, se

apreciara en el desempefio laboral del trabajador.

Nolberto (2016) en su investigacion referida a la gestion del talento humano v el
desempefio laboral de la municipalidad distrital de Pichanaqui, el objetivo
principal, fue determinar la relacion existente entre la Gestion del Talento
Humano y el Desempefio Laboral, se encuesté a 145 trabajadores de la
Municipalidad Distrital de Pichanaqui, con el propdsito de conocer su opinion
acerca de la Gestion del Talento Humano; del mismo modo se realizo la
evaluacion de desempefio para determinar el nivel de desempefio del personal.
Los resultados obtenidos fueron analizados estadisticamente a través del
aplicativo SPSS; luego de someterse al coeficiente de spearman arrojo un valor
de 0.819, lo que indica que existe una correlacion positiva alta, entre gestion de
talento humano y desempefio laboral. Demostrando asi que, si se desarrolla una

buena gestidn de talento humano.

Genesi y Suarez (2010), en Venezuela, en la investigacion Gestion de calidad
del talento humano en las organizaciones educativas inteligentes. Corresponde a
un tipo de investigacion descriptiva-analitica, estableci6 el disefio no
experimental. El universo estuvo integrado por una poblacion finita y

determinada, la muestra corresponde a 15 gerentes y 40 coordinadores
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(docentes), para la recoleccion de datos trabajo la encuesta. El proposito del
estudio fue determinar la incidencia de la gestion de calidad del talento humano
en las organizaciones educativas inteligentes en la escuela Técnica Comercial
Robinsoniana “Hermagoras Chavez” en el Municipio Cabimas. Concluye, que
los talentos y habilidades referidos a los personales, de relacion y de direccidn
de equipos, los gerentes educativos en el nivel técnico comercial presentan el
conocimiento bésico, pero no lo llevan continuamente a la practica debido a
factores externos, como son: estructura organizacional centralizada, en los
municipios escolares los planteles son distantes entre si, dificultdndose la
comunicacion permanente entre los docentes y gerentes. Formar al docente para
desempefiarse como tal, implementando cada uno de los roles para ser
orientados hacia la gestion de calidad del talento humano en las organizaciones
educativas inteligentes. La gestion de calidad del talento humano se destacan:
participacion, contribucion, responsabilidad y liderazgo; de los cuales prevalece
la falta de liderazgo en los gerentes educativos, profundizar la responsabilidad
ante la comunidad educativa y la mayor participacion de los involucrados en el
hecho educativo, ya que de ésta depende la contribucion de sus miembros en

darle solucion a los problemas que se presenten.

Fuentes (2012) en su investigacion referida a la satisfaccion laboral y su
influencia en la productividad, tuvo como objetivo establecer la influencia que
tiene la satisfaccion laboral en la productividad; la investigacion de disefio no
experimental, en la cual se encuesto a 20 trabajadores de la delegacion de
recursos humanos del organismo judicial, cuyas edades oscilan entre 25 a 65

afios. Con base a los resultados se estableci6 que no hay una influencia de
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satisfaccion laboral en la productividad, los encuestados manifestaron tener un
nivel de satisfaccion laboral alto (de 67 a 100 puntos) y esto se debe a que son
reconocidos, por su trabajo, tienen buenas relaciones interpersonales, las
condiciones del trabajo son favorables, las politicas de la empresa van acordes a
cada trabajador y el Organismo Judicial es un buen patrono. Los resultados en
las encuestas de productividad la mayoria de trabajadores obtuvieron 90 puntos
para arriba lo que quiere decir que los objetivos que se plantean en la Delegacion
de Recursos Humanos se logran por el buen trabajo que se realiza a diario. Se
concluye que no existe influencia entre la satisfaccion laboral y productividad.
Se recomienda efectuar mediciones de satisfaccion laboral periodicamente para
mantener informacion actualizada de la misma y se propone la comunicacion
asertiva como estrategia para mejorar la satisfaccion del recurso humano, por

medio de capacitaciones.

2.2 BASES TEORICAS

2.2.1. Gestion del talento humano
Muchas organizaciones hoy en dia, hacen un enorme esfuerzo por atraer
empleados a su empresa, pero pasan poco tiempo en la retencion y el desarrollo
del mismo. Un sistema de gestion del talento a la estrategia de negocios requiere
incorporarse y ejecutarse en los procesos diarios a través de toda la empresa. No
puede dejarse en manos Unicamente del departamento de recursos humanos la
labor de atraer y retener a los colaboradores, sino que debe ser practicado en todos

los niveles de la organizacion.
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Chiavenato, Idalberto (2009, p.9) define la gestion del talento humano
como “el conjunto de politicas y de practicas necesarias para dirigir los aspectos
se los cargos gerenciales relacionados con las personas o recursos, incluido
reclutamientos, seleccion, capacitaciones, recompensas Yy evaluacion del

desempefio”

Griffin (2011) sefialo sobre “la gestion del talento humano que se entiende como
el conjunto de actividades organizacionales dirigido a atraer, desarrollar y
mantener una fuerza de trabajo docente efectiva. La misma que tiene lugar dentro

de un entorno complejo y siempre cambiante” (p.435).

Por otro lado Dessler (2009) seiala que “gestion del talento humano forma
parte de la cadena de valor de una empresa y la forma en que desempefia sus
actividades individuales como parte de su estrategia en sus actividades
productivas” (p.35), es importante resaltar que los recursos humanos forman parte
fundamental de la cadena de produccion de las unidades de produccion, por lo que
en los ultimos afos las empresas valoran sobremanera la gestion del recurso vital
que es el trabajador, buscando en él el compromiso y la identificacién con la

organizacion ya que depende de ello gran parte del éxito de la empresa.

2.2.1.1.-Objetivos de la gestion del talento humano

Chavenato (2009), al respecto sefiala los siguientes objetivos:

Ayuda a la organizacion a alcanzar sus objetivos y realizar su mision,
suministra a la organizaciébn empleados bien entrenados y motivados,

administra el cambio en un entorno de nuevas tendencias y nuevos enfoques
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mas flexibles y agiles para garantizar la supervivencia de las organizaciones

(p.10).

Como sefiala el autor el objetivo principal de la gestién del talento humano es
ayudar a la organizacién a cumplir con sus objetivos y hacer realidad su mision
empresarial que en general es posicionarse en el mercado y mantenerse en el
liderazgo organizacional, para ello esta nueva forma de gestionar el talento
humano suministra a la organizacion colaboradores adecuadamente seleccionados
y con una motivacién permanente, por lo que se trata de administrar el cambio en
un entorno de cambios permanentes asi como la adaptacion al fenomeno de la
globalizacion y los cambios tecnologicos como la migracion a nuevos sistemas
automatizados en todas la etapas de la produccion y comercializacion de
productos, bienes y servicios, por lo que se sefiala la adopcion de enfoques
flexibles y agiles que estan orientados a la supervivencia de la organizacion y la

competitividad.

Los aspectos principales de la gestién del talento dentro de una organizacion

deben siempre incluir:

OO La gestion del desempefio
O Eldesarrollo del liderazgo
O La planificacion de los recursos humanos/identificar las brechas de
talento
O El reclutamiento
Dicho término de la gestion del talento se asocia generalmente a las practicas de
recursos humanos basadas en la gestion por competencias. Las decisiones de la

gestion del talento se basan a menudo en un sistema de competencias
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organizacionales claves y en competencias inherentes al cargo. El sistema de
competencias puede incluir conocimiento, habilidades, experiencia y rasgos
personales (demostrados por comportamientos definidos). Los modelos mas
antiguos de competencias también incluian cualidades que raramente predicen el
éxito (por ejemplo, la educacion, la antigiedad, y factores de diversidad que hoy

son considerados discriminatorios o poco ético dentro de organizaciones).

2.2.1.2.-Funciones de la gestion del talento humano

Saldafa (2015) sefialo las siguientes funciones:

La funcion empleo, proporciona a la empresa en todo momento el personal
necesario, tanto cuantitativo como cualitativo, para desarrollar 6ptimamente los

procesos de produccién con un criterio de rentabilidad economica.

La funcion de administracion del personal, encargada del manejo burocréatico

desde que una persona ingresa en la empresa hasta que la abandona

La funcion de retribucidn, se trata de conseguir buscar una estructura de salarios
que cumpla tres condiciones, motivador internamente, equitativo y externamente

competitivo.

Funcion de direccion y desarrollo de recursos humanos, se refiere a la necesidad

de que los individuos crezcan dentro de la organizacion

Funcion de relaciones laborales, tiene que ver con el tratamiento de conflictos

Funcion de servicios sociales, consiste en el establecimiento de unas medidas

voluntarias por parte de la empresa
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2.2.1.3.-Dimensiones de la variable gestion del talento humano

Segun (Chiavenato, 2004), las dimensiones de gestion del talento humano son:

seleccidn de personas, capacitaciones de personas y desarrollo de personas.

Seleccidn de personas: (Chiavenato, 2004) defini6 que ello es un filtro por
el cual se permite el ingreso de personas a ser parte de la organizacion las cuales
cumplen con el perfil de lo solicitado por la empresa para realizar un adecuado

desempefio en ella.

Las técnicas de seleccion permiten considerar las caracteristicas adecuadas
que debe tener la persona que ocupa el puesto de trabajo, la técnica para realizar
este proceso debe ser confiable y precisa en las cuales se usan las entrevistas,

evaluacion de conocimientos.

Capacitacion de personas: Chiavenato (2004), definio que esta referido al
conjunto de actividades que se dan para mejorar las habilidades que se requieren
para que las personas realicen su trabajo, ello se puede dar en las capacitaciones
iniciales como en las actualizaciones que le servira para adaptarse a los cambios
que afectan el cargo que tienen; en la actualidad con el avance de la tecnologia
muchos no han logrado capacitarse en ello, algunas organizaciones con miras al
progreso realizan estas capacitaciones permanentemente para que sus trabajadores

desarrollen habilidades para realizar un buen trabajo.

La capacitacion tiene que ver con el conocimiento que es el recurso mas

importante en la época de la informacion., siendo la clave para el desarrollo de la
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productividad. Drucker que el conocimiento es considerado solo como
responsabilidad gerencial sino también como un reto planteado por la
organizacion que requiere la aplicacion competente del conocimiento al

conocimiento.

Desarrollo de personas: Chiavenato (2004), definié que se refiere a las
experiencias organizadas por la empresa para el desarrollo de sus empleados y por
ende la realizacién de un buen desempefio en sus labores; el autor afiade que el
desarrollo de las personas esta ligada al campo educativo, todo lo que se plantee
debe garantizar a la persona la oportunidad de ser lo que puede ser a partir de sus

propias potencialidades, sean innatas o adquiridas.

Desarrollar personas no es sdlo aprendan nuevos conocimientos,
habilidades y destrezas, sino darles la fuente para la solucion de problemas es
decir proveerles de una formacién especial que generen nuevas actitudes, ideas,
habitos que les permita ser eficaces en su labor , ante ello todos pueden y deben

desarrollarse.

Potenciar el talento de las personas no es solo que adquieran
competencias, capacitarlas y que sean eficaces, sino que puedan adecuarse sus
conocimientos a los nuevos para que desempefien mejor sus cargos y puedan

crecer en este mundo actualizado.
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Coens y Jenkins (2001), “el gerente o director debe estimular y capacitar
a los individuos para que se hagan responsables de su propio desarrollo y

crecimiento profesional”. (p. 485)

Explica que el gestor del talento humano debe lograr a través de

capacitaciones y premios que el empleado sea responsable de lograr su desarrollo.

2.2.1.4.-La cadena del valor de la gestion del talento humano

Cérdenas Mario (2008) menciona que “la cadena de valor de una empresa y la
forma en que desempenia sus actividades individuales son un reflejo de su historia,
de su estrategia, de su enfoque para implementar la estrategia y las economias

fundamentales para las actividades mismas.”

Es una herramienta gerencial para identificar fuentes de ventaja
competitiva. El propésito de analizar la cadena de valor es identificar aquellas
actividades de la empresa que pudieran aportarle una ventaja competitiva

potencial.

2.2.1.5.-Programa del recurso humano

Un programa del recurso humano consiste en una serie de procedimientos para
gestionar o dirigir al recurso humano de una organizacién, asi como también
establece una guia en la que los encargados de tomar las decisiones importantes
con respecto al personal puedan hacerlo de una mejor manera y hacer uso del
capital humano utilizando y desarrollando sus habilidades y destrezas a fin de

beneficiar a la empresa.
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Los procesos de la gestion del talento humano consta de:

a.- Capacitacion de personal

Es el proceso en donde se alimenta a la organizacién de recursos humanos,
éste es de vital importancia para la empresa, ya que del éxito de la ejecucion de
este proceso dependerd la atencidn satisfactoria de las necesidades de nuevo
personal que responda a los requerimientos técnicos de sus unidades productivas o

administrativas.

Este proceso tiene como propdsito de armonizar la satisfaccion de las
necesidades de los actores del mercado laboral, la organizacion y la persona; se

ejecuta a través de los programas de Reclutamiento, Seleccion de personal.

Disefio de cargos incluye la descripcion de las actividades que se va a
desarrollar, constituye los procedimientos de trabajo y las condiciones bajo las
que éstas se llevan a cabo, estos cargos deben constar en cada departamento con
los deberes y responsabilidades que se distingan de los demas cargos, teniendo

una posicién definida en la organizacion.

Al respecto Chiavenato, (2002) establece que: “disefio de cargos es la
especificacion del contenido de los métodos de trabajo y de las relaciones con los
demas cargos para satisfacer los requisitos tecnolégicos, organizacionales y
sociales, asi como los requisitos personales del ocupante El disefio de cargos
constituye la manera como cada cargo esta estructurado y dimensionado; disefiar

un cargo significa definir cuatro condiciones basicas:
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1. El conjunto de tareas o atribuciones que el ocupante debera desempefar

2. Como deben desempefiarse las tareas o las atribuciones (métodos de trabajo).

3. A quién debera reportar el ocupante del cargo (responsabilidad), es decir, quien

es su superior inmediato.

4. A quién deberé supervisar y dirigir (autoridad) el ocupante del cargo, es decir,

quienes son sus subordinados.” (Pag.167)

2.2.1.6.-Descripcion de Cargos

La descripcion de cargos recoge la informacion obtenida por medio del anélisis,
quedando reflejado el contenido del puesto asi como las responsabilidades y
deberes del mismo. Asi como también es establecer especificamente lo que va a
realizar el ocupante como lo va hacer, porque lo va a realizar y en qué lugar,

estableciendo sus compromisos y condiciones de trabajo.

El autor Chiavenato, (2002) considera que: “Describir un cargo significa
relacionar que hace el ocupante, como lo hace, en qué condiciones lo hace y

porque lo hace.” (p.183)

2.2.1.7.-Reclutamiento de Personal

El reclutamiento es un conjunto de medios y procedimientos orientados a atraer
candidatos que estén calificados y capaces de ocupar cargos dentro de la
organizacion. Se establece sistema de informacion mediante el cual las empresas

ofrecen al mercado de recursos humanos las oportunidades de empleo.
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2.2.2. Satisfaccion laboral
La satisfaccion es aquella sensacién que el hombre experimenta al colmar sus
necesidades y lograr los objetivos trazados, ella contribuye a la felicidad mientras
que la insatisfaccion genera sufrimiento, es un estado emocional positivo o
placentero que surge después de evaluar nuestro trabajo. Al respecto Staw y Ross

(citado por Abrajan, Contreras, y Montoya, 2009) la como:

La satisfaccion es la concordancia entre la persona y su puesto y
puede ser intrinseca y extrinseca. La satisfaccion intrinseca se refiere a
la naturaleza de las tareas del puesto, asi como a la percepcion de las
personas respecto al trabajo que realizan. La satisfaccion extrinseca se
relaciona con otros aspectos de las situaciones de trabajo como las

prestaciones y el salario (p.107).

La satisfaccion esta referida a aquellos sentimientos y emociones con los cuales
las personas ven las actividades que realizan en su trabajo ademas los
sentimientos de agrado o desagrado haran que su rendimiento laboral sea mejor o

bajo.

Para Bravo, Peiro y Rodriguez (citado por Chiang, Martin y Nufiez, 2010 p.
156). “la satisfaccion laboral es una actitud o conjunto de actitudes desarrolladas
por la persona hacia su situacion de trabajo .estas actitudes pueden ir referidas

hacia el trabajo en general o hacia facetas especificas del mismo”
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La importancia que tiene la satisfaccion laboral es obvia, se puede observar en la

realidad que los empleado insatisfecho falta a trabajar con més frecuencia y suelen

renunciar mas, Se ha demostrado que los empleados satisfecho que gozan de

mayor salud y viven més afios. La satisfaccion laboral se refleja en la vida

particular del empleado.

2.2.2.1.- Dimensiones de la satisfaccion laboral

Palma (citado por Coca, 2010) sostiene que la escala de satisfaccion laboral SL-

SPC:

Es un instrumento permite un diagnostico general de la actitud hacia
el trabajo, detectando cuan agradable o desagradable le resulta al
trabajador su actividad laboral, especificamente detecta cuan
satisfecho se encuentra la persona con respecto a los factores como la
significacion de la tarea, condiciones de trabajo, reconocimiento
personal y/o social y beneficios economicos. Este instrumento resulta
una herramienta Util para establecer un perfil de los factores que en
mayor o menor medida determinan el nivel de satisfaccion del
trabajador, a partir de los cuales se desarrollan sugerencias para la

intervencidn (p.46).

Este instrumento desarrollado mide la satisfaccion laboral que experimenta la

persona con respecto a factores como significacion de la tarea, condiciones de

trabajo, reconocimiento personal y/o social y beneficios econémicos
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Significacion de la tarea : Si la persona se encuentra satisfecha con la labor que
realiza genera cambios positivos para Atalaya (1999), los trabajadores que
encontramos significacion en la tarea que realizamos preferimos puestos donde
podamos aplicar nuestras habilidades y capacidades que nos generen estimulos
intelectuales; mientras que los puestos de trabajo que tienen pocos retos pueden

causar frustracion y fracaso.

Navarro (2008) manifiesta que si nos interesan las labores que realizamos nos
sentimos motivados para realizarlo, lo ideal es que el docente reconozca que su
labor es importante para lograr cambios, se sienta identificados con la labor y
tareas que realizamos, con el puesto que tenemos dentro de la institucion para
generan satisfaccion en nuestras viadas mismas y esto se vea reflejado en nuestro

desempefio como docentes.

Condiciones de trabajo: Un ambiente de trabajo comodo agradable nos permite
realizar bien nuestra labor Atalaya (1999) sostiene que muchos trabajadores nos
preocupamos por nuestro ambiente laboral que nos brinde las facilidades
necesarias como entornos seguros, coémodos, limpios nos ayudaran para realizar

un buen trabajo.

La creacion condiciones de trabajo ptimo no solo debe ser responsabilidad de la
organizacion sino también del trabajador que debe mantenerlo al respecto

Maldonado (2011) sostiene:
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El ambiente de trabajo es responsabilidad de la empresa, que debe
facilitar los medios para lograr espacios laborales seguros y
confortables; pero también lo es de los trabajadores, quienes con sus
habitos pueden hacer la diferencia entre un ambiente en apariencia
favorable y no realmente Optimo que haga posible obtener,
simultaneamente, satisfaccion personal y productos y servicios de

excelente calidad para los clientes (pérr. 3).

Jiménez (2013) afirma que las condiciones de trabajo deben ser adecuadas para
que la persona se sienta satisfecha con la labor que realiza estas deben estar
referidas a las condiciones de entorno, condiciones de riesgo y condiciones sobre

los servicios del centro de trabajo.

Reconocimiento personal y/o social: El trabajo que realizamos sirve tambien
para lograr un reconocimiento no solo personal lo cual se refleja en la satisfaccion
con la que lo ejecutamos, a lograr ascensos, esto también nos motiva a lograr

reconocimientos sociales, Gonzales (2006) manifiesta que:

En lo referente a la politica de promociones que aplica la
organizacion, la satisfaccién laboral existird cuando el sujeto perciba
que la politica se ha llevado a cabo con claridad y con absoluta
equidad. Todo ello va a contribuir a que el trabajador realice su labor
de la mejor forma posible y que por lo tanto se produzca una alta

productividad por su parte (p.119).
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Si la persona conoce los factores a considerarse para obtener un ascenso
considerando que estos se realicen sin favoritismos hara que el mismo se esfuerce
y realice una buena produccion. Lograr ascensos en nuestro trabajo ayuda a
nuestro crecimiento personal, es importante aqui tener en cuenta la politica que
sigue la organizacién la cual debe ser clara y justa sin ambigliedades para

favorecer la satisfaccion.

Para Palma (2005) el reconocimiento personal consiste en la apreciacion que hace
el trabajador ante el medio laboral en el cual se desenvuelve que lo ayudara a

desarrollarse como profesional sino también como persona.

Beneficio econdmico: Muchas veces se le considera al dinero como un reforzador
universal ya que con €l se pueden adquirir diversos tipos de refuerzos, prevenir
necesidades futuras. La gente no trabaja por el dinero en si mismo, que es un
papel sin valor intrinseco; trabaja por que el dinero es un medio para obtener
cosas y es un medio para satisfacer otras necesidades que les dan status social y

laboral Fuentes (2012) manifiesta que:

Los sueldos o salarios, incentivos y gratificaciones son la
compensacion que los empleados reciben a cambio de su labor. La
administracién del departamento de personal a través de esta actividad
vital garantiza la satisfaccion de los empleados, lo que a su vez ayuda
a la organizacion a obtener, mantener y retener una fuerza de trabajo

productiva. Varios estudios han demostrado que la compensacion es la
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caracteristica que probablemente sea la mayor causa de insatisfaccion

de los empleados (p.21).

Esta distribucidn de beneficios salariales se debe realizar con equidad y justicia

Gonzales (2006) opina que:

La retribucién (salario) es lo que el sujeto recibe a cambio de
desarrollar su trabajo. Hay que tener en cuenta que una adecuada y
equitativa distribucion de esta facilitara la satisfaccion del trabajado.
Por ello una adecuada equidad en la asignacion economica sera
favorable a la hora de proporcionar satisfaccion laboral a los

trabajadores (p.119).

El salario o sueldo incentivo o gratificaciones son las compensaciones que los
empleados reciben a cambio de su labor .Un sistema de salario justo y gratificante
garantiza la satisfaccion de los empleados la que a su vez ayuda a la organizacion

a obtener, mantener y retener una fuerza de trabajo productiva.

Aunque Jiménez (2013) sostiene que una variable que merece especial atencion en
la satisfaccion laboral son los ingresos, estos tienen un efecto positivo donde a
medida que incrementa el rango de salarios minimo aumenta la tasa de

satisfaccion
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2.2.3.-Modelos teoricos que explican la Satisfaccion en el trabajo

A continuacién se detallan las teorias que dan soporte a la investigacion

Teoria de la satisfaccion laboral de Herzberg: el autor investigo sobre lo que
los trabajadores quieren de su empleo en la cual concluye que existen ciertas
caracteristicas que tienden a relacionarse en forma constante con la satisfaccion
laboral y otras con la insatisfaccion, el autor afiade que existen dos factores
referentes al respecto, los factores intrinsecos, referidos a logros, reconocimiento,
la responsabilidad y el progreso parecen relacionarse con la satisfaccion laboral,
en cuanto a los factores extrinsecos, se consideran aqui a la politicas y la
direccion de la compaiiia, la supervision, las relaciones con la gente y las

condiciones de trabajo

Teoria del Ajuste en el trabajo: Esta teoria sefiala que cuanto mas se relacionen
las  habilidades de una persona (conocimiento, experiencia, actitudes y
comportamiento) con los requerimientos de la funcion o de la organizacion, es
méas probable que vaya a realizar un buen trabajo y, por consiguiente, ser
percibido de manera satisfactoria por el empleador al respecto Medina (2000)

sostiene que:

El ajuste en el trabajo se produce de un modo continuo y dindmico y
el grado de ajuste entre las personas y su ambiente laboral estd en
funcion de dos tipos de correspondencia; por una parte, el grado en
que las personas poseen y proporcionan habilidades y destrezas
necesarias para cubrir las demandas requeridas por una posicion dada

lo que conduce a resultados satisfactorios desde el punto de vista
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laboral, por otra, el grado en que el contexto laboral satisface las
necesidades y valores de los individuos lo que conduce a la

satisfaccion desde el punto de vista personal (p.198).

Teoria de la discrepancia: El planteamiento de esta teoria es que la satisfaccion
laboral est& en funcion de los valores que obtiene la persona a través de su propio
trabajo y sus necesidades, la satisfaccion laboral es el estado emocional placentero
que resulta de la valoracién del trabajo como un medio para lograr o facilitar el

logro de los valores laborales, al respecto Medina (2000) plantea que:

La satisfaccion laboral esta en funcion de la medida en que los valores
laborales importantes para la persona pueden ser obtenidos mediante
el trabajo, de la congruencia entre los valores personales, la
percepcion de las posibilidades de consecucion de los valores
laborales que ofrece el propio trabajo y las necesidades de la persona

(p.198).

Teoria de la satisfaccion por facetas: Lawler sostiene que: “La satisfaccion
laboral resulta del grado de discrepancia entre lo que el individuo piensa que
deberia recibir y lo que recibe realmente, en relacién con las facetas y la

ponderacion que tiene para el sujeto” (citado por Chiang, 2010, p. 181).

Medina (2000) sostiene que “se basa en el analisis de las relaciones entre

satisfaccion y rendimiento, para quienes la relacion entre satisfaccién y
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rendimiento esta mediada por las recompensas obtenidas y por la equidad

percibida respecto a las recompensas” (p.198).

Teoria de los eventos situacionales. En esta teoria se sostiene que la satisfaccion
laboral esta determinada por factores denominados caracteristicas situacionales y
eventos situacionales Medina (2000) mantiene que: “La satisfaccion laboral es el
resultado de las respuestas emocionales ante la situacién en que la que se
encuentra la persona en su organizacion y estd determina por dos factores: las

caracteristicas situacionales y los eventos situacionales” (p. 199).
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2.3. Definicion de términos basicos

Significacion de la tarea: en la escala SL-SPC, este término se define como
la disposicion al trabajo en funcion de atribuciones asociadas con el trabajo
(sentido de esfuerzo, realizacion, equidad y/o aporte material) (Palma,

2005).

Condiciones de trabajo: en la escala SL-SPC, este término se define como
la evaluacion del trabajo en funcién de la existencia o disponibilidad de
elementos o disposiciones normativas que regulan la actividad laboral

(Palma, 2005).

Satisfaccion laboral: es la disposicion o tendencia relativamente estable
hacia el trabajo, basada en creencias y valores desarrollados a partir de su

experiencia ocupacional (Palma, 2005).

Gestion del talento humano conjunto de politicas y de practicas necesarias
para dirigir los aspectos se los cargos gerenciales relacionados con las
personas 0 recursos, incluido reclutamientos, seleccién, capacitaciones,
recompensas y evaluacion del desempefio”

Seleccion de personal: La seleccion de personal es el proceso mediante
donde la empresa elije a la persona méas adecuada y que cumpla con los

requisitos establecidos para desempefiar el cargo vacante

Condiciones laborales: esta ligado con los miembros de la organizacién,

los resultados del estudio podran ser negativos o positivos,
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2.4 Hipotesis
2.4.1 Hipdtesis general.
La gestion del talento humano se relaciona significativamente con la

satisfaccion laboral, en los trabajadores de la empresa Tupemesa periodo

2017

2.4.2 Hipdtesis especifica.
La gestion del talento humano se relaciona significativamente con la
significacion de la tarea, en los trabajadores de la empresa Tupemesa

periodo 2017.

La gestion del talento humano se relaciona significativamente con las

condiciones de trabajo, en la empresa Tupemesa periodo 2017

La gestion del talento humano se relaciona significativamente con el

reconocimiento personal y/social, en la empresa Tupemesa periodo 2017

La gestion del talento humano se relaciona significativamente con los

beneficios econdmicos, en la empresa Tupemesa periodo 2017

2.5 Variables
Variable 1: Gestion del talento humano

Variable 2: Satisfaccion laboral
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2.5.1. Definicion conceptual de las variables
Gestion del talento humano: Para Bravo, Peiro y Rodriguez (citado por
Chiang, Martin y Nufiez, 2010 p. 156). “la satisfaccion laboral es una actitud
0 conjunto de actitudes desarrolladas por la persona hacia su situacion de
trabajo .estas actitudes pueden ir referidas hacia el trabajo en general o hacia

facetas especificas del mismo™

Satisfaccion laboral: Chiavenato, ldalberto (2009, p.9) define la gestion
del talento humano como “el conjunto de politicas y de préacticas necesarias
para dirigir los aspectos se los cargos gerenciales relacionados con las
personas o recursos, incluido reclutamientos, seleccion, capacitaciones,

recompensas y evaluacion del desempeio”

2.5.2. Definicién Operacional
Definicidn operacional: Gestion del talento humano
Cuestionario tipo escala de Likert con 9 items en tres dimensiones: seleccion
de personas, capacitacion de personas, desarrollo de personas
Definicidn operacional: Satisfaccion laboral
Cuestionario tipo escala de Likert con 16 items en cuatro dimensiones:
significacion de la tarea, condiciones de trabajo, reconocimiento personal y/o

social, beneficios econémicos
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Tabla 1
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Matriz de operacionalizacion de variable gestion del talento humano

. . . . Escala y _
Dimension Indicador Items Niveles y rangos
valores
Conocimientos
Deficiente
L Nunca
Seleccion de Destrezas y )
habilidades 1-3
personas
Capacidades Casi nunca
P y (2) Moderadamente
aptitudes
Proceso de A veces eficiente
capacitacion (3)
Capacitacion de .
Ventajas y 4- 6 Casi siempre N
personas o 4) Eficiente
objetivos
Siempre
Evaluacion (5)
Entrenamiento
y capacitacion
Desarrollode A titud 7-9
personas
Crecimiento
profesional

Nota. Fuente: elaboracién propia.



Tabla 2

Matriz de operacionalizacion de variable satisfaccion laboral
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) » ) ; Escalay Niveles
Dimension Indicador Items
valores
Significacion de la Identificacion 1-4
tarea con su labor
isfech
Total Satisfecho
Condiciones de . 5-8. desacuerdo (1) Moderamen
-Relaciones entre En te satisfecho
trabajo compareros desacuerdo(2)
Indeciso (3) .
Insatisfecho
mealizacis 9-12. De acuerdo (4)
Reconocimientos :ras(;ﬁaaci‘lon Total
personal y/o social P - acuerdo(5)
-Reconocimiento.
-Expectativas
. e 13 -
Beneficios econdmicas
econdémicos -Satisfaccion de 16

necesidades

Nota. Fuente: elaboracion propia
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3.1 Tipo y nivel de investigacion

Tipo de investigacion

El presente estudio se ubica como una investigacion no experimental
cuantitativa ya que se observaran los fendmenos de estudio, tal como se dan en
el contexto y sin una variacion intencional, para su posterior andlisis.

(Hernandez Fernandez y Baptista. 2010)

De tipo correlacional porque tiene como finalidad conocer la relacion o grado
de asociacion que exista entre dos 0 mas conceptos, categorias o variables en un
contexto en particular. Al evaluar el grado de asociacion, miden cuantifican y

analizan la vinculacion existente. (Hernandez et al. 2010)

La investigacion es de disefio no experimental, segin Herndndez, et al (2014) en
estas investigaciones no hay manipulacion deliberada de variables, por lo cual

solo se permite observar el fendmeno en su ambiente natural.

O
. l
|
Donde:
M: muestra de la poblacion
O: Variable 1 Gestion del talento humano
O2 Variable 2 Satisfaccion laboral

R: Relacién entre ambas variables.
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3.2. Descripcion del ambito de la investigacion

3.2.1. Delimitacién espacial
La investigacion se llevara a cabo en la empresa Tupemesa, sede Villa el
Salvador, la cual estd ubicado en la Panamericana Sur km. 21.50 Villa el

salvador — Lima, la cual esta dedicada a la fabricacion de productos en acero

3.2.2. Delimitacién temporal

Esta investigacion tomara como referencia el periodo 2017,

3.2.3. Delimitacion teorica
La presente investigacion tendra como base los conceptos referido a la
variable gestion del talento humano y satisfaccion laboral, la gestion del talento
humano es el conjunto de politicas y de practicas necesarias para dirigir los
aspectos se los cargos gerenciales relacionados con las personas 0 recursos,
incluido reclutamientos, seleccion, capacitaciones, recompensas y evaluacion del
desempefio; en cuanto a la satisfaccion laboral es una actitud o conjunto de

actitudes desarrolladas por la persona hacia su situacion de trabajo

3.3. Poblacion y muestra

3.3.1. Poblacién

Tamayo (2002) se refiere a la poblacion como la totalidad de fenémenos que se
van a estudiar o unidad de analisis lo cual debe darse en forma cuantitativa,

todos ellos debe tener caracteristicas similares

Para el presente estudio se considera una poblacién de 164 trabajadores en las

diferentes areas de la empresa Tupemesa, sede Villa el Salvador 2017
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3.3.2. Muestra
Valderrama (2013), expresan que: “una muestra es un subconjunto
representativo de un universo o poblacién. Es representativo, porque refleja
fielmente las caracteristicas de la poblacion cuando se aplica la técnica

adecuada” (p.184).

__ Mpg _ (1.96)% (164).(0.5).(0.5)
g2 (N-1)+=" g = (00517 [164—11+0(1,96)%.(35).(0.5)

7%=1,96°

N = poblacion = 164
p=0,5

g=0,5

=0,05

Obteniéndose como resultado 116

3.4. Técnica e instrumento de recoleccion de datos
La técnica utilizada es la encuesta que consistio en recopilar la informacion en la

muestra de estudio

El instrumento utilizado para la presente investigacion es el cuestionario, que
sera dirigido a los trabajadores de la empresa Tupemesa, sede Villa el Salvador,

2017

Los cuestionarios se entregaran de forma directa, en algunos casos se enviaran

por correo electrénico.
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Instrumento para medir la gestion del talento humano
Ficha técnica:
Nombre : Cuestionario sobre la gestion del talento humano

(Chiavenato, 2009)

Adaptado por : Dayana Hernandez

Lugar : Villa el salvador 2017

Objetivo : Determinar Los niveles de la gestion del talento humano
Administracion . Individual y/o colectiva.

Tiempo de duracion: 15 a 20 minutos aproximadamente.

Contenido
Esta constituido por las siguientes dimensiones: seleccion de personas,

capacitacion de personas, desarrollo de personas.

Instrumento para medir la satisfaccion laboral

Ficha técnica:

Nombre : Satisfaccion Laboral (SL- SPC)
Adaptado por :Dayana Hernandez

Lugar : Villa el salvador 2017

Obijetivo : Determinar la satisfaccion laboral
Administracion . Individual y/o colectiva.

Tiempo de duracion: 15 a 20 minutos aproximadamente.

Contenido
Esta constituido por las siguientes dimensiones: significacion de la tarea,
condiciones de trabajo, reconocimiento personal y/o social, y beneficios

econdmicos.
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3.5 Validez y confiabilidad de los Instrumentos de medicion
3.5.1. Validez del instrumento
Para Hernédndez, et al (2014), el término esta referido al grado en que un
instrumento mide lo que la variable pretende medir, para la presente
investigacion se realiz6 mediante un juicio de expertos, validado y aprobado por

3 docentes. (Ver Anexo 2)

3.5.2. Confiabilidad del instrumento

Segun Hernandez, et al (2014), la confiabilidad de un instrumento de medici6n
“es el grado en que un instrumento produce resultados consistentes y

coherentes” (p. 200). Los resultados obtenidos fueron:



3.6.

Tabla 3

Confiabilidad de los instrumentos

Cuestionario
Alfa de Cronbach N de elementos
i6n del talen
Gestion del talento 800 9
humano
Satisfaccion laboral 879 16
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La prueba de confiabilidad se realiz6 con el método de Alfa de Cronbach,

obteniendo como resultado una alta confiabilidad en ambos instrumentos

Plan de recoleccién de datos

La unidad de Andlisis de la presente investigacion estd conformada por los

trabajadores de la empresa Tupemesa, sede villa el Salvador, 2017.

Los datos se van a recolectar a través de un cuestionario y mediante la técnica de

la encuesta. Las respuestas obtenidas, previamente codificadas, se transfieren a

una matriz de datos y se preparan para su analisis mediante un paquete

estadistico para sps, 23. Los datos seran tabulados y presentados en tablas y

gréficos de distribucion de frecuencias.

Para determinar el grado de relacidn de las variables se utilizara el estadigrafo

Rho de Spearman.
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Después de recoger los datos, se procedié a colocarlos en una base de datos los

cuales fueron procesados obteniéndose los siguientes resultados.

4.1 Descripcion de resultados

Variable: Gestion del Talento humano

Tabla 4

Frecuencia y porcentajes de la variable gestion del talento humano

Frecuencia Porcentaje
Vélido | Gestion inadecuada 64 55,2
Gestion regular 36 31,0
Gestion adecuada 16 13,8
Total 116 100,0

Fuente: Base de datos

Porcentaje

Gestion inadecuada Gestion regular Gestion adecuada

En la tabla y grafico respectivo se aprecia que de la totalidad de encuestados que
representan al 100%, el 55,2% considera que existe una gestioén inadecuada en la
empresa Tupemesa, el 31% considera que la gestion es regular y el 13,8% considera

que la gestion es adecuada.
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Tabla s

Frecuencia y porcentajes de la dimension seleccion de personas

Frecuencia Porcentaje
Vaélido Gestion inadecuada 65 56,0
Gestion regular 29 25,0
Gestion adecuada 22 19,0
Total 116 100,0

Fuente: Base de datos

Porcentaje

Gestion inadecuada Gestion regular Gestion adecuada

En la tabla y grafico respectivo se aprecia que de la totalidad de encuestados que
representan al 100%, el 56% considera que en cuanto a la seleccion de personas que
existe una gestion inadecuada en la empresa Tupemesa, el 25% considera que la

gestion es regular y el 19% considera que la gestion es adecuada.
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Tabla 6

Frecuencia y porcentajes de la dimensién capacitacion de personas

Frecuencia Porcentaje
Valido Gestion inadecuada 71 61,4
Gestion regular 27 22,8
Gestion adecuada 18 15,8
Total 116 100,0

Fuente: Base de datos

Porcentaje

Gestion inadecuada Gestion regular Gestion adecuada

En la tabla y grafico respectivo se aprecia que de la totalidad de encuestados que
representan al 100%, el 61,4% considera que en cuanto a la capacitacion de personas
que existe una gestion inadecuada en la empresa Tupemesa, el 25,8% considera que

la gestion es regular y el 15,8% considera que la gestion es adecuada.



Tabla 7

Frecuencia y porcentajes de la dimension

desarrollo de personas

Frecuencia Porcentaje
Valido Gestion inadecuada 84 72,4
Gestion regular 12 10,3
Gestion adecuada 20 17,2
Total 116 100,0

Fuente: Base de datos

Porcentaje

Gestidn inadecuada

Gestion regular

Gestion adecuada
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En la tabla y grafico respectivo se aprecia que de la totalidad de encuestados que

representan al 100%, el 72,4% considera que en cuanto al desarrollo de personas que

existe una gestion inadecuada en la empresa Tupemesa, el 10,3% considera que la

gestion es regular y el 17,2% considera que la gestion es adecuada.
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Variable: Satisfaccién laboral
Tabla 8

Frecuencia y porcentajes de la variable satisfaccion laboral

Frecuencia Porcentaje
Valido Insatisfecho 66 56,9
Moderadamente satisfecho 34 29,3
Satisfecho 16 13,8
Total 116 100,0

Fuente: Base de datos

Porcentaje

Insatizfecho Moderadamente Satisfecho
satisfecho

En la tabla y grafico respectivo se aprecia que de la totalidad de encuestados que
representan al 100%, el 56,9% considera que en cuanto a la satisfaccion laboral esta
insatisfecho, el 29,3% considera que estan moderadamente satisfecho vy el 13,8%

considera que esta satisfecho.
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Tabla 9

Frecuencia y porcentajes de la dimension significacion de la tarea

Frecuencia Porcentaje
Vaélido Insatisfecho 62 53,5
Moderadamente satisfecho 44 37,7
Satisfecho 10 8,8
Total 116 100,0

Fuente: Base de datos

Porcentaje

Insatisfecho Moderadamente Satisfecho
satisfecho

En la tabla y grafico respectivo se aprecia que de la totalidad de encuestados que
representan al 100%, el 53,5% considera que en cuanto a la significacion de la tarea
esta insatisfecho, el 37,7% considera que estan moderadamente satisfecho y el 8,8%

considera que estéa satisfecho.
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Tabla 10

Frecuencia y porcentajes de la dimension Condiciones de trabajo

Frecuencia Porcentaje
Valido Insatisfecho 40 34,5
Moderadamente satisfecho 45 38,8
Satisfecho 31 26,7
Total 116 100,0

Fuente: Base de datos

Porcentaje

Ingatisfecho Moderadamente Satisfecho
satisfecho

En la tabla y grafico respectivo se aprecia que de la totalidad de encuestados que
representan al 100%, el 34,5% considera que en cuanto a las condiciones de trabajo
estd insatisfecho, el 38,8% considera que estan moderadamente satisfecho y el

26,7% considera que esta satisfecho.
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Tabla 11

Frecuencia y porcentajes de la dimension reconocimiento personal y social

Frecuencia Porcentaje
Vaélido Insatisfecho 45 38,8
Moderadamente satisfecho 49 42,2
Satisfecho 22 19,0
Total 116 100,0

Fuente: Base de datos

Porcentaje

Insatisfecho Moderadamente Satisfecho
satisfecho

En la tabla y grafico respectivo se aprecia que de la totalidad de encuestados que
representan al 100%, el 38,8% considera que en cuanto al reconocimiento personal
y/o social esta insatisfecho, el 42,2% considera que estdn moderadamente satisfecho

y el 19% considera que esta satisfecho.
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Tabla 12

Frecuencia y porcentajes de la dimension beneficios econémicos

Frecuencia Porcentaje
Valido Insatisfecho 81 69,8
Moderadamente satisfecho 27 23,3
Satisfecho 8 6,9
Total 116 100,0

Fuente: Base de datos

Porcentaje

Insatisfecho Moderadamente Satisfecho
satisfecho

En la tabla y grafico respectivo se aprecia que de la totalidad de encuestados que
representan al 100%, el 69,8% considera que en cuanto a los beneficios econdmicos
estd insatisfecho, el 23,3% considera que estdn moderadamente satisfecho y el 6,9%

considera que esta satisfecho.
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4.2 Prueba de hipdtesis

Para realizar el procesamiento de contrastacion de la hip6tesis se utilizo el estadistico

Rho de Spearman
Nivel de significancia: a = 0,05 = 5% de margen maximo de error
Regla de decision:

p > a — se acepta la hipotesis nula HO

Se utilizara la siguiente comparacion para establecer el nivel de correlacion:

Hipotesis general.
Ho: La gestion del talento humano no se relaciona significativamente con la

satisfaccion laboral, en los trabajadores de la empresa Tupemesa periodo 2017

Ha: La gestion del talento humano se relaciona significativamente con la satisfaccion

laboral, en los trabajadores de la empresa Tupemesa periodo 2017
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Tabla 13.
Correlacion entre la gestion del talento humano y la satisfaccion laboral

Gestion Satisfacci

del talento | 6n laboral

Rho de Gestion del Coeficiente de correlacion 1,000 853"
Spearman talento Sig. (bilateral) : ,000
N 116 116

Satisfaccio | Coeficiente de correlacion 853" 1,000

n laboral Sig. (bilateral) ,000 .

N 116 116

En la tabla, se presentan los resultados para contrastar la hipétesis general se obtuvo
un coeficiente de correlacion de Rho de Spearman = ,853** lo que se interpreta al
95%, la correlacion es significativa al nivel 0,05 bilateral, con un p = 0.000 (p <
0.05), rechazandose la hipdtesis nula y aceptandose que la gestion del talento
humano se relaciona significativamente con la satisfaccion laboral, en los

trabajadores de la empresa Tupemesa periodo 2017

Hipotesis especificas.

Hipotesis especifica 1.

Ho: La gestién del talento humano no se relaciona significativamente con la

significacion de la tarea, en los trabajadores de la empresa Tupemesa periodo 2017.

Ha: La gestion del talento humano se relaciona significativamente con la

significacion de la tarea, en los trabajadores de la empresa Tupemesa periodo 2017.
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Correlacion entre la gestion del talento humano y la significacion de la tarea

Gestion del | Significacion
talento de la tarea
Rho de Gestion del Coeficiente de correlacion 1,000 8537
Spearman talento Sig. (bilateral) : ,000
N 116 116
Significacion de | Coeficiente de correlacion 853" 1,000
la tares Sig. (bilateral) ,000 .
N 116 116

En la tabla, se presentan los resultados para contrastar la hipotesis especifica primera

se obtuvo un coeficiente de correlacion de Rho de Spearman =

-,853** lo que se

interpreta al 95%, la correlacion es significativa al nivel 0,05 bilateral, con un p =

0.000(p < 0.05), rechazandose la hipotesis nula y aceptandose que

la gestion del

talento humano se relaciona significativamente con la significacion de la tarea, en los

trabajadores de la empresa Tupemesa periodo 2017.

Hipotesis especificas.

Hipotesis especifica 2.

Ho: La gestion del talento humano no se relaciona significativamente con las

condiciones de trabajo, en la empresa Tupemesa periodo 2017

Ha: La gestion del talento humano se relaciona significativamente con las

condiciones de trabajo, en la empresa Tupemesa periodo 2017




Tabla 15

Correlacion entre la gestion del talento humano vy las condiciones de trabajo

Gestion del | Condicione

talento s de trabajo

Rho de Gestion del | Coeficiente de correlacion 1,000 724"
Spearman talento Sig. (bilateral) . ,000
N 116 116

Condicione | Coeficiente de correlacion 724" 1,000

s de trabajo | Sig. (bilateral) ,000 .

N 116 116
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En la tabla, se presentan los resultados para contrastar la hipotesis especifica segunda

se obtuvo un coeficiente de correlacion de Rho de Spearman =

,124** lo que se

interpreta al 95%, la correlacion es significativa al nivel 0,05 bilateral, con un p =

0.000 (p < 0.05), rechazandose la hipdtesis nula y aceptandose que la gestion del

talento humano se relaciona significativamente con las condiciones de trabajo, en la

empresa Tupemesa periodo 2017.

Hipotesis especificas.

Hipotesis especifica 3.

Ho: La gestién del talento humano no se relaciona significativamente con el

reconocimiento personal y/social, en la empresa Tupemesa periodo 2017

Ha: La gestion del talento humano se relaciona significativamente con el

reconocimiento personal y/social, en la empresa Tupemesa periodo 2017
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Tabla 16

Correlacion entre la gestion del talento humano y el reconocimiento personal

y/o social

Gestion | Reconocimiento

del talento
Rho de Gestion del Coeficiente de correlacion 1,000 523"
Spearman talento Sig. (bilateral) : ,000
N 116 116
Reconocimiento | Coeficiente de correlacion 523" 1,000
Sig. (bilateral) ,000 .
N 116 116

En la tabla, se presentan los resultados para contrastar la hipotesis especifica tercera
se obtuvo un coeficiente de correlacion de Rho de Spearman = ,523** lo que se
interpreta al 95%, la correlacion es significativa al nivel 0,05 bilateral, con un p =
0.000 (p < 0.05), rechazandose la hipdtesis nula y aceptandose que la gestion del
talento humano se relaciona significativamente con el reconocimiento personal

y/social, en la empresa Tupemesa periodo 2017

Hipotesis especificas.

Hipotesis especifica 4.
Ho: La gestion del talento humano no se relaciona significativamente con los

beneficios econdmicos, en la empresa Tupemesa periodo 2017

Ha: La gestion del talento humano se relaciona significativamente con los beneficios

econdmicos, en la empresa Tupemesa periodo 2017
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Correlacion entre la gestion del talento humano y el beneficio econdémico

Gestion del | Beneficio
talento econémico
Rho de Gestion del Coeficiente de correlacion 1,000 730"
Spearman | talento Sig. (bilateral) : ,000
N 116 116
Beneficio Coeficiente de correlacion 730" 1,000
econémico Sig. (bilateral) ,000 :
N 116 116

En la tabla, se presentan los resultados para contrastar la hipotesis especifica tercera

se obtuvo un coeficiente de correlacion de Rho de Spearman =

,730** lo que se

interpreta al 95%, la correlacion es significativa al nivel 0,05 bilateral, con un p =

0.000 (p < 0.05), rechazandose la hipdtesis nula y aceptandose que la gestion del

talento humano se relaciona significativamente, con los beneficios econémicos en la

empresa Tupemesa periodo 2017



CAPITULO V: DISCUSION



67
Discusion de resultados
Los datos mostrados en las tablas anteriores permiten analizar y poder afirmar que la
gestion del talento humano se relaciona significativamente con la satisfaccion
laboral, en los trabajadores de la empresa Tupemesa periodo 2017, al encontrarse se
obtuvo un coeficiente de correlacion de Rho de Spearman = 0.853** con un p =
0.000(p < 0.05), al respecto es necesario mencionar que investigaciones anteriores
como la realizada por Casma (2015) sobre relacion de la gestion del talento humano
por competencias en el desempefio laboral, en la que el autor después de analizar sus
resultados obtenidos afirmd que existe relacion significativa entre la gestion del
talento humano y el desempefio laboral; si la persona realiza un buen desempefio ello
estd asociado a que siente satisfaccion por lo que esta realizando por ello lo hace
adecuadamente. Resultados similares se pudo evidenciar en las investigaciones
realizadas por Inca (2015) sobre Gestion del talento humano y su relacion con el
desempefio laboral existe una correlacion positiva alta, entre gestion de talento
humano y desempefio laboral, Nolberto (2016) referida a la gestion del talento
humano y el desempefio laboral; todo ello permite afirmar que si la direccion de la
empresa esta atenta a realizar una adecuada gestion del talento humano, todo en
coordinacion con el &rea de recursos humanos, asi mismo considerar las necesidades
de cada é&rea, podemos contar con un personal satisfecho que realizara
adecuadamente su trabajo y que ello elevara nuestra productividad, nuestra calidad

de servicio brindado.

En cuanto a la hipdtesis especifica primera se pudo evidenciar que la gestion del
talento humano se relaciona significativamente con la significacion de la tarea, en los

trabajadores de la empresa Tupemesa periodo 2017, al encontrarse se obtuvo un
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coeficiente de correlacion de Rho de Spearman = - 0.853** con un p = 0.000(p <
0.05), al respecto se reconoce que si la persona se encuentra satisfecha con la labor
que realiza genera cambios positivos, Atalaya (1999), afirmo que si los trabajadores
que encontramos significacion en la tarea que realizamos preferimos puestos donde
podamos aplicar nuestras habilidades y capacidades que nos generen estimulos
intelectuales; mientras que los puestos de trabajo que tienen pocos retos pueden
causar frustracion y fracaso; en la investigacion que realizo Fuentes (2012) referida a
la satisfaccion laboral y su influencia en la productividad, el autor recomienda
efectuar mediciones de satisfaccion laboral periédicamente para mantener
informacion actualizada de la misma y se propone la comunicacion asertiva como
estrategia para mejorar la satisfaccion del recurso humano, por medio de
capacitaciones, todo ello hara que los trabajadores encuentre que significacion en lo

que estan realizando.

En cuanto a la hipdtesis especifica segunda se pudo evidenciar que la gestion del
talento humano se relaciona significativamente con las condiciones de trabajo, en la
empresa Tupemesa periodo 2017, al encontrarse se obtuvo un coeficiente de
correlacién de Rho de Spearman = ,724** con un p = 0.010 (p < 0.05), al respecto
se puede afirmar que un ambiente de trabajo comodo agradable nos permite realizar
bien nuestra labor  Atalaya (1999) sostiene que muchos trabajadores nos
preocupamos por nuestro ambiente laboral que nos brinde las facilidades necesarias
como entornos seguros, comodos, limpios nos ayudaran para realizar un buen
trabajo, en la investigacion realizada por Valer (2014), referida a la “Gestion del
talento y el clima institucional”, en la cual el autor afirmo que hay una alta

correlacién entre gestion del talento y el clima institucional; contar con un clima
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institucional adecuado es una condicion que necesita la persona para sentirse a gusto
en la empresa en a que labora y de esta manera realizara un trabajo adecuado, asi
también la investigacion que realizo Alfaro, Leyton, Meza y Séenz (2012) referida a
la satisfaccion laboral y su relacién con algunas variables ocupacionales en la cual
Ilego a afirmar que existen diferencias significativas por condicion laboral respecto al
nivel de satisfaccion en sus diversos factores en cada una de ella. Esto es también
afirmado por Jiménez (2013) quien sostuvo que las condiciones de trabajo deben ser
adecuadas para que la persona se sienta satisfecha con la labor que realiza estas
deben estar referidas a las condiciones de entorno, condiciones de riesgo y

condiciones sobre los servicios del centro de trabajo

En cuanto a la hipdtesis especifica tercera se pudo evidenciar que la gestion del
talento humano se relaciona significativamente con el reconocimiento personal
y/social, en la empresa Tupemesa periodo 2017, al encontrarse se obtuvo un
coeficiente de correlacion de Rho de Spearman = - 0.523** con un p = 0.010 (p <
0.05), al respecto la Gonzales (2006) afirmo que en lo referente a la politica de
promociones que aplica la organizacion, la satisfaccion laboral existird cuando el
sujeto perciba que la politica se ha llevado a cabo con claridad y con absoluta
equidad, es necesario considera que los reconocimientos que reciba los trabajadores
por el desempefio que realizan, genera en ellos una motivacion lo cual lo impulsara
a realizar un trabajo adecuado, pero si esto no se da de forma justa ello producira en
el insatisfaccion, a ello Palma (2005) sostiene que el reconocimiento personal
consiste en la apreciacion que hace el trabajador ante el medio laboral en el cual se
desenvuelve que lo ayudara a desarrollarse como profesional sino también como

persona.
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Finalmente en cuanto a la hipotesis especifica tercera se pudo evidenciar que la
gestion del talento humano se relaciona significativamente con los beneficios
economicos, en la empresa Tupemesa periodo 2017, al encontrarse se obtuvo un
coeficiente de correlacion de Rho de Spearman = ,730** con un p = 0.010 (p <
0.05), al respecto Fuentes (2012) manifiesta en cuanto a los sueldos o salarios,
incentivos y gratificaciones son la compensacion que los empleados reciben a
cambio de su labor, lo cual debe darse con equidad y justicia, a lo que Gonzales
(2006) opina que es justo que la persona reciba un salario a cambio de desarrollar su
trabajo y por ello una adecuada equidad en la asignacion econémica sera favorable a
la hora de proporcionar satisfaccion laboral a los trabajadores; este aspecto requiere
una especial atencion si bien muchas veces existe la intencion de que no solo los
beneficios economicos si no también los sociales sean mejorados para los
trabajadores, lo cual muchas veces es planteado pero ello también dependera de
otros factores, Jiménez (2013) sostiene que los beneficios econdmicos estos tienen
un efecto positivo donde a medida que incrementa el rango de salarios minimo

aumenta la tasa de satisfaccion.



CONCLUSIONES

Primera: Los datos determinaron que la gestion del talento humano se relaciona
significativamente con la satisfaccién laboral, en los trabajadores de la empresa
Tupemesa periodo 2017, con un Rho de Spearman = ,853** lo que se interpreta al
95% , la correlacion es significativa al nivel 0,05, con un p = 0.000 (p < 0.05), ello
permite sefialar también que si la gestion del talento humano se realiza de forma
adecuada ello mejora la satisfaccion laboral de los trabajadores, por lo cual es
necesario que se considere acciones para mejorar la gestion del talento humano ya
que se evidencio que existe un 55,2% lo considera inadecuada, lo cual mejoraria en
como la persona se siente satisfecha de lo que realiza ya que existe un 56,9% que

siente insatisfaccion por lo que realiza

Segunda: Los datos determinaron que la gestion del talento humano se relaciona
significativamente con la significacion de la tarea, en los trabajadores de la empresa
Tupemesa periodo 2017, con un Rho de Spearman = ,853** lo que se interpreta al
95% , la correlacion es significativa al nivel 0,05 bilateral, con un p = 0.000 (p <
0.05), ello permite sefialar también que si la gestion del talento humano se realiza de
forma adecuada ello permitird que los trabajadores sienta que es significativa su
labor que realizan, ya que la investigacion evidencio que existe un 53,5% que

considera insatisfaccion en la tarea que realiza.

Tercera: Los datos determinaron que la gestion del talento humano se relaciona
significativamente con las condiciones de trabajo, en la empresa Tupemesa periodo
2017, con un Rho de Spearman = ,724** lo que se interpreta al 95% , la

correlacion es significativa al nivel 0,05 bilateral , con un p = 0.000 (p < 0.05) ello
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permite sefialar también que si la gestion del talento humano se realiza de forma
adecuada ello permitird que los trabajadores sienta que las condiciones de trabajo
brindadas por la empresa son las adecuadas, mejorando ese 34,5% que percibe que
no se cuenta con las condiciones que necesitan para realizar su trabajo

satisfactoriamente.

Cuarta: Los datos determinaron que la gestion del talento humano se relaciona
significativamente con el reconocimiento personal y social en la empresa Tupemesa
periodo 2017, con un Rho de Spearman = ,523** lo que se interpreta al 95% , la
correlacion es significativa al nivel 0,05 bilateral , con un p = 0.000 (p < 0.05); por
ello se puede afirmar que si la gestion del talento humano se realiza adecuadamente
entonces se brindara el reconocimiento debido a las personas por la labor que
realizan lo una generara satisfaccion en ellos al percibir que su trabajo es valorado ya
que los resultados mostraron que existe un 38,8% que considera insatisfaccion al

respecto.

Quinta: Los datos determinaron que La gestion del talento humano se relaciona
significativamente con los beneficios econdmicos en la empresa Tupemesa periodo
2017, con un Rho de Spearman = ,730** lo que se interpreta al 95% , la
correlacion es significativa al nivel 0,05 bilateral , con un p = 0.000 (p < 0.05), si
bien el factor econdmico es un aspecto de atencion especial, si ello se da
equitativamente, tomando en cuenta el desempefio del trabajador, el esfuerzo , la
iniciativa de él , lo cual permite ver que se esta realizando una adecuada gestion del
talento humano ello producird satisfaccion en los trabajadores, aunque la
investigacion evidencio que el 69,8% esta insatisfecha con las retribuciones que

percibe.



RECOMENDACIONES

Primera: En cuanto a la satisfaccion laboral es necesario que la empresa realice
estudios periddicamente ya que la satisfaccion del trabajador es un estado que puede
variar ante diferentes sucesos 0 aspectos que la afecten, por ello también se debe
realizar un estudio minucioso sobre estos aspectos que la pudieran afectar para tomar

medidas que permitan evitar la insatisfaccion de la persona.

Segundo: En cuanto a los directivo considerar las necesidades de cada area, asi como
las recomendaciones del area de recursos humanos lo cual permitira realizar una
adecuad agestion del talento humano, ya que se seleccionara al personal de acuerdo
a los requerimientos, se les dara la las capacitaciones para mejorar su trabajo, lo que

sera parte de su desarrollo personal.

Tercero: En cuanto a las condiciones de trabajo, la empresa debera realizar un
estudio peridédicamente sobre ello para que el tragador encuentre las condiciones
necesarias tanto en el entorno como condicione necesarias de seguridad lo cual
permitira que desarrolle adecuadamente su trajo generando asi satisfaccion en lo que

estd haciendo, ello ayudara a mejorar nuestra calidad de servicio y productividad.

Cuarta: La direccién de la empresa en coordinacion con el area de recursos
humanos debe plantear un politicas en cuanto al reconocimiento que se le debe dar

al trabajador cuando realiza mas de lo exigido en su campo, pero ello debe estar
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explicado de manera clara, debe ser comunicado al trabajador y finalmente se de ser

justo a la hora de aplicarlo

Quinta: A la empresa tanto directivos como duefios que son parte de todo este
equipo, considerar politicas salariales que vayan en incremento en la cual se
reconozca el trabajo realizado, la mejora del desarrollo profesional de sus
trabajadores, ello estimulara a la persona a esforzarse si desea seguir incrementando

su salario.
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PROBLEMA OBJETIVOS HIPOTESIS VARIABLES METODOLOGIA
Tipo
PROBLEMA PRINCIPAL OBJETIVO GENERAL HIPOTESIS PRINCIPAL | VARIABLE Basica
¢Como se relaciona la gestion La gestion del talento | INDEPENDIENTE:
del talento humano y la | Determinar la relacién entre la | humano se relaciona Nivel
satisfaccion laboral, en los | gestién del talento humano y la | significativamente con la | Gestion del talento Descriptiva

trabajadores de la empresa
Tupemesa periodo 2017?

PROBLEMAS
ESPECIFICOS

¢Como se relaciona la gestion
del talento humano vy la
significacion de la tarea, en
los trabajadores de la empresa
Tupemesa periodo 2017?

;Cémo se relacionan la
gestion del talento humano y
las condiciones de trabajo, en
la empresa Tupemesa periodo
2017?

¢Como se relacionan la
gestion del talento humano y

satisfaccion  laboral, en los
trabajadores de la
Tupemesa periodo 2017

empresa

OBJETIVOS ESPECIFICOS

Determinar la relacion entre la
gestion del talento humano vy la
significacion de la tarea, en los
trabajadores de la empresa
Tupemesa periodo 2017

Determinar la relacién entre la
gestion del talento humano v las
condiciones de trabajo, en la
empresa Tupemesa periodo 2017

Determinar la relacion entre la
gestion del talento humano vy el
reconocimiento personal y/social,
en la empresa Tupemesa periodo

satisfaccion laboral, en los
trabajadores de la empresa
Tupemesa periodo 2017

HIPOTESIS

ESPECIFICOS
La gestion del talento
humano se relaciona
significativamente con la
significacion de la tarea, en
los trabajadores de la
empresa Tupemesa periodo
2017
La gestion del talento
humano se relaciona
significativamente con las
condiciones de trabajo, en la
empresa Tupemesa periodo
2017

humano
DIMENSIONES:

Seleccion de personas
Capacitacion de personas
Desarrollo de personas

VARIABLE
DEPENDIENTE:

Satisfaccion laboral
DIMENSIONES:

Significacién de la tarea
Condiciones de trabajo
Reconocimiento personal
y/o social

Beneficios economicos

correlacional
Disefio

No experimental
Poblacion

164 trabajadores
Muestra

116 trabajadores
Técnica
Encuesta
Instrumento

Cuestionario
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el reconocimiento personal
y/social, en la empresa
Tupemesa periodo 20177

¢(Cémo se relacionan la
gestion del talento humano y
los beneficios econémicos, en
la empresa Tupemesa periodo
2017?

2017

Determinar la relacion entre la
gestion del talento humano y los
beneficios econdmicos, en la
empresa Tupemesa periodo 2017

La gestion del talento
humano se relaciona
significativamente con el
reconocimiento personal
y/social, en la empresa
Tupemesa periodo 2017

La gestion del talento
humano se relaciona
significativamente con los
beneficios econdmicos, en la
empresa Tupemesa periodo
2017
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UNIVERSIDAD
ALAS PERUANAS

CUESTIONARIO DE INVESTIGACION
(TEST)

Instrucciones

Por favor, utilice sélo lapicero de color negro o azul. Asi mismo, marcar aquella respuesta
gue usted considera correcta. No esta permitido marcar mas de una respuesta.

Lea detenidamente analizando los enunciados y sus respuestas. Sea honesto en sus
respuestas. Es de caracter anénimo. No deje enunciados sin marcar. No hay respuesta
buena o mala. Marca con un aspa “X” tu respuesta en los recuadros valorados

5 4 3 2 1
o ©
| 2| 4| 2
. o = 43} S o
GESTION DEL TALENTO HUMANO = @ S c S
<) 0 > = >
Dl o | <| 8| %
© O
O

SELECCION DE PERSONAS

1. Considera Ud. que se realiza pruebas de
habilidades y destrezas de comunicacion, trabajo
en equipo

2. En su opinién, Se le realiza pruebas para medir su
grado de conocimientos profesionales

3. Para Ud. se realiza pruebas de personalidad que
muestren la capacidad y aptitud del empleado

CAPACITACION DE PERSONAS

4. En su opinion, se siente Ud. satisfecho por el
proceso de capacitacion

5. Siente Ud., Qué la capacitacion recibida cubre las
expectativas en relacion a los objetivos planteados

6. Considera Ud. que los empleados son evaluados
después de una capacitacion

Desarrollo de personas

7. En su opinién, esta de acuerdo en ser capacitado

8. Se capacita Ud. para mejorar su formacién
profesional

9. Considera Ud. que las habilidades y actitudes
mejoran con las capacitaciones y el entrenamiento
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SATISFACCION LABORAL

()]

i

N

[N

Total desacuerdo

En desacuerdo

Indeciso

De acuerdo

Total acuerdo

Significaciéon de la tarea

1.- Siento que el trabajo que hago es justo para mi
manera de ser.

2.- Me siento realmente util con la labor que realizo.

3.- Haciendo mi trabajo me siento bien conmigo
mismo.

4.- Las tareas que realizo la percibo como algo sin
importancia.

Condiciones de trabajo

5.- La comodidad que me ofrece el ambiente de mi
trabajo es inigualable.

6.- La distribucion fisica del ambiente de trabajo facilita
la realizacion de mis labores.

7.- Me disgusta mi horario

8.- Existe las comodidades para un buen desempefiio
de las labores diarias (materiales y/o inmuebles)

Reconocimiento personal y/o social

9.- El esfuerzo de trabajar mas horas reglamentarias,
no es reconocido.

10.- Mi superior valora el esfuerzo que hago en mi
trabajo

11.- La sensacion que tengo de mi trabajo es que me
estan explotando.

12.- Mi trabajo me aburre.

Beneficios econémicos

13.- Siento que el sueldo que tengo es bastante
aceptable.

14.- Me siento mal con lo que gano.

15.- Felizmente mi trabajo me permite cubrir mis
expectativas econémicas

16.- Mi sueldo es muy bajo en relacion a la labor que
realizo.

Muchas Gracias por su tiempo.
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: UAP UNIVERSIDAD
Y\ ALAS PERUANAS

ESCUELA PROFESIONAL DE ADMINISTRACION Y NEGOCIOS
INTERNACIONALES

. DATOS GENERALES

Apellidos y nombres del experto: .........cooiiiiiiiii i

Nombre del Instrumento motivo de evaluacién: Cuestionario sobre la gestion del

talento humano y la satisfaccion laboral

Autor del Instrumento : Dayana Hernandez

) O o
teo| 88| oX = 3
INDICADORES CRITERIOS 38| 23| €38|23d 59
go| x| 85|%3d ga
[a) @ 0j «
Esta formulado con lenguaje
CLARIDAD ] 90
apropiado
Esta observado en
OBJETIVIDAD 90

conductas observables

Adecuado al alcance de
ACTUALIDAD o 90
ciencia y tecnologia

. Existe una organizacion
ORGANIZACION o 90
I6gica

Comprende los aspectos de
SUFICIENCIA ] ] 90
cantidad y calidad

Adecuado para  valorar
INTENCIONALIDAD 90
aspectos de...............

Basados  en aspectos

CONSISTENCIA tedricos-cientificos 90
de....coviiiiiiinnn.
Entre los items , indicadores,

COHERENCIA variables, objetivos, 90

problemas de investigacion

. Responde al disefio vy
METODOLOGIA , , o 90
propésito de la investigacion

Il.  OPINION DE APLICABILIDAD

. PROMEDIO DE VALORACION 90%

Lima, 2017
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Base de datos de la variable gestion del talento humano
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Base de datos de la variable satisfaccion laboral
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