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Resumen

Objetivo: Determinar la relacion de la gestion del talento humano con la satisfaccion
laboral del docente de la Universidad San Pedro, Filial Huacho, 2019. Métodos: Es de
tipo bésica. Es de disefio no experimental, transversal correlacional casual. La
poblacion estd representada por 235 docentes, asimismo la muestra fue de 146
docentes. La confiabilidad del instrumento se realiz6 mediante el coeficiente Alfa de
Cronbach (0,981). Se utilizo la prueba de Rho Spearman. Resultados: Respecto a la
variable Gestion del talento humano, el 39,8% mencionaron que no se utilizan las
técnicas de seleccion de personal docente, como son entrevista, prueba de
conocimientos o capacidad y pruebas psicoldgicas; 45,2% mencionaron que la
evaluacién del desempefio no se realiza a partir de una valoracién conocida por el
docente, con caracter sistematico; el 31,5% de los docentes no brindan recompensas
financieras como premios, comisiones y, descanso remunerado; 45,9% mencionaron
que no se realiza una administracion del conocimiento, generando valor a partir del
capital intelectual del docente. Respecto a la variable Satisfaccion laboral, 31,5%
mencionaron que el alcance del trabajo docente no proporciona sentimientos de
valoracion e importancia por la labor desarrollada; 33,5% mencionaron que las
interacciones entre los docentes no son positivas y constantes, de tal forma que
favorecen a la satisfaccion del docente; 19,2% menciono que no se desarrolla un estado
de animo grupal positivo, de tal forma que el docente imita esos roles colectivos.
Conclusién: existe una correlacién positiva alta y muy significativa (rho = 0,709; p=
0,00), por lo que se concluye que la gestion del talento humano se relaciona con la
satisfaccion laboral del docente de la Universidad San Pedro, Filial Huacho, 2019.



Abstract

Objective: To determine the relationship of the management of human talent with the
job satisfaction of the teacher of the San Pedro University, Huacho Branch, 2019.
Methods: It is of a basic type. It is of a non-experimental design, casual correlational
cross-sectional. The population is represented by 235 teachers, likewise the sample
was 146 teachers. The reliability of the instrument was made using Cronbach's alpha
coefficient (0.981). The Rho Spearman test was used. Results: Regarding the variable
Management of human talent, 39.8% mentioned that the techniques of selection of
teaching staff are not used, such as interview, knowledge or ability test and
psychological tests; 45.2% mentioned that the performance evaluation is not carried
out based on an assessment known by the teacher, on a systematic basis; 31.5% of
teachers do not provide financial rewards such as prizes, commissions and paid rest;
45.9% mentioned that knowledge administration is not carried out, generating value
from the teacher's intellectual capital. Regarding the variable Job satisfaction, 31.5%
mentioned that the scope of the teaching work does not provide feelings of value and
importance for the work carried out; 33.5% mentioned that interactions between
teachers are not positive and constant, in such a way that they favor teacher
satisfaction; 19.2% mentioned that a positive group mood does not develop, in such a
way that the teacher imitates these collective roles. Conclusion: there is a high and
very significant positive correlation (rho = 0.709; p = 0.00), which is why it is
concluded that the management of human talent is related to the job satisfaction of the

teacher of the San Pedro  Universityy, Huacho Branch, 2019.



Resumo

Objetivo: determinar a relacdo da gestdo do talento humano com a satisfagdo no
trabalho do professor da Universidade San Pedro, Ramo Huacho, 2019. Métodos: E
de tipo basico. E de um desenho ndo experimental, transversal correlacional casual. A
populacdo é representada por 235 professores, da mesma forma que a amostra foi de
146 professores. A confiabilidade do instrumento foi feita por meio do coeficiente alfa
de Cronbach (0,981). O teste de Rho Spearman foi usado. Resultados: Em relagdo a
variavel Gestdo do talento humano, 39,8% mencionaram que nao sdo utilizadas as
técnicas de selecdo do corpo docente, como entrevista, teste de conhecimentos ou
habilidades e testes psicoldgicos; 45,2% mencionaram que a avaliacdo de desempenho
ndo é realizada com base em avalia¢do conhecida pelo professor, de forma sistematica;
31,5% dos professores ndo oferecem recompensas financeiras como prémios,
comissdes e descanso remunerado; 45,9% mencionaram que a gestdo do conhecimento
ndo é realizada, gerando valor a partir do capital intelectual do professor. Em relacdo
a varidvel Satisfagdo no trabalho, 31,5% mencionaram que o ambito do trabalho
docente ndo proporciona sentimentos de valor e importancia para o trabalho realizado;
33,5% mencionaram que as interacdes entre os professores ndo sdo positivas e
constantes, de forma que favorecem a satisfacdo do professor; 19,2% mencionaram
gue néo se desenvolve um humor grupal positivo, de forma que o professor imita esses
papeis coletivos. Conclusdo: existe uma correlacdo positiva elevada e muito
significativa (rho = 0,709; p = 0,00), pelo que se conclui que a gestdo do talento
humano esta relacionada com a satisfacdo no trabalho do professor da Universidade
San Pedro, Ramo Huacho, 2019.
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1. Introduccion

A. Antecedentes y fundamentacion cientifica
Antecedentes
Investigaciones internacionales

Garcia (2017) realizo la tesis de maestria La satisfaccion laboral en un centro
educativo superior, en la Universidad Espiritu Santo, Samborondén, Ecuador. El
objetivo fue evaluar y describir el nivel de satisfaccion del personal docente
(66,7% del total de la poblacion) y administrativo (33,3% del total de la
poblacion)), de proponer mejoras. El disefio corresponde al no experimental,
cuantitativo y cualitativo. La poblacion fue 105 trabajadores; la técnica fue la
encuesta y el instrumento el cuestionario. Los resultados sostienen que existe una
alta percepcion de satisfaccion en las cinco dimensiones de satisfaccién laboral.
Mas concretamente, la dimension satisfaccion con la participacion, satisfaccion
intrinseca son las mejor valoradas, ello no significa que las otras dimensiones
como el caso de satisfaccion con el ambiente fisico estén incidiendo de manera
negativa, puesto que la ponderacién mas alta al momento de calificar los items era
7 y las dimensiones fluctian entre 5.1 y 6.2. Ciertamente, la dimension que
presenta mas variabilidad en la satisfaccion es el ambiente fisico, que en todo caso
significa que en comparacion a las otras dimensiones, esta no ejerce una relacion
0 asociacion maés alta con la satisfaccion laboral. Las conclusiones sefialan es
importante que las autoridades actien sobre los resultados obtenidos, lo cual
implique mejorar las dimensiones menos puntuadas de la satisfaccion del
personal, dado que un nivel alto de satisfaccion en el trabajo resultard en un nivel de

implicacion razonablemente elevado en el trabajo.

Guerrero (2016) en la investigacion Medicion de la Satisfaccion Laboral en una
institucion del sector financiero, Bogota, Colombia, tuvo como objetivo general
identificar las variables de la satisfaccion laboral. Fue de carécter exploratorio.

Concluyo que los empleados presentaron niveles elevados de satisfaccion y que



se hace necesario la implementacion de estrategias para aumentar la satisfaccion

en el trabajo.

Gomez (2014) realizo la tesis de maestria Relacion entre la satisfaccion laboral,
el contrato psicoldgico, el tipo de vinculacion y la antigiiedad en docentes de una
Universidad Privada, la cual fue aprobada por la Universidad Catolica de
Colombia, ubicada en Bogotd. El objetivo fue identificar la relacion entre la
antigtedad en el trabajo y el tipo de vinculacion laboral con el tipo de contrato
psicoldgico y la satisfaccion laboral. El disefio fue descriptivo correlacional, de
tipo no experimental. La poblacion fue 159 docentes, y la muestra fue 112
docentes. La técnica fue la encuesta y el instrumento fue el cuestionario. Los
resultados sostienen que la satisfaccion laboral esta asociada a las variables
antiguedad, vinculacion, contrato psicoldgico relacional y contrato psicoldgico.
Las conclusiones sefialan la existencia de una relacién entre satisfaccion laboral y
el tipo de vinculacién, ademas concluye que la satisfaccion laboral no se relaciona
con la antigliedad, como tampoco el contrato psicoldgico con la vinculacion, del
mismo modo, la antigliedad y la satisfaccion laboral no se relacionan. Esta
informacion orienta a examinar la conducta de las variables que inciden en cierta

manera en el nivel de satisfaccion laboral de docentes universitarios.

Marques (2010) realiz6 la tesis de licenciatura Relacion entre la satisfaccion
laboral y la intencion de abandonar la institucion en docentes universitarios a
tiempo completo del sector privado, la cual fue aprobada por la Universidad
Catolica Andrés Bello, Caracas, Venezuela. El objetivo fue identificar la relacion
existente entre lasatisfaccion laboral y el hecho de abandonar el empleo. El disefio
no experimental, transaccional correlacional. La poblacién fue 261 docentes y la
muestra fue 150 docentes. La técnica de recoleccién de datos fue la encuesta y el
instrumento un cuestionario. Los resultados sostienen que la relacion con los
compafieros de trabajo, el supervisor y los procesos de comunicacion se
percibieron con altos niveles de satisfaccion laboral (-0,61; -0,42; -0,46
respectivamente) y menor nivel de intencién de abandono, no asi los componentes

promociones (-0,05), remuneracion (-0,05) y beneficios (-0,13). Las conclusiones



sefialan una relacion inversa entre la satisfaccion laboral e intensién de abandonar

el trabajo.

Investigaciones nacionales

Martinez (2019) realizd la tesis de maestria titulada Gestion del talento humano
por competencias y la satisfaccion laboral de los docentes contratadosde la
Facultad de Ciencias Administrativas y Contables de la Universidad Peruana
Los Andes de Huancayo 2018, Universidad Nacional del Centro del Per.
Huancayo. Peru. La investigacion tuvo como objetivo determinar la relacion
entre la gestion del talento humano por competencias y la satisfaccion laboral.
El disefio fue no experimental, transversal con enfoque cualitativo, cuantitativo.
La poblacion fue 133 docentes, asi mismo la muestra fue 99 docentes. Los
resultados sostienen que en gestion del talento humano un 84,8% a veces se da
la gestion del talento por competencias, en satisfaccion laboral un 87,9% se
encuentra poco satisfecho con la satisfaccion laboral. Las conclusiones sefialan
que se pudo determinar que el coeficiente de correlacion entre las variables de
estudio fue de 0,731 y conforme al cuadro de interpretacion hay una correlacion
alta, recomendandose asegurar que la gestion por competencias sea adecuada
conforme a un punto de vista que comprende saberes, capacidades,
competencias y conducta del capital humano direccionados a los propositos
organizacionales, con el objetivo de lograr continuamente satisfaccion laboral

de los docentes.

Chavarry (2018) realizé la tesis de maestria titulada Estrategia de talento humano
para mejorar la satisfaccion laboral en el instituto gastronémico Mochic de
Chiclayo, 2017, en la Universidad Sefior de Sipan. Pimentel. Peru. El objetivo fue
elaborar una estrategia de gestion del talento humano, que conllevara a la
satisfaccion en el trabajo. El disefio fue no experimental, transversal. La poblacion
fue 55 colaboradores. Los resultados sostienen que los colaboradores en el

momento que tuvieron la oportunidad de ver las bases tedricas de la estrategia de



gestion de talento humano manifestaron que era buena. Las conclusiones sefialan
que los indicadores de incorporar al talento humano, desarrollo profesional,

compensar e incentivar; permite generar satisfaccion en el trabajo.

Investigaciones regionales

Zelada (2018) realizé la tesis de maestria titulada La Gestion del talento
humano y la satisfaccion laboral en los docentes de la Universidad
Tecnoldgica del Pert, 2017, la cual fue aprobada por la Universidad César
Vallejo. Lima. Per. La investigacion tuvo como objetivo establecer la relacion
que existe entre gestion del talento humano y satisfaccion laboral de los
docentes. La poblacion fue 1456 docentes, y la muestra fue 169 docentes. La
técnica de recoleccion de datos fue la encuesta y de instrumento dos
cuestionarios. Los resultados indican que la gestion del talento humano se esta
caracterizando en un nivel regular, pero se muestran dimensiones que se
encuentran en un nivel malo como son la infraestructura organizacional
(40,2%) vy el liderazgo de personas y proyeccion organizacional (39,1%).
Respecto a la satisfaccidn laboral, se observa un nivel regular (65,7%) y un
nivel malo (33,7%). Las conclusiones sefialan que existe relacion entre la
gestion del talento humano y satisfaccion laboral de los docentes. Asimismo,
las dimensiones sefialadas de la gestion del talento humano guardan una

correlacion positiva media con la satisfaccién laboral.

Escobar (2019) realizo la tesis de maestria Gestion del talento humano y la
satisfaccion laboral del Personal Administrativo de la Universidad Nacional de
Educacién Enrique Guzméan y Valle, distrito de Lurigancho-Chosica, 2017, la
cual fue aprobada en la universidad donde se realizé la investigacion. El objetivo
fue determinar la relacion que existe entre la gestion del talento humano y la
satisfaccion laboral. El disefio fue no experimental, de tipo transversal,
correlacional, con enfoque cuantitativo. La poblacién fue 515 trabajadores y la

muestra 179 trabajadores. Los resultados de la gestion del talento humano se



caracterizan por estar en un nivel bueno (56,3%), en las dimensiones seleccion de
personas (62%), remuneracion (42,3%) y desarrollo de personas (73,2%) también
se encuentran caracterizados por estar en un nivel bueno. Sin embargo, en
contraste con el nivel a las dimensiones se observa que el 12,7% de los encuestados
sefialan que la remuneracion y el desarrollo de las personas estan en un nivel malo.
La satisfaccion laboral se viene caracterizando en un nivel de bueno (42,3%). Las
conclusiones sefialan que se existe relacion positiva alta y muy significativa entre
la gestion del talento humano y la satisfaccion laboral, alcanzando un valor de

correlacién de 0,869.

Investigaciones locales

Quispe (2016) realizo la tesis doctoral Gestion del talento humano, desarrollo
profesional y satisfaccion laboral de los docentes de los IESTP Regién Lima
Provincias - 2015. El objetivo fue determinar la influencia de la gestion del talento
humano, desarrollo profesional y satisfaccion laboral de los docentes de los
institutos de educacion superior en las provincias de Lima. El disefio fue no
experimental, transversal, explicativo. La poblacion fue 220 docentes y la muestra
159 docentes. Se concluye que la satisfaccion profesional es causada en un 39,2%
por el talento humano y el desarrollo profesional en los docentes de educacién

superior tecnologica.

Fundamentacion cientifica
Gestion del Talento Humano

Chiavenato (2018) define la gestion del talento humano como las acciones
que se adoptan de manera interna a través de la direccion general de la
organizacion, donde enfocan tacticas para alcanzar resultados a través de su

personal, mientras que Bohlander, Snell y Morris (2017) coinciden en la definen



a la gestion del talento humano como el desarrollo de gestionar el talento de las

personas con el proposito de alcanzar las metas de la organizacion.

Mazabel (2011) por su lado define a que la administracion del personal es
el sistema que asume el compromiso de controlar y administrar los recursos

humanos en una organizacion.

Cuevas (2011) define que la gestion del recurso humano es una labor
especializada que resuelven los encargados o administradores, relativo a la
administracion de los trabajadores, con correspondencia a la eleccion de
trabajadores, valoracion y ajustes para su aprendizaje, en beneficio de la

organizacion.

Dolan, Valle, Jackson y Schuler (2007) mencionan que es un grupo de
actividades o diligencias que conmueven la conducta del empleado en su tentativa

de implantar y expresar las urgencias de la organizacion.

Es asi, que se puede definir la gestion del talento humano como una labor
especializada que comprende un sistema que inicia con la integracion de personas
a una organizacién educativa universitaria y concluye con el control de las labores

de los docentes, con el proposito de lograr los resultados esperados.

Dimensiones gestion del talento humano

Chiavenato (2018) sefiala que los procesos para la gestion del talento

humano son:

a. Procesos para integrar personas

Son los procesos para incluir a nuevas personas en la organizacion. En este
proceso se busca proveer o abastecer personas a la organizacion. Esto se logra a

través del reclutamiento y la seleccién del personal.

El reclutamiento busca atraer a personas muy calificadas y con capacidad
para ocupar los puestos, divulgando para ello las oportunidades de empleo. Este



reclutamiento puede ser interno o externo. El reclutamiento es interno cuando los
puestos de trabajo son cubiertos por personas de la misma organizacion, y el

reclutamiento externo comprende a personas del ambiente exterior.

La seleccion de personal es un proceso que busca escoger al mejor candidato
para el puesto de trabajo. Esta seleccion se debe realizar entre una lista de
candidatos, y debe escogerse al que mejor cumpla con las especificaciones que
exige el puesto. Asimismo, se debe considerar la necesidad de usar una base de

datos confiables que asegure el éxito de la seleccion de personal.

Otro aspecto fundamental en la seleccién de personal son el uso de las

técnicas de seleccién de personal.

b. Procesos para organizar a las personas

Se le conoce también como procesos para colocar individuos. Son aquellos
empleados para disefiar las tareas que los individuos desempefiaran en la
organizacion, para orientar y acompafar su desempefio. Comprenden el disefio de
puestos y la evaluacion del desempefio. Asi también, se incluye la orientacion a

las personas.

El orientar a las personas comprende indicar la direccion a una persona,
identificar el sitio donde se halla y saber conducir sus labores y dedicaciones, el
cual ayuda a determinar sus conductas y actos y conocer los objetivos y los frutos

trazados.

Respecto al disefio de puestos, en este se detalla en cada uno de los puestos,
los criterios laborales y los vinculos entre los miembros de la organizacion. Es asi,
que cada puesto demanda determinadas aptitudes del ocupante para que logre un
buen desempefio. Por lo tanto, se requiere conocer las tareas especificas a
desarrollar, las atribuciones del ocupante, la forma en que se debe realizar las

tareas y la persona a la cual debe  reportar  estas.



Respecto a la evaluacion del desempefio, este se considera como una
medicion, taxondémica, de las actividades de los individuos en el puesto, en

relacion con las metas a alcanzar, y las competencias que ofrece.

c. Procesos para recompensar a las personas

Son aquellos empleados con el objeto de motivar a los individuos y dar
satisfaccion a las mas altas carencias personales. Se consideran a las recompensas,

remuneraciones y prestaciones y servicios sociales.

Respecto a la remuneracion, un trabajador invierte su trabajo, dedicacion y
esfuerzo personal, sus conocimientos y habilidades y espera ser retribuido
convenientemente. La remuneracion total estd conformada por la remuneracion

bésica, incentivos salariales y prestaciones.

Las recompensas influyen en la satisfaccion del trabajador, logrando asi un
mayor rendimiento. Es asi, que las recompensas pueden ser financieras y no

financieras. Las financieras se dividen en directas e indirectas.

Las prestaciones sociales son las gratificaciones y beneficios que se otorga

al trabajador, en forma de pago adicional a su salario.
d. Procesos para desarrollar a las personas

Son los procesos para capacitar y aumentar el desarrollo profesional y

personal.

La capacitacion debe preocuparse de la informacion sobre las necesidades
de capacitacion, estoes, las  habilidades, actitudes y competencias del
individuo en relacion con el puesto o labor, disefiar un programa, aplicar dicho
programa Yy evaluar los resultados de la capacitacion. La administracion del
conocimiento dota a la persona o la organizacion para proceder eficientemente,
entendiéndose, que el conocimiento se traduce en informacion organizada y

competente de producir y afadir valia. De esta manera, la administracion del



conocimiento permite a las organizaciones generar valor a partir de su capital

intelectual, esto es, el conocimiento del hombre en la organizacion.

La administracion del cambio comprende una transicion gradual, desde el
cambio individual hasta el cambio organizacional. Lograr esta transicion
comprende que los directivos de la universidad y el personal docente sean
conscientes de que se necesita un cambio y que estén dispuestos a participar y
apoyar el cambio. Es por eso necesario que se logre una competencia
organizacional para el cambio organizado, esto significa que la administracion del
cambio debe ser notoria en cada uno de los niveles de la universidad, permitiendo

asi una elevada capacidad de respuesta para conseguir sus metas y objetivos.

El desarrollo de personas guarda un vinculo con la ensefianza y con la
direccién a un largo plazo. La educacién comprende acciones de formacion
personal vinculados con la mejora de las capacidades para entender y analizar el
saber. El desarrollo del docente se encuentra direccionada al desarrollo individual
del trabajador y se enfoca en su futuro profesional y no Unicamente en su puesto

presente.

El desarrollo de carrera se relaciona con el desarrollo de las personas. Una
carrera se traduce es la serie de puestos que un docente ocuparé en el transcurso
de su vida profesional. El desarrollo de la carrera docente comprende un desarrollo
profesional continuo y ocupando puestos de mas jerarquia, siendo por eso
necesario que una organizacion universitaria se enfogue en una programacion de
la carrera futura de los docentes que son los mas preparados para desempefiar

puestos de mayor jerarquia en la organizacion universitaria.
e. Procesos para retener a las personas

Son aquellos que crean las condiciones ambientales y psicoldgicas

satisfactorias para la realizacion de actividades de las personas.

En este contexto, la cultura organizacional juega un papel importante,

porque el trabajador lograra una adaptacion facil si percibe que las normas,



valores, actitudes y expectativas son compartidas por todos los miembros de la

organizacion. Situacion que seria igual dentro de una organizacion universitaria.

El clima laboral implica que los docentes se sientan como parte de una
familia, de un equipo de trabajo. Esto permitird que los trabajadores tengan
satisfaccion por laborar reciprocamente, existiendo un ambiente armonico en el

clima laboral.

La disciplina es una condicion donde los docentes se dirigen a si mismos de

acuerdo con las reglas y procedimientos para cumplir con su labor docente.

La higiene laboral hace referencia a las diversas condiciones ambientales
que existen dentro del trabajo, condicionales tales como la salud mental vy fisica,
asegurando las condiciones de salud y bienestar de los trabajadores. Entre los
principales aspectos de la higiene laboral tenemos: entorno fisico del trabajo,

entorno psicoldgico del trabajo, y salud ocupacional.

La seguridad en el trabajo incluye la prevencion de accidentes, buscando

que estos sean minimos.

La calidad de vida laboral es la capacidad del docente universitario de
brindar satisfaccion a sus propias necesidades a través de labor en la universidad.
Es asi, que la calidad de vida comprende elementos tangibles y ambientales,

sumados a los elementos psicologicos del trabajo.

f. Procesos para auditar a las personas

Son aquellos que sirven para seguir y ejercer control sobre el trabajo de los
individuos y hacer la verificacion de los resultados. Se consideran al banco de

datos y sistemas de informacion de caracter administrativo.

Una estrategia muy relevante para la administracion del talento humano es
una intensa comunicacién y realimentacion con los docentes universitarios. Es asi,
que se necesita un sistema de informacién que propicie o facilite el intercambio
de informacion entre la alta direccion de la Universidad, sus directores o

coordinadores de escuelas profesionales, jefes de oficinas administrativas y
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académicas, y los docentes. Esto permite, que se pueda laborar frente a metas y

propositos que cambian por la exigencia del entorno y sus complejidades.

Una base de datos para administrar el talento humano se hace indispensable
para el docente universitario. Esto permite, adquirir y guardar informacion acerca
de diversos aspectos, como puede ser: registro de personal docente, registro de
puestos, registro de remuneracion, registro de capacitaciones, registro de
candidatos, entre otros registros. Mantener y actualizar la base de datos esta a
cargo de la alta direccién de la universidad, en este caso, de la Direccion General,

los coordinadores de escuelas profesionales y los mismos docentes universitarios.

La gestion del talento humano y los escenarios cambiantes

El talento humano es distinguido vastamente con la concepcion de la
abundancia de la disponibilidad de mano de obra o en este caso del personal
docente universitario, sin embargo, los cambios generados por la exigencia de
entes como la Superintendencia Nacional de Educacion Superior Universitaria
(SUNEDU) que es un organismo técnico especializado adscrito al Ministerio de
Educacién del Peru, ha obligado a cambios trascendentales, que han afectado en
la gestion del talento humano porque se viene observando la reduccion del nimero
de docentes al disminuir la carga lectiva, generandose lamentablemente la
posibilidad de retencién del personal docente. Asimismo, la universidad ve
afectada su productividad, entre otros motivos, por la disminucion de docentes
que habian cumplido en los ultimos afios con las exigencias del mercado laboral
de la docencia universitaria, entendiéndose esto como la obtencion de los grados
académicos de maestro y doctor, especializaciones, capacitaciones en procesos de

ensefianza — aprendizaje, manejo de entornos virtuales, entre otros.

El talento humano retenido por la universidad, como proceso de la gestion
del talento humano, se convierte en un hecho indispensable para la productividad
de la organizacion universitaria. Lamentablemente, la reduccion del personal

docente, debido a los cambios suscitados por influencia de la SUNEDU vy la

11



pandemia, ha generado que el personal docente de manera masiva pierda su

trabajo, afectando asi a los procesos de la gestion del talento humano.

Rios (2015) menciona que las organizaciones se ven sometidas a diferentes
innovaciones; como transformaciones que aparecen como fruto de la
globalizacién e incidencia del ambiente externo de manera visible en las
operaciones de la organizacion, siendo por ello necesario adaptarse eficientemente

a dichas cambios.

Esto obligaria a mejorar los procesos 0 innovar procesos, a su vez cada uno
de los procesos deberan estar alineados con las estrategias y colaborar

eficientemente para alcanzar las metas que dichas transformaciones implican;

es donde es necesario hacer mas esfuerzos. Es ahi donde el talento humano

debe alinearse con los procesos y con la estrategia.

Segln estos antecedentes, es necesario que las organizaciones tengan muy
formado sus capacidades a adecuarse y de preverse ante las transformaciones. El
elemento de prevision es esencial para lograr el éxito pues ayuda a tomar buenas

decisiones.

La administracion actual ya no se fundamenta en factores de tecnologia y la
informacion, sino que la formula se basa en una adecuada gestion en las personas

que intervienen en la misma.

Mazabel (2011) menciona que los indicadores de la gestion del talento

humano son los siguientes:
Tardanza

Mide los minutos de tardanza de los trabajadores en la organizacion. Mide
también las pérdidas econdmicas en la produccion. Generalmente las
organizaciones establecen una tolerancia de ingreso de 10 minutos; se tiene que

entender que el tiempo de tolerancia es también tardanza.
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Ausentismo

Mide el grado de inasistencia del personal en la organizacion. Para una
mejor identificacion y analisis de esta anomalia, debe ser clasificada por diferentes

motivos: accidentes, enfermedad, falta justificada, falta injustificada.
Vacaciones no gozadas.

Determina el impacto econdémico por el pago de indemnizaciones legales,
que puede generar el personal por no salir de vacaciones en el periodo legal

establecido. Corresponde a quienes no disfrutan de vacaciones anuales.

Horas extras

Mide el impacto del costo y nimero de las horas extraordinarias trabajadas,

sin que ello genere una mayor produccion.

Rotacion voluntaria

Es la lista que calcula las dimisiones del trabajador. Las interrupciones se
logran proporcionar por fallo de la organizacién o fallo del colaborador (renuncia).
La determinacion de desistir del colaborador eternamente atrapa a la organizacion
y, universalmente, es de manera inoportuna y de encierro casi contiguo. Esto crea
un golpe econémico perjudicial y significativo en la organizacion. En periodos
presentes, en el que coexiste la insolvencia de personal competente en todos los

horizontes, es significativo retener a nuestro excelente trabajador.

El giro voluntario se va a proporcionar de todas formas en las naciones en
desarrollo, como el de nosotros, por la perpetua monteria de capacidades. Las
organizaciones tienen que establecer un término para su seguridad laboral y, sobre

ella, tramitar un procedimiento de conservacion de trabajadores.

Costo del personal
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Mide el impacto econdmico que generan los costos laborales, los beneficios

y servicios versus la remuneracion basica.

En la mayoria de las organizaciones se otorgan diferentes beneficios
colaterales que estan compuestos como, por ejemplo: bonos, refrigerios,
uniformes, transporte, vestuarios, agasajos, asignaciones familiares, escolares,

beneficios por convenio colectivo, capacitacion, entre otros.
Valorizacion del personal

Se debe tener siempre la informacién correcta y actualizada del costo del
personal. Este dato es importante, inclusive cuando se aprueba una vacante.
Muchas veces estos datos no son calculados y el puesto puede resultar mas costoso

que los beneficios que genere su contratacion.

Obijetivos de la gestion del talento humano

Rios (2015) menciona que el objetivo primordial de la gestion del talento
humano es desarrollar un estilo eficaz para direccionar el esfuerzo del trabajador

con eficacia y eficiencia.
A través de la gestion del talento se pretende lograr hechos, tales como:
- Mejorar y simplificar la gestidn del recurso humano.
- Lograr la mejora continua, basado en calidad del recurso humano.

- La concomitancia de la gestion con la mision del talento humano con las

figuras importantes de la organizacion.
- La compenetracidn del director en la mision de sus recursos humanos.

- La contribucion al progreso competitivo de los individuos y de la colocacion

en un ambiente cambiante.

La toma de decisiones de manera imparcial y con juicios semejantes.
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Planificacion del talento humano

Rios (2015) menciona gue el talento humano es el proceso desarrollado con
el objeto de garantizar la cantidad adecuada y la clase apropiada de individuos
para alcanzar un cierto nivel de bienes y servicios en el largo plazo. Cabe anotar
que esta es una labor conjunta entre los lideres de procesos y direccion de gestion

de talento humano de una empresa.

Conviene que las empresas planifican las carencias actuales y proximas de
su talento humano, y quienes decidan lo contrario, corren el peligro de disponer
de una plantilla de individuos sobre valorada que lo conducira a incurrir sobre
costos y al verse en la situacion de realizar despidos. En cambio, si se dispone mas
personal de lo que se requiere, es posible que corra el riesgo de reducir de
intervencion en el mercado al no entregar la mercancia o prestar su servicio en el
tiempo y forma contractualmente acordadas comprometiendo de hecho la imagen

y confiabilidad de la empresa.
La planificacion deberia de incluir dos aspectos fundamentales:

Primeramente, la revisacion de la demanda de factor humano, es decir, la
cantidad de empleado necesitaran la organizacion en el largo plazo. Posiblemente
que la demanda de factor humano incremente la eficiencia del personal, puesto
que es posible incrementar la prestacion de servicios y la eficiencia con una menor

cantidad personal y el ingreso de tecnologias actuales.

En segundo lugar, la labor de preparacién de talento humano comprende el
prondstico de la oferta de factor humano, o la disponibilidad de personal con
habilidades necesarias para cubrir la demanda de factor humano de Ia

organizacion.

Modelo integrado de gestion del talento humano

Louffat (2012) menciona que los elementos de la gestion del talento humano

son los siguientes:
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Categoria 1- Proceso administrativo
- Planeacién

Es el componente que tiene como funcion establecer lo que la organizacion
es el dia de hoy y lo que apetece ser en un porvenir breve, mediano y/o largo
periodo. De manera corriente puede aseverarse que toda la organizacion tiene que
suministrar al porvenir la cuantia y la calidad de su trabajador, aplicando
indestructible e integradamente sus métodos expertos de incorporacion y eleccion,
aprendizaje, valoracion, direccion de los esfuerzos, remuneraciones Yy

resarcimientos.
El planeamiento del talento humano envuelve tres aspectos, tales como:

La mision, es un expresado corriente de la organizacion que permite
identificar el dia de hoy tres semblantes: a) cual es el motivo de ser de la
organizacion, en este caso universitaria, y expresar, a qué se consagra, qué ofrece
como favor a la sociedad; b) como sus diligencias favorecen a los interesados con
la conduccién apropiada de la organizacion; c) en qué se distingue de sus

competidores para ejecutar sus diligencias y lograr su propaésito.

La visién, es un enunciado corriente que consiente reconocer el futuro, los

tres semblantes sefialados en la mision.

Tanto la misién como la vision son resimenes orientados y guia el marco
de la organizacién, a los cuales, evidentemente, la unidad armonica de personal se

deberd completar desde la idea hasta la labor propia.

Los objetivos, son propuestos de consecuencias a lograr subsiguientemente
de un espacio de proposito determinado por la organizacion. Universalmente se
frecuenta de proyectarlos cuantitativamente, de manera que personifiquen
desafios o retos que valgan de informe para calcular valores de vigor y de eficacia
funcionaria. Los objetivos logran trazarse a nivel general y especifico, como

puede ser el que se expresa en la zona de gestion del talento humano en asuntos
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como reclutar o seleccionar, y otros, e implementando acciones para los desafios

continuos que se presenten.

La estrategia, es una determinacion o actitud general de supervivencia,
sustento, desarrollo y/o progreso que adquiere para poder desplegar sus

diligencias enfrentandose a las coacciones y congruencias del ambiente.

Las politicas, son guias que conducen el esfuerzo del talento humano, valen
como pautas que manifiestamente concretan lo que se logra o no ejecutar y se

proceden a las elecciones importantes anticipadamente determinadas.

El cronograma, es un instrumento o mecanismo de planeamiento que
permite identificar las diligencias que se tienen que ejecutar para realizar la opcion

planeada.

El presupuesto, es una herramienta financiera que permite dirigir e
inspeccionar los gastos y salidas de capital como fruto de las labores funcionarias

planeadas precedentemente.
- Organizacion

Este término, para este caso, se entiende como parte del proceso
administrativo, esto significa que se hace referencia a la funcion administrativa de

organizacion, que comprende la organizacion social y material.

Los aspectos primordiales del disefio organizacional son tres a) precision
del patron organizacional, b) esbozo del organigrama, y c) creacién de
documentos para organizar las acciones, como reglamento de organizacion y
funciones, manuales, normas, directivas y otros documentos para facilitar la

organizacion.

- Direccioén

La direccion es otro de los compendios primordiales en la direccion del

talento del hombre ya que se encomienda de hacer lo precedentemente planificado
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y organizado. Para llevar a cabo requiere de los oficinistas que la forman, y que
son los individuos quienes llevan a la experiencia las diferentes funciones y
actividades en general. Sucede que no todos los individuos son iguales, por lo
tanto, la personalidad implica desarrollar el trato humano, tanto a nivel personal

como grupal.
- Control

Uno de los semblantes auténticos por el cual la gestion del talento del
hombre organizacional no ha sido estimada verdaderamente, se ha debido a la
poca vision en los aspectos econdmicos financieros. El asunto, es que para lograr
el control efectivo de la labor del trabajador es necesario establecer indicadores,
como pueden ser para reclutar, seleccionar, capacitar, remunerar, compensar y

otros.
Categoria 2 - Procesos especificados

Se considera a la parte técnica especializada que permita aplicar la sinergia

e integrar las etapas de la gestion del talento humano.
- Disefio organizacional

Comprende estructurar la organizaciéon (institucion), identificando los

puestos y las competencias que debe tener el personal para acceder a esos puestos.
- Reclutar

Comprende atraer nuevos trabajadores, tanto interno como externos,

haciendo previamente la convocatoria.
- Seleccionar

Comprende elegir al personal idoneo que cumpla con todos los requisitos

exigidos.

- Capacitar
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Comprende la busqueda de la mejora de los conocimientos y capacidades,
y competencias del trabajador, con el propésito de alcanzar mayor potencialidad

en el factor humano.

- Evaluar el desempefio

Comprende el medir el trabajo realizado por el hombre; ademés se debe
evaluar las actitudes y valores. En suma, todo aquellos que permita lograr

productividad.
- Administracién de carreras

Comprende en instituir un método de carreras que valga de asiento para el
progreso competitivo y particular de los colaboradores. Implica planear la carrera

profesional de los trabajadores.
- Remuneraciones

Comprende valorizar y retribuir el trabajo realizado.
Categoria 3 — Salud personal/organizacional

Es el conocimiento primordial de gestion del talento humano de manera

responsable, donde debe primar la salud del trabajador en la organizacion.
- Salud espiritual

Se fundamenta en los principios, valores y filosofia de la existencia del

trabajador, y de su coexistencia con la organizacion.
- Salud emocional

Son las emociones manifestadas en el desarrollo de las labores de los

individuos.

- Salud racional
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Comprende las acciones que la organizacion debe efectuar para conseguir
que los trabajadores aprendan lo que necesitan para hacer bien su labor. Es decir,
verter indestructibles e incesantes extensiones de conocimientos -t&citos y/o
claros; acerca de hip6tesis o compendios sobre algunos elementos, argumentos o
cuestiones, sobre las destrezas para poder emplear y trasladar al ejercer el
discernimiento hipotético que se conoce o asimila; y todo acerca de las cualidades
asentadas en las voluntades de ambicionar, de crear contexto, o que se conoce y

se sabe emplear.
- Salud fisioldgica

Este comprende un semblante fundamental en la valoracion del hombre
organizacional basado en los principios que conlleven a una mejor calidad de vida.
Es necesario proteger y dar seguridad, y que por lo tanto creard un ambiente donde
el hombre tenga actitud para comprometerse, partiendo de la comprension que la

organizacion se preocupa del hombre organizacional.

Aspectos esenciales en la gestion del talento humano

Werther, Davis y Guzman (2014) mencionan los aspectos esenciales en la

gestion del talento humano:

- Enfoque estratégico: es necesario que la gestion del talento humano colabore
en el éxito de la organizacion. En caso las acciones hechas por los directivos
funcionales y del area de la gestion del talento humano no llegasen a colaborar
con el logro de los blancos tacticos, evidentemente los medios no han sido

utilizados correctamente.

- Enfoque del recurso humano: la labor esencial de las areas de gestion del
talento es gestionar las acciones de personas especificas. La relevancia y honor
de cada individuo jamas puede privarse a carencias no comprendidas.
Unicamente una buena atencion en ello posibilita el crecimiento y prosperidad

de la organizacion.
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- Enfoque administrativo: la gestion del talento humano es deber cada directivo
de una empresa. El area de gestion del talento tiene por objeto orientar y ayudar
con sus saberes y actividades de trabajo de los demés gestores. En conclusion,
el rendimiento y comodidad de cada colaborador estan a cargo de la supervision

y de esta area.

- Enfoque de sistemas: la gestion del talento humano es una porcion de una
estructura, la empresa. Por tal motivo, es necesario que las acciones del area de
la gestion del talento humano evalué en relacion con los aportes de la eficiencia
total de la organizacion. En la praxis, es necesario que los especialistas
reconozcan los tipos de gestion son una estructura abierta de secciones que se
vinculan entre si: en cada seccion incide en los otros, y al mismo tiempo es

incidida por el medio o entorno externo.

- Enfoque productivo: es necesario que los gestores de la gestion del talento de
una organizacion aumenten su colaboracion a los trabajadores y a la
organizacion con antelacion a los retos que deben confrontar. Si las
disposiciones que se realicen son Unicamente activas, las deficiencias se
inclinan a enredarse y por lo comun es posible que se pierdan oportunidades de

realizar buenas actividades.

Organizacion del rea encargada del talento humano

Dolan, Valle, Jackson y Schuler (2007) mencionan que, desde el inicio hasta
ahora, indudablemente si se quiere un &rea de recursos humanos sea productivo,
es necesario ademas de la responsabilidad de la organizacion, tener a disposicion
una organizacion interna apropiada. Aunque no hay normas especificas en
relacion con su disefio interno, es posible mencionar ciertas normas para conducir

su estructuracion.

La administracion de los recursos humanos en la empresa
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Es necesario aclarar que la direccion a implantar el area de recursos
humanos de una empresa tiene que ser dindmica. Es decir, hacer intentos por
prever a las circunstancias y ser los primeros en implantar actividad que
posibiliten replicar ante intimidaciones y sacar provecho de las oportunidades
previo a la competencia. Sin embargo, para realizar dicho rol es importante.
Contar con gerentes de recursos humanos que posean las habilidades requeridas.
Mantener formada la direccion de talento humano en la administracion absoluta
de la empresa, interviniendo en la toma de decisiones, cual quiere que fuese su
nivel. Emplear normas de recursos humanos para toda la empresa. El area de
recursos humanos disponga del dominio y potestad necesarias para garantizar un
adecuado e imparcial empleo de sus normas y conforme a la legitimidad. Los
temas antes mencionados son antes de establecer la organizacién del area de
recursos humanos. Sin embargo, el rol de area de recursos humanos se ve
influenciada enormemente por la percepcion y la valia que se brinda a la alta
direccion a las acciones de recursos humanos. Una muestra de la relevancia puesto
por el &rea debe ser el estatus en el interior de la empresa, donde, al mismo tiempo,

aclara los roles puestos.

La gestion del talento humano en la jerarquia

Con el objeto de formar integramente los diversos roles necesarios para
sumir el area de recursos humanos, la persona mas importante a cargo debe
encontrar en la maxima jerarquia organizacional. En efecto, las investigaciones
han manifestado que, en las mas grandes empresas, las areas de recursos humanos
estan sujetas de forma directa a la alta direccién, como los demas individuos a
cargo de otras areas. Al encontrarse en el mas alto nivel posibilita al director de
recursos humanos realizar el disefio de normas de recursos humanos que incidan
a la organizacion en su totalidad, incorporandolas en la administracion total de la

organizacion

Y teniendo las facultades necesarias para llevarlas a cabo. Si la
administracion de los recursos humanos se lleva este papel central, posiblemente
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realice diferentes acciones funcionales de administracion como tacticas. También
de estos alcances, de personas con aptitudes de hacerse cargo de diversas acciones
que son suyas. La postura atribuida a las &reas de recursos humanos cambia de
una empresa a otra. En algunas pueden presentarse como parte de una unidad de
asesoramiento y en otras es una unidad de linea. Lo verdaderamente relevante, en
cualquier caso, es que tanto el director general como gerentes funcionales lo
consideren como la unidad técnica en cada uno de los asuntos vinculados con
recursos humanos. Se puede evidenciar cada vez mas que las areas de recursos
humanos son ven reflejados también como ejes de costes llevando a cabo aportes
concisos al desarrollo de las utilidades de la organizacion. Es esencial que la

empresa note lo contribuido por el factor humano.

Responsabilidades del gestor talento humano

Bohlander, Snell y Morris (2018) hacen mencidn que generalmente los

maés importantes roles que desempefia un gestor de talento son los siguientes:
Consejo y asesoria estratégica

A menudo, este gestor cumple el papel de asesor interno para los
directores, ejecutivos y los supervisores. Esto porque su conocimiento en asuntos
laborales internos e factores de eficiencia, como también las corrientes externas,
como datos econdmicos y de falta de empleo, asuntos legitimos y de normativa,
por lo que un gestor seria un elemento de mucho valor para la toma de decisiones
de ciertas empresas, generalmente algunos directivos ayudan a que sus
colaboradores a seguir con sus funciones frente a las dificultades que se
presentan dia a dia y garantizar que los colaboradores obedezcan las leyes y
normativas vinculadas a sus sectores. Es posible que este trabajo lo desempefie
el gestor de talento humano. A dichos gestores que brinda el poder de brindar
consejos a los comités de compensacion, donde se pone en debate la

remuneracion a directores de su funcién en el pasado.

Servicio
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De igual forma, estos gestores cumplen diversas funciones de servicio tales
como reclutamiento, seleccién, planificacion y disefio de programas de
capacitacion. Las personas a cargo en estas areas deben contar con directores
que formen el sustento del disefio y llevar a cabo los programas de gestion de

talento.
Formulacion e implementacion de politica

Generalmente, el gestor del talento humano plantea y elabora politicas para
dar solucién a deficiencias comunes o prevenirlas. A menudo, dichos cambios
se plantean a los gerentes de la organizacion pues estos son quienes disefian las
politicas. Ademas, el gestor de talento debe monitorear el desempefio de los
directores y trabajadores para asegurar que se obedezca las normas, politicas y
précticas determinadas. Quizas lo més relevante que es un elemento al cual otros

gerentes pueden recurrir para interpretar una politica.
Defensa de los trabajadores

Un papel importante que desempefia el gestor de talento humano es abogar
por los trabajadores: prestar a atencion a sus angustias y representar sus
necesidades frente a los directores para garantizar que sus intereses se cumplan

y que la organizacién también se cumpla.

Competencias que requieren los gestores de talento humano

Bohlander, Snell y Morri (2018) sefialan que, ademéas de los diferentes
roles que cumplen los gestores de talento humano también deben plantear ciertas
estrategias en la organizacion, para también necesitaran de ciertas competencias

los cuales se sintetizan a continuacion:
Dominio de los negocios

Es importante que los gestores del talento sepan a la perfeccion a qué se
dedica su organizacion. Este requisito le pide que entiendan muy bien aspectos

econdémicos y financieros de los usuarios de una organizacion como cooperar
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con la organizacion con miras a disefiar estrategias y adecuarlas a sus
necesidades. Los gestores de talento humano con buenas capacidades para
solucionar problemas y que son innovadores y creativos son recursos esenciales

para sus organizaciones.
Dominio de los procesos del talento humano

El gestor de talento humano es un especialista en ciencias de la conducta
en una organizacion se espera que estos tengan competencias en ciertas areas
como el proceso de empleo, desarrollo, evaluacién, recompensas, formacion de
equipos, evaluacion del desempefio y comunicacion. Es importante que tengan

las habilidades mas adecuadas.
Credibilidad personal

Como todo profesional, el gestor de talento humano debe ganarse la
confianza de individuos internos y externos de la organizacién. Y esta gana a
través del desarrollo de buenas relaciones con las personas dentro y fuera de la
organizacion, practicando sus valores, la defensa de sus propias creencias y la

justicia frente a los demas.

El talento humano como principal ventaja competitiva

Rios (2015) indica que es muy claro que los trabajadores competitivos

representan una gran ventaja para una organizacion frente a la competencia.

Desde hace mucho tiempo, se ha escuchado que las principales ventajas
que tiene la organizacion es la tecnologia que posee. Pero si no se cuenta con el

personal calificado para hacer uso de esta tecnologia no serviria de nada tenerla.

Es importante que las estrategias de talento humano no se implementen
bajo un régimen disciplinario que exija sanciones necesarias para que los
trabajadores brinden buenos frutos en un corto plazo y muy inapropiados a largo

plazo. Ademas, es importante que el director sea quién oriente las estrategias
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para lograr un clima laboral apropiado para todos y es importante persuadir al

equipo de trabajo, formarlo frente a cambio y apoyarlo en su adaptacion.

Lo méas importante el talento humano

Rios (2015) indica que hoy en dia las organizacién estan inmersas a
diferentes cambios, todo ello ha surgido producto de la globalizacion e impactan
notoriamente en las actividades de la organizacién, debido a esto es importante

que todos sus elementos deben estructurarse adecuadamente a dichas creencias.

A la vez es importante que cada proceso se halle en concordancia con las
estrategias y el trabajo efectivo para cumplir los objetivos que dichos cambios
comprenden, ahi es donde se debe hacer grandes esfuerzos. Es aqui donde el

talento encaja, probablemente empatar el talento, la estrategia y el personal

Hoy en dia, se reconoce a los trabajadores como el elemento mas
importante para crear rentabilidad en la “era del conocimiento” en donde

habitamos y laboramos.

El talento humano como perfil de trabajador con saberes retenido en una
organizacion es importante para generar rentabilidad en cualquier organizacion.
Sin embargo, la reduccién del personal en gran cantidad y las renuncias
voluntarias de los principales trabajadores no ha dado pie a respuestas agradables

para las organizaciones que tomar la decision de hacerlo.

Debido a la globalizacion se ha establecido un vinculo estrecho entre la

gestion del talento humano y la valencia de las actividades

Segun referencias de algunas organizaciones es importante contar con
buena capacidad para adaptarse y pronosticar cambios. Dicho factor de
pronostico es un elemento esencial para alcanzar el éxito, es un elemento que

coopera en gran medida en la toma de decisiones cruciales.
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La gestion se realiza hoy y no se fundamenta en factores como tecnologia
y los datos, sino que la meta se halla en los trabajadores que pone en practica en

una buena gestion.

Gestion por competencias en la gestion del talento humano

Cuesta (2011) hacen mencion que la administracién del rendimiento por
competencia se enfoca esencialmente en el crecimiento, donde las personas
“pueden ser potencialmente dificiles de ejecutar” a futuro. A esta gestion, el

juicio tactico y el dinamismo le son inherentes.

Hoy en dia la conceptualizacion mas relevante de la gestion de
competencia para comprender la gestion de RR.HH., comprende una elevada
incorporacion entre estrategias, mecanismo de labores y cultura en la
organizacion, unido a un buen conocimiento y a las habilidades de las personas

garantiza su crecimiento.

Dicho concepto persigue el incremento de la productividad del trabajo o el
aumento de un buen rendimiento en el trabajo, considerando que hoy en dia
existe un vinculo particular con las principales acciones de GRH que abarca la
seleccion del empleado, evaluacion del desempefio, evaluacion de las

capacidades del individuo y su desarrollo

Estos mecanismos relevantes en la GRH, hechos por competencias,
configurados hoy particularmente se ha visto afectado por la GRH enfocado en

las competencias

En la rama de la psicologia, las gestiones por competencias estan inmersas
en suposiciones en doctrina de la motivacion procuran dar explicacion al
rendimiento del trabajo exitoso, que hoy en dia debe implementarse en la GRH.
Y no eludir la complejidad de su objetivo; las habilidades de las personas y su
relacion con los demas en su puesto de trabajo, el clima laboral y la cultura
organizacion, en la psicologia del ser humano y su doctrina del conocimiento

tienen una posicion de suma importancia. La gestion de competencias surge a
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partir de la orientacion positiva y con la marca de pragmatismo, recibir en la
practica corporativa vanguardista y de éxito surge en 1990. Lo més reciente GPC
nutre las perspectivas de la GRH actual, generando cambios respecto a las
doctrinas, donde ain no se tiene una orientacion clara o la teoria del
conocimiento conocida por investigaciones y administradores son relevante para
su entendimiento. La aprobacion de competencias laborales sobrepasa a las

actividades clésicas, que son consideradas contextos con un enfoque influyente.

Satisfaccion Laboral

Hellriegel, Jackson y Slocum (2017) mencionan que la satisfaccion laboral
es una condicion psiquica, donde los individuos perciben de su ambiente de

trabajo, momentos satisfactorios.

Chiavenato (2015) sefiala que es el nivel de complacencia que contribuye a
captar a individuos y a conservarlos, a conservar un buen ambiente laboral, a

incentivar a individuos y a conseguir su responsabilidad.

Robbins y Judge (2013) mencionan que satisfaccion laboral es un afecto
favorable con el puesto laboral que se manifiesta de la evaluacion de cualidades.

Newstron (2011) define que la satisfaccion laboral es un grupo de afectos y

estima beneficioso que posee el trabajador hacia su labor.

Griffin y Moorhead (2010) sefialan que la satisfaccion laboral muestra el

nivel al que las personas se sienten gratificadas o satisfechas por su puesto laboral.

Es asi, que la satisfaccion laboral se define como el sentimiento afectivo
favorable que tiene el docente universitario al desarrollar su trabajo en un
ambiente organizacional que considera agradable, logrando satisfacer sus

necesidades personales por medio de su trabajo en la universidad.

Dimensiones de la satisfaccion laboral
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Griffin, Phillips y Gully (2017) mencionan gque hay elementos que inciden

directamente en la satisfaccién laboral, la cuales son:
a. Naturaleza del trabajo

La naturaleza del trabajo ejerce la mayor influencia en la satisfaccion
laboral. En caso a un individuo les desagrade su labor, es complicado que perciba
satisfaccion en este. Los desafios para realizar nuevas tareas o acciones, la
autonomia para realizar el trabajo, la variedad respecto a las tareas o acciones y el
alcance del trabajo en relacién con la importancia del trabajo; todos estos

incrementan la satisfaccion laboral.

b. Personalidad

Los compafieros, los superiores y los subordinados forman parte de la
experiencia laboral e inciden en la satisfaccion. Sus actitudes y percepciones
pueden ser contagiosas, especialmente en el caso de los nuevos empleados que se
encuentra en el proceso de formarse impresiones sobre el trabajo y la empresa. Si
los comparieros no se muestran felices y satisfechos con su trabajo, los nuevos
empleados tendran a sentir mayor insatisfaccion que si hubieran interaccionado

de forma habitual con empleados felices y satisfechos.

c. Actitudesy Valores

Nuestras actitudes y valores en el trabajo también influyen en nuestra
satisfaccion laboral. Una persona que tiene una actitud negativa hacia el trabajo
tendera a estar menos satisfecha que alguien que tiene una actitud positiva. Los
empleados que encuentran un valor intrinseco que realizan sienten que hacen
cosas importantes. Si alguien valora los desafios y la variedad en el trabajo, se
encontrard mas satisfecho en un puesto con estas caracteristicas que en puestos
monotonos. Es importante sefialar que nuestra satisfaccidn laboral es estable y se
mantiene en el tiempo, aun cuando cambiemos de puesto o de empleador. Alguna

persona rara vez se sienten satisfechas en su trabajo mientras que otras tienden a
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estarlo sin que les importe el trabajo que desempefien. Diversas investigaciones
sugieren que las diferencias en la satisfaccion laboral se deben a diferencias
genéticas y de personalidad. La autoevaluacién, la extroversion y la
meticulosidad, influyen de forma particular en la satisfaccion laboral. Por ello,
esta puede mejorar cuando se emplea a personas extrovertidas y meticulosas que
tengan buena adecuacion con el puesto y autoevaluaciones altas (auto concepto
general y positivo). ¢Los trabajadores satisfechos son méas productivos? La
respuesta es si y esta relacion positiva entre satisfaccion laboral y desempefio es
aun mas fuerte en los puestos profesionales complejos. Los empleados satisfechos
benefician a la organizacion porque su satisfaccion influye positivamente en el

comportamiento y conductas ciudadanas de los empleados.

Otros autores, como Robbins y Judge (2017) hacen referencia a la
dimensién de personalidad, donde sefialan que las personas que creen en su valia
interna y su capacidad basica se encuentran con una mayor satisfaccion en su labor
en comparacion a aquellos que las sienten negativas. Asimismo, los individuos
con alta personalidad tienen un enorme compromiso con el desarrollo de su carrera
profesional, teniendo elevados niveles de satisfaccion laboral. Asimismo,
Newstron (2011), en aporte a la dimension de personalidad, a la cual el autor la
denomina enfoque individual, sefiala que la satisfaccion laboral se refiere a las
conductas que presenta un trabajador. Si se realiza un promedio de las
evaluaciones personal de satisfaccion en cada uno de los integrantes de un area,
puede conocerse como estado de &nimo a la satisfaccion total en el grupo. Es
fundamentalmente relevante observar el estado de animo de un grupo, ya que es
habitual que las personas imiten roles colectivos de sus colegas de trabajos y

adecuen sus conductas para semejarse con el grupo.

Respecto a la identificacion de otra dimension que no puede quedar fuera
del contexto de la sistematizacién de la variable satisfaccion laboral tenemos a la
dimensién denominada salario, que es la cuarta dimension para estudiar. Al

respecto, Robbins y Judge (2017) sefialan:

d. Salario
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El salario guarda un vinculo con la satisfaccion en el trabajo para la mayoria
de los trabajadores, sin embargo, a menudo sus resultados laborales suelen ser
menores inmediatamente después que la persona logra un estatus laboral o de
saber que no perdera su empleo, agregado a esto, cuando alcanza comodidad en
su vida. Asimismo, la adecuada remuneracion, interpretada esta como la
remuneracion percibida que es mayor dentro del mercado laboral o una
remuneracion superior al promedio. A esto se debe afiadir, la obtencion de la
remuneracion en el tiempo establecido (obtencidon de la remuneracion una vez
terminado el ciclo de trabajo mensual u otro acordado), incentivos salariales como
bonos u otros por desempefio, reconocimientos econdmicos por periodos extensos

de dedicacion a la organizacion y prestaciones como seguro de vida y otros.

Actitudes relacionadas con la satisfaccion laboral

Robbins y Coulter (2014) mencionan que existen actitudes que estan

relacionadas con la satisfaccion en el trabajo, que se mencionan a continuacion:

Participacion laboral

Es el nivel en que el empleado se identifica con su trabajo, participa
continuamente en este y piensa que su desempefio en el trabajo es esencial para si
mismo. El personal con un elevado alto de intervencion laboral se identifican y
estan en un puesto donde lo realizan adecuadamente. Su buena actitud los conduce
a apoyar a su trabajo en diferentes formas. Se ha hallado que los elevados niveles
de participacion laboral se vinculan con un minimo de ausentismo, indices de

renuncia y una elevada responsabilidad del personal con su labor.
Compromiso organizacional

Es la etapa donde el individuo se reconoce una organizacién en particular y

sus objetivos y aspiraciones, con el objetivo de seguir siendo parte de la
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organizacion. En tanto que la participacion laboral se traduzca en sentirse
reconocido con su labor, el compromiso organizacional se traduce en sentirse
identificado con su organizacion. Ademas, algunas investigaciones indican que el
compromiso organizacional coopera a minimizar los grados de absentismo y
rotacion, y de hecho, es un buen indicio de la rotacion que la satisfaccion en el
trabajo. ¢Por cual motivo? Es muy probable ya que es una reaccion mas completa
y prolongada en direccion a la organizacion que la satisfaccion con una labor
especifica. Sin embargo, el compromiso organizacional es una aptitud con el
trabajo no tan relevante que en su momento lo fue. En lo general, los trabajadores
no permanecen mucho tiempo en una sola empresa en su carrera profesional, ha
tenido un cambio considerable del vinculo que llevan con su empleador. Aun
cuando su compromiso laboral en direccion a una empresa no sea tan relevante
como en su momento lo era, las investigaciones sobre el apoyo organizacional
captado, la tipica creencia del trabajador de que su labor es valorada por la
organizacion, asi como esta vela por su bienestar refleja el compromiso de la
empresa hacia su trabajador, es posible que sea beneficioso. Los elevados niveles
de apoyo organizacional, captado se direccionan hacia altos niveles de

satisfaccion laboral y a una mejor rotacion.
Compromiso del trabajador

Un estudio interno reflejo que algunos trabajadores no habian puesto en
alerta a sus supervisores acerca de ciertas actividades extrafias. Por el contrario,
del personal muy comprometido que se apasionan y se vinculan estrechamente
con su labor. El personal que no se encuentra comprometido “firman su salida” y

no se muestran interesados. VVan al trabajo, sin pasion ni &nimos por este.

Satisfaccion laboral en los puestos de trabajo

Robbins y Judge (2017) sefialan que si habla de conductas del personal a

menudo se refieren a la satisfaccion laboral, donde se detalla un afecto beneficios
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sobre su puesto laboral, que aparece del examen de sus cualidades. Un individuo
con alta satisfaccion laboral tiene un efecto beneficioso sobre su puesto laboral,
en tanto que una persona no satisfecha alberga afectos perjudiciales.

Una definicion vinculada con la satisfaccion en el trabajo es el
involucramiento en el puesto laboral, que evalUa el grado en el cual el personal se
reconoce de forma psicoldgica con su puesto laboral y siente que su nivel del
rendimiento captado es relevante para si mismo. El personal con un elevado nivel
de participacion laboral se siente bastante identificado con la accion que realiza y

manifiesta atencion o interés por el mismo.

Otra definicion estrechamente relacionada con lo expuesto es la potestad
psiquica, en otras palabras, el nivel en donde el personal siente que inciden en su
medio de trabajo, sus capacidades, su relevancia en el puesto y la independencia

que siente.

Medicion de la satisfaccion laboral

Robbins y Judge (2013) mencionan que la conceptualizacion de satisfaccion
laboral es el afecto beneficioso producto de la examinacion de las cualidades que
ejecuta. Este concepto es bastante extenso. Sin embargo, es un tanto caracteristico
a la definicion. Hay que recordar que la labor de un trabajador va méas alla de
realizar actividades evidentes como archivar documentos, redactar escritos,
atencion a clientes o conducir un auto. Las labores necesitan interrelacionar con
los colegas y superiores, continuar las normas y reglamentos de la organizacion,
llevar a cabo modelos de rendimiento, tener condiciones laborales poco
agradables, y asi sucesivamente. Ello se traduce la evaluacion del impacto de
satisfaccion o no posee el trabajador en relacion con su trabajo, es un
complemento dificil que implica una cantidad de aspectos prudentes del
trabajador. Siendo asi, ¢Cuél es la manera de medir la definicion? Las dos
perspectivas que se emplean con mayor regularidad con una calificacion global, y

la otra es la adicidn de cierta cantidad de aspectos laborales. La primera se trata a
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invitar a personas que sencillamente contesten a preguntas sencillas como, (Qué

tanta satisfaccion siente por su trabajo?

Después, aquellos que contestan lo hacen al marcar en el circulo un nimero
entre 1 y 5 que hace referencia a las réplicas que dirigen entre “bastante
satisfecho” 0 “bastante insatisfecho”. En la otra dimension se la realiza la adicion
de aspectos laborales acerca de los afectos en relacién con cada uno. Los
elementos generales comprenden la esencial laboral, supervision, remuneracion
vigente, oportunidades de ascender y vincularse con los colegas. Aquellos que
replican la encuesta lo hacen a través de elementos de escala estandarizada y
después los especialistas los adicionan para lograr una calificacion total de
satisfaccion laboral. Cualquier de los enfoques mencionados no es superior al otro.
Pues la percepcion se inclinaria por el primer enfoque. No obstante, los estudios
no respaldan ello. Es una situacién extrafia en donde la simplicidad parece tener
una mejor funcion que las dificultades. Las confrontaciones entre el primero como
el segundo enfoque no sefialan que los dos son validos. Otra muestra es que ciertas
facetas relevantes quedan fuera de la adicion que se realiza. Los dos métodos son
de gran utilidad. Como en el caso, del método de calificacion global Unica no
cubre demasiado tiempo, lo que es desprende al directivo a confrontar temas y
complicaciones en el sitio de trabajo. Y la adicién de aspectos laborales indica en
donde estén las dificultades, lo que les facilita detectar personal poco contento y

solucionar los temas velozmente y con determinacion.

Causas de la insatisfaccién laboral

Bateman y Snell (2009) indican que un trabajador con insatisfaccion no
tiene una buena productividad, en ciertos momentos desempefian una labor que

no va acorde a lo esperado.

No obstante, la insatisfaccion laboral en muchos individuos puede generarse

por las siguientes causas:

- Alta rotacion del personal
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- Alto ausentismo

- Un comportamiento negativo entre los trabajadores
- Aumento de problemas y reclamos

- Huelgas

- Hurtos, dafios y acciones destructivas

- Una salud psiquica y corporal (ello se puede traducir a generar un elevado
estrés, elevados egresos de costes de seguros y demandas).

- Mal servicio al usuario.
- Un servicio poca satisfaccion al cliente.

- Disminucion en la eficiencia y la rentabilidad.

Nivel de satisfaccion en el trabajo

Newstron (2007) algunas investigaciones extensas indican que a lo largo de
la historia, se ha encontrado una satisfaccion laboral estable y alta en ciertos
paises. Aun cuando las expectativas del personal se han elevado y cambia los
enfoques conforme ha pasado el tiempo, también se ha optimizado la calidad de
las practicas administrativas. Sin embargo, segin algunas estadisticas solo el 50%
de los trabajadores estan razonablemente satisfechos con su trabajo, el resto del
porcentaje tiene cierta satisfaccion por alguna caracteristica de su puesto laboral

y otros se hayan poco contentos y dispuestos a buscar a nuevas ofertas laborales.

Ademas, otros trabajadores se han resignado a su condicién laboral, con el

resultado de que se encuentran no satisfechos y satisfechos.

No obstante, muchos trabajadores en estas circunstancias se sienten
inseguro y con miedo de no rendir a lo que espera la organizacion. El nivel de
satisfaccion laboral dentro de los grupos no es continuo, tan solo se vincula con
diversos factores. Los estudios de estos vinculos hacen posible que los

administradores prevengan conductas conflictivas de insatisfaccion. Los factores
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claves son la edad, nivel ocupacional y el tamafio de la empresa. A medida que
los trabajadores aumentan de edad tienen mas satisfaccion con su trabajo. Pues
reducen sus expectativas en términos realista y se adaptan mejor a su condicion
laboral. Después esta satisfaccion disminuye, ya que es poco usual el ascenso y se

enfrentan a las realidades de la jubilacion.

Por lo general, son mejor remunerados, pues tienen buenas condiciones
laborales y estan en puesto donde pueden explotar sus habilidades. Para finalizar,
los sucedes relevados que los niveles satisfaccion laboral son muy altos en areas

pequefias, como una pequefia empresa.

Las grandes empresas manejan muchas personas, confunden mecanismos
de apoyo limitan el nivel de proximidad individual, las amistades y la labor en
equipo en pequefios grupos, los elementos mas relevantes de la satisfaccion para

la mayoria de individuos.

Estresores organizacionales que impiden la satisfaccion laboral

Griffin y Moorhead (2010) manifiestan que diferentes elementos en el

entorno laboral pueden desencadenar el estrés.

A continuacidn, se describiran los principales estresores organizacionales

existentes en una organizacion.
Demandas de Tareas

Estos estresores se vinculan con una determinada labor que desempefia un

individuo. Algunos puestos por naturaleza son més estresantes que otros.

La seguridad es otro estresor importante. No es posible que una persona en

un trabajo relativamente seguro se preocupe indebidamente por perder ese puesto.

El estrés puede incrementarse a niveles drasticos solo por la presencia de
amenazas a la seguridad laboral.

Por ejemplo, puede aumentarse en una organizacidn que pasa por un periodo

de despidos o cuando se fusiona con otras organizaciones.
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Y por altimo la sobrecarga laboral es un importante estresor que se presenta

cuando un individuo tiene mas trabajos de los que puede realizar.

Es posible que la sobrecarga sea cuantitativa (el individuo tiene muchas
tareas que realizar y poco tiempo de realizarla). Debemos sefialar que lo opuesto

a una sobrecarga también puede ser no deseable.
Demandas fisicas

Las demandas fisicas de un puesto laboral son requisitos fisicos que tiene el
trabajador, esta demanda es un conjunto de caracteristicas fisicas del entorno
laboral y las funciones que implica el puesto. La temperatura llega a ser un

elemento importante.

Trabajar en condiciones de temperaturas extremas resulta muy estresante,
como puede resultar trabajar en una oficina donde exista una mala calefaccion o

un aire acondicionado deficiente.

El trabajo como cargar objetos pesados y levantar paquetes puede tener
resultados similares. También puede ser un problema el disefio de las oficinas.
Una oficina mal disefiada puede dificultar que los individuos tengan privacidad o

puede promover mucha interaccion social como también poca.

El primer caso puede distraer al individuo de sus tareas, en tanto que muy
pocas conducen al aburrimiento o a la soledad.

De igual manera, una inadecuada iluminacion, deficiencias en las
superficies de trabajo puede crear estrés y el trabajo por turnos pueden ocasionar
interrupciones para los individuos ya que afecta su suefio y sus actividades del

tiempo libre.
Demanda de Roles

Este elemento también puede ocasionar estrés en los individuos dentro de
una organizacion. Un rol es una serie de comportamientos esperados vinculados

con un puesto en particular en grupo o una organizacién. Como tal tiene requisitos
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formales (por ejemplo, relacionados con el puesto y explicitos) y requisitos

informales (por ejemplo, colectivos e implicitos).

Los individuos en una organizacion en un grupo de trabajo esperan que un
individuo en un rol en particular proceda de diversos modos. Una consecuencia
final de una estructura de rol débil es la sobrecarga de roles, que ocurre cuando

las expectativas del rol exceden la capacidad individual.

Cuando un director da a un trabajador varias asignaciones importantes al
mismo tiempo, en tanto incrementa la carga de trabajo regular de los individuos,
el trabajador quizas experimente sobrecarga laboral. Por ejemplo, una persona que
trabaja arduamente en su puesto, mantener un programa activo de ejercicios y ser

miembro contribuyente en sus familias quizas sea una sobrecarga de rol.
Demandas Interpersonales

Los factores de estrés organizacionales son un conjunto de elementos cuyo
contenido implica tres demandas interpersonales: presiones de grupo, liderazgo y

conflicto interpersonal.

Las presiones de grupo pueden incluir la presion por limitar la produccion,
presion por adecuarse a las normas colectivas, entre otros. Por ejemplo, como se
ha sefialado antes, es frecuente que en un equipo de trabajo se llegue a un acuerdo

informal sobre cuanto se producira por cada integrante.

Las personas que producen mucho mas o mucho menos de este nivel pueden

ser presionados por el grupo para alinearse.

Un individuo que siente una fuerte necesidad de cambiar sus expectativas
del grupo (quizés logre un aumento en el salario 0 un ascenso) experimentara una
enorme cantidad de estrés, particularmente si la aceptacion por parte del grupo

también es importante para él o ella.

B. Justificacion de la investigacion
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El motivo de la investigacion es el desarrollo de la labor docente
universitario requiere de una gestion del talento humano que se enfoque entre
varias cosas, en la manera de que este pueda desarrollar sus competencias para
alcanzar resultados, en especial en el proceso de ensefianza — aprendizaje. Sin
embargo, la sola preocupacion de este aspecto, que se puede solucionar con
programas de capacitacion, no es suficiente para administrar el talento humano,
para ello se requiere un conjunto de procesos que puedan facilitar el camino al
logro de las metas personales del docente y las metas organizacionales de la
Universidad San Pedro con Filial en la ciudad de Huacho, La importancia de la
investigacion recae en la necesidad de identificar que procesos de la gestion del
talento humano en el personal docente presentan deficiencias, y a su vez, conocer
cual o cuales de estas presentan mayor incidencia en la satisfaccion laboral del
docente universitario, es asi, que permitira conocer las prioridades al momento de
gestionar el talento humano del docente con miras a propiciar en este satisfaccion
laboral, sabiendo que la satisfaccion en el trabajo es pertinente porque permite
desarrollar la labor con mayor compromiso, dedicacion y entusiasmo, el beneficio
social es la informacion de la investigacion que servird para conocer el
comportamiento de las personas, el aporte cientifico en la investigacion se creara
un instrumento para recolectar datos, este instrumento podra ser utilizado en
investigaciones similares respecto a la gestion del talento humano en las
universidades y su satisfaccion laboral, contribuyendo asi a la definicién de las

variables y la relacion entre estas.

Problema

La educacion superior universitaria es base indiscutible para el desarrollo
de la sociedad, este aspecto es reconocido por diferentes actores que conforman
el sistema universitario y los que norman y regulan las actividades universitarias,
donde todos estos, consideran la necesidad de invertir para avanzar en la mejora

de la educacion universitaria, donde el rol del docente es un eslabon clave para
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dicha mejora. El docente universitario asume con seriedad su rol en la universidad,
el cual debe tener el perfil y las competencias para desarrollar su labor, sin
embargo, cada vez se hace més complicado cumplir su labor porque debe
enfrentar las consecuencias del entorno cada vez muy cambiante, desde las
decisiones de entes o instituciones como la Superintendencia Nacional de
Educacion Superior Universitaria (SUNEDU) hasta el uso de nuevas tecnologias
para la comunicacion y nuevos conocimientos para identificar estrategias e

implementarlas para lograr el proceso de ensefianza — aprendizaje con éxito.

Es en este escenario, que la gestion del talento humano del docente
universitario se hace vital. Los docentes pasan mucho tiempo dedicados de su vida
a la organizacion universitaria, y depende de estas personas para funcionar y
lograr sus objetivos establecidos. La gestion del talento humano implica un
conjunto de procesos, que se inicia con la accion de incorporar a los docentes
universitarios hasta el proceso de auditar o supervisar a los docentes. Es pertinente
sefialar que la educacion superior universitaria de calidad requiere del docente un
cimulo de esfuerzos para cumplir y mantener calidad en el servicio educativo
superior universitario, y la mejor forma de lograr esto, es con un docente
universitario que tenga satisfaccion laboral. Es asi, que la gestion del talento
humano se hace indispensable en las universidades. En el contexto mundial, Arias,
L., Arias, E., Arias, J., Ortiz y Garza (2018) sefialan la necesidad de reclutar,
seleccionar y evaluar a los docentes en las universidades mexicanas, esto a partir
de la incidencia de la Organizacion de las Naciones Unidas para la Educacion, la
Ciencia y la Cultura (UNESCO) y de la Organizacién para la Cooperacién y el
Desarrollo Econémico (OCDE), donde el Peri es miembro de estas
organizaciones. Estas organizaciones, brindan apoyo financiero, establecimientos
de politicas educativas, entre otros. De manera especifica, la OCDE establecid la
necesidad, entre otros, de formar y desarrollar a los docentes. Como se puede
comprender, todas las necesidades sefialadas, son parte fundamental de la gestion
del talento humano, desde la necesidad de reclutar hasta la de desarrollar a los

docentes.
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Ramirez y Benitez (2012) sefialan que las instituciones educativas
mexicanas de nivel superior enfrentaron nuevos desafios bajo un nuevo modelo
de gestion, obligando a las universidades a la obtencidon de calidad en los procesos,
donde el rol del docente universitario depende mucho de las condiciones
ambientales, la naturaleza del trabajo docente y otros, que finalmente deberia
generar satisfaccion en el trabajo, sin embargo, se observaron la inexistencia de
manuales de organizacién para fijar las funciones y tareas del personal docente,
falta de estrategias para capacitar al personal, inexistencia de politicas para la
gestion del talento humano, identificacion clara y precisa de promocion del
puesto, entre otros, afectando asi al mejor desempefio del docente, y por lo tanto,

afectando en su satisfaccion laboral.

En el contexto suramericano, Garcia (2017) sefialé que las universidades
ecuatorianas enfrentaron un escenario muy expectante del cual dependen su
permanencia para brindar sus servicios educativos de nivel superior, donde el
personal docente debe tener motivacion, compromiso Yy alta satisfaccion laboral,
para conseguir esto, direccionaron a las autoridades de las universidades a
gestionar el desempefio del personal docente, y que se ve afectado por la
disconformidad con el salario o remuneracion, la supervision, la organizacion de
personas, el reconocimiento, entre otros, que vienen a ser parte de los procesos de

la gestion del talento humano.

En el contexto peruano, Cuentas (2018) sefiala que la universidad privada
no tiene una gestion donde sea de prioridad el talento humano del docente,
evidenciando que no existe un proceso que planifique la estrategia para incorporar
a nuevos docentes, no se dispone de una base de datos que permita conocer las
competencias de los docentes con el proposito de canalizarlos no solamente a los
cursos de acuerdo a sus competencias, sino también a puestos donde puedan

desarrollar ain mas sus competencias en beneficio de la universidad.

Es por este motivo, que la presente investigacion busca identificar los

procesos de gestion del talento humano del docente que presenta deficiencias y
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cOmo estos estan relacionandose con la satisfaccion laboral del docente, motivo

que conlleva a formular los siguientes problemas de investigacion:

Problema general

¢Cbémo se relaciona la gestion del talento humano con la satisfaccion laboral del

docente de la Universidad San Pedro, Filial Huacho, 2019?
Problemas especificos
- ¢Como se relaciona los procesos para integrar personas con la satisfaccion

laboral del docente de la Universidad San Pedro, Filial Huacho, 2019?

- ¢Como se relaciona los procesos para organizar a las personas con la
satisfaccion laboral del docente de la Universidad San Pedro, Filial Huacho,
2019?

- ¢Como se relaciona los procesos para recompensar a las personas con la
satisfaccion laboral del docente de la Universidad San Pedro, Filial Huacho,
2019?

- ¢Cémo se relaciona los procesos para desarrollar a las personas con la
satisfaccion laboral del docente de la Universidad San Pedro, Filial Huacho,
2019?

- ¢Cbmo se relaciona los procesos para retener a las personas con la satisfaccion

laboral del docente de la Universidad San Pedro, Filial Huacho, 20197

- ¢Como se relaciona los procesos para auditar a las personas con la satisfaccion

laboral del docente de la Universidad San Pedro, Filial Huacho, 2019?

. Conceptuacion y operacionalizacion de variables

Conceptuacion de variables:
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Gestion del talento humano

Labor especializada que comprende un sistema que inicia con la integracion de
personas a una organizacion educativa universitaria y concluye con el control de

las labores de los docentes, con el propdsito de lograr los resultados esperados.
Satisfaccion laboral

Es el sentimiento afectivo favorable que tiene el docente universitario al
desarrollar su trabajo en un ambiente organizacional que considera agradable,

logrando satisfacer sus necesidades personales por medio de su trabajo en la

universidad.

El reclutamiento atrae a docentes muy calificados.

Operacionalizacion de variables

VARIABLE

DIMENSIONES

INDICADORES

ITEMS

Gestion del
talento humano

Integrar personas

Reclutamiento

Reclutamiento interno

Reclutamiento externo

Seleccidn de personal

Técnicas de seleccion de
personal docente

1,234,5

Organizar a las
personas

Disefio de puestos

Evaluacion del desempefio

Orientacién a los docentes

6,7,8

Recompensar a
las personas

Remuneracion

Recompensas financieras

Recompensas no financieras

Prestaciones sociales

9,10,11,12

Desarrollar a las
personas

Capacitacion

Desarrollo de personas

Desarrollo de carrera

Administracion del
conocimiento

Administracion del cambio

13,14,15,16,17

Cultura organizacional

18,19,20,21,22,23
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Retener a las
personas

Clima laboral

Disciplina

Higiene laboral

Seguridad en el trabajo

Calidad de vida en el trabajo

Auditar a las
personas

Comunicacion

Sistema de informacion

Base de datos

24,25,26

Laboral

Naturaleza del
trabajo

Agrado a su trabajo

Desafios en el trabajo

Autonomia en el trabajo

Variedad de trabajo

Alcance del trabajo

27,28,29,30,31

Satisfaccion

Personalidad

Relaciones con colegas de
trabajo

Relaciones con superiores de
trabajo

Interaccion con docentes
felices

32,33,34

Actitudes y
valores

Actitud positiva hacia el
trabajo

Valor intrinseco

Autoevaluaciones

Estado de &nimo grupal

35,36,37,38

Salario

Remuneracion

Remuneracion en el tiempo
previsto

Incentivos salariales

Prestaciones

39,40,41,42

Fuentes: Chiavenato (2018), Griffin, Phillips y Gully (2017), Robbins y Judge (2017)

y Newstron (2011).

E. Hipotesis

Hipétesis general

La gestion del talento humano se relaciona con la satisfaccion laboral del docente
de la Universidad San Pedro, Filial Huacho, 2019.

Hipdtesis especificas




Los procesos para integrar personas se relacionan con la satisfaccion laboral
del docente de la Universidad San Pedro, Filial Huacho, 2019.

Los procesos para organizar a las personas se relacionan con la satisfaccion

laboral del docente de la Universidad San Pedro, Filial Huacho, 2019.

Los procesos para recompensar a las personas se relacionan con la
satisfaccion laboral del docente de la Universidad San Pedro, Filial Huacho,
2019.

Los procesos para desarrollar a las personas se relacionan con la satisfaccion

laboral del docente de la Universidad San Pedro, Filial Huacho, 2019.

Los procesos para retener a las personas se relacionan con la satisfaccion

laboral del docente de la Universidad San Pedro, Filial Huacho, 2019.

Los procesos para auditar a las personas se relacionan con la satisfaccion

laboral del docente de la Universidad San Pedro, Filial Huacho, 2019.

F. Objetivos

Obijetivo general

Determinar la relacion de la gestion del talento humano con la satisfaccién laboral
del docente de la Universidad San Pedro, Filial Huacho, 2019.

Objetivos especificos

Establecer la relacion de los procesos para integrar personas con la
satisfaccion laboral del docente de la Universidad San Pedro, Filial Huacho,
20109.

Conocer la relacion de los procesos para organizar a las personas con la
satisfaccion laboral del docente de la Universidad San Pedro, Filial Huacho,
2019.
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Determinar la relacion de los procesos para recompensar a las personas con
la satisfaccion laboral del docente de la Universidad San Pedro, Filial
Huacho, 20109.

Determinar los procesos para desarrollar a las personas que afectan en la
satisfaccion laboral del docente de la Universidad San Pedro, Filial Huacho,
2019.

Establecer la relacion de los procesos para retener a las personas con la
satisfaccion laboral del docente de la Universidad San Pedro, Filial Huacho,
20109.

Determinar la relacion de los procesos para auditar a las personas con la
satisfaccion laboral del docente de la Universidad San Pedro, Filial Huacho,
20109.
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2. Metodologia
A. Tipoy disefio de la investigacion
Tipo de investigacion

La presente investigacion es de tipo basica porque busca aumentar
conocimientos tedricos, partiendo de enfoques o teorias existentes con el
propdsito de contrastarlo con la realidad (Diaz, Escalona, Castro, Leon y Ramirez,
2013).

Disefio de investigacion

La investigacion es de disefio no experimental porque no se manipulara las
variables de estudio, esto se fundamenta segin Hernandez- Sampieri y Mendoza
(2018) en que las investigaciones de disefio no experimental se implementan sin
manipular variables, en la cual se observa y mide el problema o las variables en
su contexto natural. Asimismo, es transversal correlacional causal, porque se
realizara la medicion en un tiempo Unico, esto significa que la recoleccidn de datos
se efectuara en un periodo de tiempo especifico y se establecera la correlacion y

posteriormente la relacién causal.

B. Poblacién y muestra

Poblacién
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La poblacion es de 235 docentes de la Universidad San Pedro, Filial

Huacho.

La unidad de muestreo son los docentes de la Universidad San Pedro, Filial

Huacho.

En base a la determinacion de la unidad de muestreo que son los docentes
de la Universidad San Pedro que trabajan en la Filial de Huacho, se procede a
delimitar la poblacion. En el siguiente cuadro se observa el nimero de poblacion

de docentes contratados pertenecientes a las facultades de la universidad.

NUMERO DE

FACULTAD DOCENTES
Ingenieria 13
Ciencias de la Salud 99
Ciencias Economicas y Administrativas 57
Educacion y Humanidades 25
Derecho y Ciencias Politicas 31
Medicina Humana 10
Total de docentes 235

Fuente: Direccién General de la USP - Filial Huacho.

Muestra

El tipo de muestreo es probabilistico porque todas las unidades de
poblacion, en este caso los docentes, tienen la posibilidad de ser escogidos para

conformar la muestra.

A continuacion, se procedera a determinar el nimero de muestra haciendo

uso de la formula de poblacion finita.
Para el calculo de la muestra se usa la formula estadistica de poblaciones
finitas:

3 Z°p.q.N
T e22(N—-1) +7Z2.p.q

n
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Donde:

n = Es el tamafio de la muestra.

pyq = Probabilidad de la poblacion de estar o no incluidas en
la muestra.

z = Unidades de desviacion estandar.

N = Total de la poblacion.

E = Error estandar de la estimacion.

B 3.8416 * 0.5 * 0.5 * 235
1= 0.0025(235— 1) + 3.8416 05+ 0.5

n = 146

La muestra es 146 docentes de la Universidad San Pedro que trabajan en la

Filial de Huacho.

A continuacion, se observa la distribucion del nimero total de la muestra
por facultades:

NUMERO DE % DEL NUMERO
FACULTAD DOCENTES TOTAL DE DE
DOCENTES | DOCENTES

Ingenieria 13 5.53 8
Ciencias de la Salud 99 42.13 62
Ciencias Econ6micas y 57 24.26 35
Administrativas
Educacion y 25 10.64 16
Humanidades
Derecho 'y Ciencias 31 13.19 19
Politicas
Medicina Humana 10 4.25 6
Total de la muestra 235 100.00 146

C. Técnicas e instrumentos de investigacion
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Se considerd a la fuente documental primaria (libros, articulos de revistas,
tesis doctorales), fuente documental secundaria (basado en fuentes primarias,
como es analisis de las variables estudiadas en las investigaciones presentadas en
los antecedentes) y fuente documental terciaria (basados en las fuentes

secundarias, como la identificacion de titulos de revistas encontradas).

La técnica fue la encuesta, el cual comprendié un conjunto de actos
coordinados. Para aplicar la encuesta se envié al correo electrénico de los docentes
el instrumento denominado cuestionario, el cual fue respondido en un tiempo

maximo de 24 horas.

El cuestionario contuvo enunciados para medir a ambas variables de estudio,
en la cual el docente respondi6 de acuerdo con la escala de Likert respectiva (ver

anexo).

El cuestionario estuvo sujeto a evaluacién con la prueba de Kaiser, Meyer y
Olkin y la esfericidad de Bartlett, el cual permitio determinar si la relacion entre
las variables es alta, y si se puede aplicar el analisis factorial, dando asi por valido
el instrumento. Asimismo, se utilizd el Alfa de Cronbach para determinar la

confiabilidad del cuestionario.

Validacién del cuestionario

Prueba de KMO y Bartlett
Medida Kaiser-Meyer-Olkin de adecuacién de muestreo ,753
Aprox. Chi-cuadrado 3667,467
Prueba de esfericidad de Bartlett |gl 861
Sig. ,000

Confiabilidad del cuestionario

Estadisticos de fiabilidad
Alfa de Cronbach N de elementos
981 42

D. Procesamiento y analisis de la informacion
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Se utiliz6 la prueba de normalidad de Kolmogorov — Smirnov. Para el

procesamiento de la informacién se empled el software del Statistical Package for
the Social Sciences — SPSS, en su versién 26.

3. Resultados

A. Datos Generales

Tabla 1
Género de los docentes de la Universidad San Pedro,
Filial Huacho
f %
Vélido  Masculino 81 55,5
Femenino 65 445
Total 146 100,0

cn-

Genero

Figura 1. Género de los docentes de la Universidad San Pedro, Filial
Huacho.

Se observa en la Tabla 1 que el 55,5% de los docentes pertenecen al género masculino
y en el caso del 44,5% pertenecen al género femenino.
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Tabla 2
Edad de los docentes de la Universidad San Pedro, Filial

Huacho
f %
Valido De 25 a 34 afos 16 11,0
De 35 a 44 afos 61 41,8
De 45 a 54 afios 39 26,7
De 55 a 64 afos 30 20,5
Total 146 100,0
2
)
S
055
D= 2523 M afos - Da 3% 0 44 ofos s De 45 n'fvl e De 55 arl.'-l oo =
Edad

Figura 2. Edad de los docentes de la Universidad San Pedro, Filial
Huacho.

Se observa en la Tabla 2 que el 11% de los docentes tienen entre 25 afios a 34 afios, en
el caso del 41,8% mencionaron que tienen entre 35 a 44 afios, en el caso del 26,7%
mencionaron tener entre 45 afios a 54 afios y el caso del 20,5% mencionaron tener de

55 afos a 64 afios.
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Tabla 3
Titulo profesional de los docentes de la Universidad San Pedro,

Filial Huacho
f %
Valido Titulo profesional 30 20,5
Maestro (a) 97 66,4
Doctor (a) 19 13,0
Total 146 100,0

€0+

40

Porcentaje

By o 1
Thuo profesonal Moestro (a) Docer (o)
Titulo profesional

Figura 3. Titulo profesional de los docentes de la Universidad San
Pedro, Filial Huacho.

Se observa en la Tabla 3 que el 20,5% mencionaron tener titulo profesional, en el caso

del 66,4% mencionaron tener grado de magister o maestro en el caso del 13%

mencionaron tener doctorado.
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Tabla 4
Afios de permanencia laboral de los docentes de la
Universidad San Pedro, Filial Huacho

f %
Vélido De1labafios 28 19,2
De 6 a 10 afos 65 44,5
De 11 a 15 afios 24 16,4
De 16 a 20 afios 29 19,9
Total 146 100,0

04

T
De 1 05w De & 0 10 afion De 11 215 0fon De 162 20 o'0s

Anos de permanencia laboral

Figura 4. Afios de permanencia laboral de los docentes de la
Universidad San Pedro, Filial Huacho.

Se observa en la Tabla 4 que el 19,2% mencionaron que su permanencia laboral es de
1 a5 afios, en el caso del 44,5% mencionaron que su permanencia esta de 6 a 10 afios,
en el caso del 16,4% mencionaron que su permanencia esta de 11 a 15 afios en el caso

del 19,9% mencionaron que su permanencia esta entre 16 a 20 afos.
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B. Analisis descriptivo de la variable Gestion del talento humano

Tabla 5
Integrar personas

Totalmente

de

desacuerdo

f

%

1. El reclutamiento atrae a docentes
muy calificados

2. El reclutamiento interno (cuando
es cubierto la carga lectiva o puestos
por docentes de la misma
universidad) es la primera opcion
para atraer docentes.

3. El reclutamiento externo (cuando
es cubierto la carga lectiva o puestos
por docentes de otra universidad) es
una opcion posterior al
reclutamiento interno, y atrae a
docentes en la medida que se espera.
4. La seleccion de personal docente,
como consecuencia del
reclutamiento, se realiza escogiendo
al mejor candidato.

5. Se utilizan las técnicas de
seleccion de personal docente, como
son entrevista, prueba de
conocimientos o0 capacidad vy
pruebas psicol6gicas.

47

47

27

50

29

32,2%

32,2%

18,5%

34,2%

19,9%

En
desacuerdo

f %

5 34%

5 34%

24 16,4%

7 4,8%

29 19,9%

Nide
acuerdo ni
en
desacuerdo

f %

13 8,9%

0 0,0%

16 11,0%

11 7,5%

6 4,1%

De

acuerdo

%

7,5%

8,2%

16,4%

10,3%

16,4%

Totalmente
de acuerdo

f %

70 47,9%

82 56,2%

55 37,7%

63 43,2%

58 39,7%
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56.2%

47.9%

43.2%
39.7%

32.2% 32.2%

37.7%
34.2%
19.9%
18:5%.4% 16.49 0
J
8.9% 8.29 " o7-5%
49 4% 8 1%
5

1. El reclutamiento atrae a 2. El reclutamiento interno 3. El reclutamiento externo 4. La seleccion de personal 5. Se utilizan las técnicas

N

docentes muy calificados ~ (cuando es cubierto la (cuando es cubierto la docente, como de seleccion de personal
carga lectiva o puestos por carga lectiva o puestos por consecuencia del docente, como son
docentes de la misma docentes de otra reclutamiento, se realiza entrevista, prueba de
universidad) es la primera universidad) es una opcion  escogiendo al mejor ~ conocimientos o capacidad
opcion para atraer posterior al reclutamiento candidato. y pruebas psicoldgicas.
docentes. interno, y atrae a docentes
en la medida que se
espera.

¥ Totalmente de desacuerdo ™ En desacuerdo ™ Ni de acuerdo ni en desacuerdo Deacuerdo ™ Totalmente de acuerdo

Figura 5. Integrar personas.

Se observa en la Tabla 5 que el 35,6% manifestd que el reclutamiento no atrae a
docentes muy calificados, asimismo mencionaron que el reclutamiento interno
(cuando es cubierto la carga lectiva o puestos por docentes de la misma universidad)
no es la primera opcion para atraer docentes, en el caso del 39% mencionaron que el
reclutamiento externo (cuando es cubierto la carga lectiva o puestos por docentes de
otra universidad) no es una opcion posterior al reclutamiento interno, y atrae a docentes
en la medida que se espera y en el caso del 39,8% mencionaron que no se utilizan las
técnicas de seleccion de personal docente, como son entrevista, prueba de

conocimientos 0 capacidad y pruebas psicoldgicas.
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Tabla 6
Organizar a las personas

Totalmente Ni de
En acuerdo ni De Totalmente
de
desacuerdo en acuerdo  de acuerdo
desacuerdo
desacuerdo
f % f % f % f % f %
6. Se especifica las competencias del
docente, las tareas especificas a
desarrollar, sus atribuciones, y la 51 34,9% 7 48% 19 13,0% 4 27% 65 44,5%
forma en que realizard su labor y a
quién se debe reportar.
7. La evaluacion del desempefio se
realiza a partir de una valoracién
conocida por el docente, con
, .p - . 57 390% 9 6,2% 29 199% 0 0,0% 51 34,9%
caracter sistematico (frecuencia y
criterios) en funcion de las metas a
alcanzar
8. Se orienta a los docentes para que
definan sus comportamientos
: P Y1 7% 0 00% 16 11,0% 45 30,8% 84 57,5%
acciones, y conozcan las metas y
resultados que deben alcanzar.
57.5%
44.5%
39.0%
34.9% 34.9%
30.8%
19.9%
13.0% 11.0%
4.8% 6.2%
2.7% 7%
6 pecifica mpeten | 7.la acion de mpefio liza a 8.Seorientaalosd es para finan
doce s S ificas.a ollar, pa | n conoci rel  sus comportamient cciones, zcan

sus atribuciones, y fa forma en que realizard docente, con caracter sistemdtico (frecuencia las nietas y resulta

su labory a quién se debe reportar.

Totalmente de desacuerdo

Figura.6. Organizar a las personas.

En desacuerdo

Ni de acuerdo ni en desacuerdo

y criterios) en funcion de las metas a alcanzar

De acuerdo

0s que deben alcanzar.

Totalmente de acuerdo
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Se observa en la Tabla 6 que el 39,7% menciono que no se especifica las competencias
del docente, las tareas especificas a desarrollar, sus atribuciones, y la forma en que
realizara su labor y a quién se debe reportar y en el caso del 45,2% mencionaron que
la evaluacion del desempefio no se realiza a partir de una valoracién conocida por el

docente, con caracter sistematico (frecuencia y criterios) en funcion de las metas a

alcanzar.
Tabla 7
Recompensar a las personas
Ni de
Totalmente .
En acuerdo ni De Totalmente
de
desacuerdo en acuerdo  de acuerdo
desacuerdo
desacuerdo

f % f % f % f % f %

9. La remuneracién por su labor

docente es retribuida

convenientemente por eltiempoque 0 00% O 00% 1 ,7% 67 459% 78 53,4%
invierte, su dedicacion y esfuerzo,
sus conocimientos y habilidades.

10. Se brindan a los docentes
recompensas  financieras como
premios, comisiones y, descanso
remunerado.

11. Se brindan a los docentes
recompensas no financieras como
oportunidades de ascensos,
reconocimiento,  seguridad  de
empleo y calidad de vida en el
trabajo.

12. Se brinda a los docentes
prestaciones sociales como seguro
de vida, asignacion familiar,
compensacion por antigiiedad en la
universidad (por ejemplo, beneficio
econémico al cumplir 15 afios de
permanencia en la universidad),
planes de pension o jubilacion

16 11,0% 30 20,5% 39 26,7% 27 18,5% 34 23,3%

11 75% 38 26,0 41 28,1% 30 20,5% 26 17,8%

39 26,7% 13 8,9% 55 37,7% 19 13,0% 20 13,7%
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53.4%

45.9%
37.7%
0
26.7% 26,085 1% 26.7%
20.5% 23:3% 20.5%
5% 5%
18.5% 17.8%
13.0%
11.0% — ’
0, . ]
7.5% 13.7%
1%
9. La remuneracion por s r = 0s doc: el 0s doc s doc
docente es retribuida recompensas financieras como recompensas no financieras como prestaciones sociales como seguro de
convenientemente por el tiempo que premios, comisiones y, descanso oportunidades de ascensos, vida, asignacion familiar, compensacion
invierte, su dedicacion y esfuerzo, sus remunerado. reconocimiento, seguridad de empleo y por antigiiedad en la universidad (por
conocimientos y habilidades. calidad de vida en el trabajo. ejemplo, beneficio econdmico al

cumplir 15 afios de permanencia en la
universidad), planes de pension o
jubilaci
Totalmente de desacuerdo En desacuerdo Ni de acuerdo ni en desacuerdo De acuerdo Totalmente de acuerdo

. u [ |
Figura 7. Recompensar a las personas.

Se observa en la Tabla 7 que el 31,5% de los docentes no brindan recompensas
financieras como premios, comisiones y, descanso remunerado, en el caso del 33,5%
determinaron que no se brindan a los docentes recompensas no financieras como
oportunidades de ascensos, reconocimiento, seguridad de empleo y calidad de vida en
el trabajo, en el caso del 35,6% menciond que no se brinda a los docentes prestaciones
sociales como seguro de vida, asignacion familiar, compensacion por antigiedad en la
universidad (por ejemplo, beneficio econdmico al cumplir 15 afios de permanencia en

la universidad), planes de pension 0 jubilacién.
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Tabla 8
Desarrollar a las personas

Totalmente Nide
En acuerdo ni De Totalmente
de
desacuerdo en acuerdo  de acuerdo
desacuerdo
desacuerdo
f % f % f % f % f %
13. Las capacitaciones se realizan a
partir de la |dent|f|c_aC|on de las 0 00% 0 00% 53 363% 70 47.9% 23 15.8%
verdaderas necesidades de
capacitacion del docente.
14. Se enfatiza el desarrollo del
docente  para mejorar RS o051 500 05 15805 25 17,19 23 158% 44 30,1%
capacidades orientandose hacia una
carrera docente.
15. Se enfatiza el desarrollo de la
carrera docente orientdndose hacia
una nueva categoria (auxiliar, 45 30,8% 4 2,7% 52 356% 22 151% 23 15,8%
asociado, principal) y puestos
jefaturales.
16. Se realiza una administracion del
conocimiento, generando Valor a oo a5 900 14 g6 19 13,00 28 19,2% 32 21,9%
partir del capital intelectual del
docente.
17. Los directivos de la universidad
y el personal docente son
conscientes de que se necesita un 0 0,0% O 0,0% 38 26,0% 38 26,0% 70 47,9%
cambio y estdn dispuestos a
participar y apoyar el cambio.
47.9% 47.9%
36.3% 35.6% 36.3%
30.1%  30.8%
26.09
21.2% 21.9%
15.8% 15.8%/-1% 15.8% 19:2% 26.0%
2.7%  15.1%

15.8]
13. Las capacitaciofigsise enfatiza
realizan 3 partir o del docgfife

identificacion de las para mejorar las

capacitacion del docente. hacia una carrera docente.

Totalmente de desacuerdo En desacuerdo

Figura 8. Desarrollar a las personas.

verdaderas necesidades de capacidades orientdndose hacia una nueva categoria

. Se enfatiza
d ﬂo de la cafrera

docente orientandose
(auxiliar, asociado,
principal) y puestos

jefaturales.

Ni de acuerdo ni en desacuerdo

13.0%
9.6%
realizau 17. Los difectivos della
stracion universidadyrel pe al

conocimiento, generando docente son conscientes
valor a partir del capital
intelectual del docente.

de que se necesita un
cambio y estan dispuestos
a participar y apoyar el
cambio.

De acuerdo Totalmente de acuerdo
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Se observa en la Tabla 8 que el 37% menciono que las capacitaciones no se realizan a
partir de la identificacion de las verdaderas necesidades de capacitacion del docente,
en el caso del 33,5% mencionaron que no se enfatiza el desarrollo de la carrera docente
orientandose hacia una nueva categoria (auxiliar, asociado, principal) y puestos
jefaturales y en el caso del 45,9% mencionaron que no se realiza una administracion

del conocimiento, generando valor a partir del capital intelectual del docente.

Tabla 9
Retener las personas
Ni de
Totalmente .
En acuerdo ni De Totalmente
de
desacuerdo en acuerdo  de acuerdo
desacuerdo
desacuerdo

f % f % f % f % f %

18. El docente se adapta facilmente
a la universidad debido a que
percibe que las normas, valores,
actitudes y  expectativas  son
compartidas por todos los docentes
y no docentes.

19. El clima laboral hace que el
docente se sienta como partedeuna 0 00% 0 0,0% 20 13,7% 29 19,9% 97 66,4%
familia o de un equipo de trabajo.

20. La disciplina hace que los

docentes se dirijan de acuerdo con 14 9,6% 22 151% 24 16,4% 51 34,9% 35 24,0%
las reglas y procedimientos.

21. La higiene laboral o condiciones
ambientales garantizan la salud
fisica y mental, y bienestar del
docente.

22. Los protocolos de seguridad en
el trabajo son conocidos por los
docentes de tal forma que ayuda a
prevenir accidentes.

23. La calidad de vida en el trabajo
hace que los docentes satisfagan sus
necesidades personales al ejercer su
labor académica.

14 9,6% 22 151% 24 16,4% 51 34,9% 35 24,0%

49 33,6% 16 11,0% 20 13,7% 29 19,9% 32 21,9%

47 322% 5 34% 13 89% 11 75% 70 47,9%

0 00% O 00% 0 00% 65 445% 81 555%
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66.4%
55.5%
47.9%
44.5
34.9% 34.9% o,
o ° 33.6% 32.2%
24.0% 24.0% o
19.9 " 19.&‘%‘9%’
15.1% 13.7% 15.344% 13.7%
9 ' 9 1.0%
9.6% 9.6% 8,9%_50
6:4% 4%
1BI ante se ad@pta 19. El climalaboraidce ZOlIipIina ha ue 2 iene lab o L-Jrotocol 23. La calidad de v{@@en
facilmentea la que el docente se sienta los docentes se dirijan de condiciones ambientales seguridad en el trabajo el trabajo hace que los
universidad debido a que como parte de una familia acuerdo con las reglasy garantizan la salud fisicay son conocidos por los docentes satisfagan sus
percibe que las normas, o de un equipo de trabajo. procedimientos. mental, y bienestar del docentes de tal forma que necesidades personales al
valores, actitudes y docente. ayuda a prevenir ejercer su labor
expectativas son accidentes. académica.
compartidas por todos los
docentes y no docentes.
Totalmente de desacuerdo En desacuerdo Ni de acuerdo ni en desacuerdo De acuerdo Totalmente de acuerdo
| [ ] |
Figura 9. Retener las personas.

Se observa en la Tabla 9 que el docente no se adapta facilmente a la universidad debido
a que percibe que las normas, valores, actitudes y expectativas son compartidas por
todos los docentes y no docentes, asimismo mencionaron que el clima laboral no hace
que el docente se sienta como parte de una familia o de un equipo de trabajo. En el
caso del 44,6% mencionaron que la higiene laboral o condiciones ambientales no
garantizan la salud fisica y mental, y bienestar del docente y en el caso del 35,6%
mencionaron que los protocolos de seguridad en el trabajo no son conocidos por los
docentes de tal forma que ayuda a prevenir accidentes

Tabla 10
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Auditar a las personas

Nide

Totaimente
de
desacuerdo

En
desacuerdo

acuerdo ni

De

en acuerdo

desacuerdo

Totalmente
de acuerdo

% % f

% % %

24. La comunicacidn es intensa
entre los docentes y los directivos
permitiendo dar un seauimiento
y control a la labor docente.

25. El docente accede a un
sistema de informacion que
propicia y facilita el intercambio
de informacion con la direccion
general, coordinadores  de
escuelas profesionales, y jefes de
oficinas académicas-
administrativas.

26. El docente accede a una base
de datos actualizada que permite
obtener y almacenar informacion
como el registro de asistencia
docente, registro de
remuneraciones, registro de
capacitaciones, entre otros.

24 16,4% 24 16,4% 15

43 295% 6 41% 9

27 185% 26 17,8% 6

10,3%

6,2% 24 16,4%

4,1%

32 21,9% 51 34,9%

64 43,8%

33 22,6% 54 37,0%

43.8%

34.9%

29.5%
21.9%

16.4% 16.4%

10.3%
16.4%

cion es intensa los
| permiti arun
la labor te.

6.2%
4.1%

2
i
inter

cente accede a un sis
cion que propiciay fa
o.de inf ign con |
| esde e
profesionales, y jefes de oficinas academicas-
administrativas.

e
|

24.
doce
seg ccion

Totalmente de desacuerdo

En desacuerdo Ni de acuerdo ni en desacuerdo

Figura 10. Auditar a las personas.

37.0%

22.6%

18.5% 17.8%

4.1%

26.
actua
info

cede a una bas
rmite obtener
o el registro de
r emuner

atos
cenar
ncia
S,

d
registro de capacitaciones, entre otros.

)

De acuerdo Totalmente de acuerdo
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Se observa en la Tabla 10 que el 32.8% mencionaron que la comunicacion no es
intensa entre los docentes y los directivos permitiendo dar un seguimiento y control a
la labor docente, en el caso del 33,6% mencionaron que el docente no accede a un
sistema de informacion que propicia y facilita el intercambio de informacion con la
direccion general, coordinadores de escuelas profesionales, y jefes de oficinas
académicas-administrativas y el 36,3% mencionaron que | docente no accede a una
base de datos actualizada que permite obtener y almacenar informacion como el
registro de asistencia docente, registro de remuneraciones, registro de capacitaciones,

entre otros.

C. Andlisis descriptivo de la variable Satisfaccion laboral

Tabla 11
Naturaleza del trabajo Nide
Totalmente En acuerdo ni De Totalmente
de desacuerdo en acuerdo  de acuerdo
desacuerdo desacuerdo

f % f % f % f % f %

27. Es agradable el ejercicio o
desempefio de la labor docente.

28. Se asignan desafios para realizar
nuevas acciones o tareas, como son
el dictado de nuevos cursos,
desarrollo de trabajos de
investigacion, y actividades de
proyeccién social.

29. Se tiene autonomia para realizar
la labor docente.

30. Se tiene variedad en el trabajo,
de tal forma que participa en
trabajos de investigacion, tutoria, y
proyeccién social.

31. El alcance del trabajo docente
proporciona sentimientos de
valoracion e importancia por la labor
desarrollada.

27 18,5% 26 178% 6 4,1% 31 21,2% 56 38,4%

47 322% 6 41% 18 123% 12 82% 63 43,2%

0 00 0 00% 26 178% 70 47,9% 50 34,2%

1 7% 0 00% 16 11,0% 46 31,5% 83 56,8%

16 11,0% 30 20,5% 34 23,3% 33 22,6% 33 22,6%
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56.8%
47.9%
43.2%
38.4%
34.2%
32.2% B 31.59
23.3%
21.29 o
18.5% 17.8% 17.8% 22.6%
12.3% 11.0% 11.09 %
2]
4.1% 4.1% o
8.2% 7%
27| .el eje o 2 .1 esafi ra  29.Setiene nomi| ra 30. Se tien iedad| | del tr:
desempefio de la labor realizar nuevas acciones o realizar la labor docente. trabajo, de tal forma que docente proporciona
docente. tareas, como son el dictado de participa en trabajos de sentimientos de valoracién e
nuevos cursos, desarrollo de investigacion, tutoria, y importancia por la labor
trabajos de investigacion, y proyeccion social. desarrollada.
actividades de proyeccion
social.
Totalmente de desacuerdo En desacuerdo Ni de acuerdo ni en desacuerdo De acuerdo Totalmente de acuerdo
| | n |
Figura 11. Naturaleza del trabajo.

Se observa en la Tabla 11 que el 36.3% menciond que no es agradable el ejercicio 0
desempefio de la labor docente, en el caso del 36,3% mencionaron gque no se asignan
desafios para realizar nuevas acciones o tareas, como son el dictado de nuevos cursos,
desarrollo de trabajos de investigacion, y actividades de proyeccion social. Y en el
caso del 31,5% mencionaron que el alcance del trabajo docente no proporciona

sentimientos de valoracion e importancia por la labor desarrollada.
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Tabla 12
Personalidad

Totalmente Nide
En acuerdo ni De Totalmente
de
desacuerdo en acuerdo  de acuerdo
desacuerdo
desacuerdo

f % f % f % f % f %

32. Las relaciones entre los docentes
son positivas, de tal forma que las
actitudes de estos favorecen a la
satisfaccion del docente.

33. Las relaciones con los superiores
(coordinador de escuela profesional,
director general) son positivas, de tal
forma que las actitudes de estos
favorecen a la satisfaccion del
docente.

34. Las interacciones entre los
docentes son positivas y constantes,
de tal forma que favorecen a la
satisfaccion del docente

1 7% 0 00% 18 12,3% 42 28,8% 85 58,2%

16 11,0% 30 20,5% 39 26,7% 28 19,2% 33 22,6%

11 7,5% 38 26,00 39 26,7% 30 20,5% 28 19,2%

58.2%

0
28.8% 26.7% 26.0%

22.6%
20.5% 19.2% 20.5% 19.2%

26.7%
12.3% 11.0% 0

7%

7.5%
32. Las relaciones los doc son 3 T n los sup s 34, Lagad re los d s son
positivas, de tal fo ue las a s de (coor rofesio ector po t de tal f ue
estos Tavorecen a la satisfaccion del docente. general) son positivas, de tal forma que las favorecen a la satisfaccion del docente

actitudes de estos favorecen a la satisfaccion
del docente.

Totalmente de desacuerdo En desacuerdo Ni de acuerdo ni en desacuerdo Deacuerdo  Totalmente de acuerdo

Figura _12. Personalidad.
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Se observa en la Tabla 12 que el 31,5% mencionaron que las relaciones con los
superiores (coordinador de escuela profesional, director general) no son positivas, de
tal forma que las actitudes de estos favorecen a la satisfaccion del docente en el caso
del 33,5% mencionaron que las interacciones entre los docentes no son positivas y

constantes, de tal forma que favorecen a la satisfaccion del docente.

Tabla 13
Actitudes y valores I Nide
0 admen € En acuerdo ni De Totalmente
d € g desacuerdo en acuerdo de acuerdo
esacuerdo desacuerdo

f % f % f % f % f %
35. El docente mantiene una actitud
positiva hacia su trabajo.
36. El docente siente que hace
cosas  importantes y  estd
convencido de su valia internaysu 21 144% 2 14% 3 21% 12 82% 108 74,0%
capacidad para realizar con éxito su
trabajo.
37. El docente realiza
autoevaluaciones para identificar
deficiencias y transformarlas en 3  2,1% 28 19,2% 12 82% 13 8,9% 90 61,6%
potencialidades para fortalecer su
labor docente.
38. Se desarrolla un estado de
animo grupal positivo, de tal forma
que el docente imita esos roles
colectivos.

144% 0 00% 10 6,8% 5 3,4% 110 75,3%

20 13,7% 8 55% 9 62% 6 4,1% 103 70,5%
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20 20,

74.0%
70.5%

61.6%

19.2%

14.4% 14.4% 13.7%
9 2%8.9%
68% 8.2% 82557 5.5%6.2%
3.4% 1.4%2.1% 2. 1%
3 docen antie 36 ocente siente.q e real desarrolla un est de
acti positi ciassul jo. s mportantesy aut ara id icar a’ S|t|v0 al
convencido de su valia interna y deflmenmas y transformarlas en  forma que eI docente imita esos
su capacidad para realizar con potencialidades para fortalecer su roles colectivos.
éxito su trabajo. labor docente.

Totalmente de desacuerdo En desacuerdo Ni de acuerdo ni en desacuerdo Deacuerdo  Totalmente de acuerdo

Figuragl3. Actitudes y valores. - -

Se observa en la Tabla 13 que el 14,4% est4 totalmente en desacuerdo que el docente
mantiene una actitud positiva hacia su trabajo, en el caso del 15,8% determinaron que
el docente no siente que hace cosas importantes y esta convencido de su valia interna
y su capacidad para realizar con éxito su trabajo, en el caso del 32,9% determinaron
que el docente no realiza autoevaluaciones para identificar deficiencias y
transformarlas en potencialidades para fortalecer su labor docente y el 19,2%
menciono que no se desarrolla un estado de animo grupal positivo, de tal forma que el

docente imita €s0s roles colectivos.
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Tabla 14

Salario
Ni de

Totalmente .

En acuerdo ni De Totalmente
de
desacuerdo en acuerdo  de acuerdo
desacuerdo
desacuerdo

f % f % f % f % f %

39. La remuneracion es mayor en

comparacion a la remuneracion de

los docentes de otras universidades 23 15,8% 8 55% 20 13,7% 1 ,7% 94 64,4%
que se encuentran en el mismo

mercado competitivo.

40. La remuneracion es pagada al

docente en el tiempo previsto o 43 295% 6 4,1% 14 9,6% 14 9,6% 69 47,3%
establecido.

41. El docente recibe incentivos

salariales por su desempefio, como 45 308% 4 27% 0 00% 11 7,5% 86 58,9%
son bonos, premios u otros.

42. El docente recibe prestaciones

como seguro médico, 23 158% 24 16,4% 15 10,3% 28 19,2% 56 38,4%
gratificacion, aguinaldos, y otros.

64.4%
58.9%
47.3%
38.4%
29.5% 30.8%
16.4% 19.2%
0, B 0
158%  1379% —
9.6%9.6% .37
5.5% 41% 7.5% 15.8%
7% : 2.7%
39. muneracion es ren 40. munegagién-esp| aal 41, ocente recibe in 0s | ceente reci
col (! alaremun ion do ﬁl tiempo pr 00 s les por su dese o, €5 E0Mo S
centes-de-o ablecido. com BB IBBRos, premioiBtros. médies ieacion, agmaldos,
universidades que se encuentran y otros.
en el mismo mercado
competitivo.
Totalmente de desacuerdo En desacuerdo Ni de acuerdo ni en desacuerdo De acuerdo Totalmente de acuerdo
Figura 14. Salario.
[ [ ] n

Se observa en la Tabla 14 que el 21,3% de los encuestados manifestaron que la
remuneracion no es mayor en comparacion a la remuneracién de los docentes de otras

universidades que se encuentran en el mismo mercado competitivo, en el caso del
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33,6% menciond que la remuneracion no es pagada al docente en el tiempo previsto o
establecido, en el caso del 33,5% mencionaron que el docente no recibe incentivos
salariales por su desempefio, como son bonos, premios u otros y en el caso del 32.2%
mencionaron que el docente no recibe incentivos salariales por su desempefio, como

son bonos, premios u otros.

D. Prueba de normalidad

Por contar con una poblacién mayor a 50 encuestados, se desarrolld la prueba de
normalidad Kolmogorov-Smirnov. Por lo expuesto en la Tabla 15, se optd por utilizar

estadistica no paramétrica, es decir la prueba de Rho Spearman.

Tabla 15
Pruebas de normalidad

Kolmogorov-Smirnov?

Estadistico gl Sig.
GESTION DEL TALENTO HUMANO 172 146 ,000
DIMENSION: INTEGRAR A PERSONAS ,296 146 ,000
DIMENSION: ORGANIZAR A PERSONAS ,182 146 ,000
DIMENSION: RECOMPENSAR A PERSONAS ,098 146 ,002
DIMENSION: DESARROLLAR A PERSONAS ,169 146 ,000
DIMENSION: RETENER A PERSONAS ,131 146 ,000
DIMENSION: AUDITAR A PERSONAS ,260 146 ,000
SATISFACCION LABORAL ,074 146 ,048

a. Correccion de significacion de Lilliefors
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E. Comprobacion de Hipdtesis

Hipdtesis General

Ho: La gestion del talento humano no se relaciona con la satisfaccién laboral del
docente de la Universidad San Pedro, Filial Huacho, 2019.

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

docente de la Universidad San Pedro, Filial Huacho, 2019.

Tabla 16
Correlacion de Rho de Spearman entre la gestion de talento humano y satisfaccién laboral
Gestién del Satisfaccion
talento humano laboral
Gestion del Coeficiente de correlacion 1,000 ,709™
estion de . .
talentn himana Sig. (bilateral) . ,000
Rho de N 146 146
Spearman Satisfaccion SRefipipais g correlacion 8% 1,000
laboral ' ' '
N 146 146

**_La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (2 colas).
Tabla 16, existe una correlacion positiva alta y muy significativa (rho = 0,709; p=

0,00), por lo que se concluye que la gestion del talento humano se relaciona con la

satisfaccion laboral del docente de la Universidad San Pedro, Filial Huacho, 2019.
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Hipotesis especifica 1
Ho: Los procesos para integrar personas no se relaciona con la satisfaccion laboral
del docente de la Universidad San Pedro, Filial Huacho, 2019.

Ha: Los procesos para integrar personas se relaciona con la satisfaccién laboral del
docente de la Universidad San Pedro, Filial Huacho, 2019.

Tabla 17
Correlacion de Rho de Spearman entre los procesos para integrar personas Y satisfaccion laboral
Dimension: . o
intearar a Satisfaccion
g laboral
personas
Dimension:  Coeficiente de correlacion 1,000 703"
integrar a Sig. (bilateral) . ,000
Rho de ~ ——REs0Nas N 146 146
Spearman Coeficiente de correlacion ,703™ 1,000
Satisfaccion . .
laboral Sig. (bilateral) ,000 .
N 146 146

**_La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (2 colas).

Tabla 17, existe una correlacion positiva alta y muy significativa (rho = 0,703; p=
0,00), por lo que se concluye que los procesos para integrar personas se relacionan con

la satisfaccion laboral del docente de la Universidad San Pedro, Filial Huacho, 2019.

Hipotesis especifica 2
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Ho: Los procesos para organizar personas no se relaciona con la satisfaccion laboral
del docente de la Universidad San Pedro, Filial Huacho, 2019.

Ha: Los procesos para organizar personas se relaciona con la satisfaccién laboral del

docente de la Universidad San Pedro, Filial Huacho, 2019.

Tabla 18
Correlacion de Rho de Spearman entre los procesos para organizar personas y satisfaccién laboral
Er'g:;?::r; Satisfaccion
personas laboral
Dimension: Coeficiente de correlacion 1,000 655
organizar a Sig. (bilateral) . ,000
Rho de RETS0NAs N 146 146
Spearman L Coeficiente de correlacion ,655™ ' 1,000
Sa}:ng;;on Sig. (bilateral) 000 .
N 146 146

**_La correlacién es significativa en el nivel 0,01 (2 colas).
Tabla 18, existe una correlacion positiva moderada y muy significativa (rho = 0,655;
p= 0,00), por lo que se concluye que los procesos para organizar a las personas se

relacionan con la satisfaccién laboral del docente de la Universidad San Pedro, Filial
Huacho, 2019.

Hipdtesis especifica 3
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Ho: Los procesos para recompensar personas no se relaciona con la satisfaccion
laboral del docente de la Universidad San Pedro, Filial Huacho, 2019.

Ha: Los procesos para recompensar personas se relaciona con la satisfaccion laboral
del docente de la Universidad San Pedro, Filial Huacho, 2019.

Tabla 19

Correlacion de Rho de Spearman entre los procesos para recompensar personas y satisfaccion
laboral

Dimension: . L
Satisfaccion
recompensar a
laboral
personas

Dimensién: Coeficiente de correlacion 1,000 705

recompensar a  Sig. (bilateral) . ,000

Rho de personas N 146 146
Spearman Coeficiente de correlacién ,705™ 1,000

Satisfaccién . .
laboral Sig. (bilateral) ,000 .
N 146 146

**_La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (2 colas).
Tabla 19, existe una correlacion positiva alta y muy significativa (rho = 0,705; p=
0,00), por lo que se concluye que los procesos para recompensar a las personas se

relacionan con la satisfaccion laboral del docente de la Universidad San Pedro, Filial
Huacho, 2019.

Hipdtesis especifica 4
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Ho: Los procesos para desarrollar personas no se relaciona con la satisfaccion

laboral del docente de la Universidad San Pedro, Filial Huacho, 2019.

Ha: Los procesos para desarrollar personas se relaciona con la satisfaccion laboral

del docente de la Universidad San Pedro, Filial Huacho, 2019.

Tabla 20
Correlacion de Rho de Spearman entre los procesos para desarrollar personas y satisfaccion laboral
Dimension: Satisfaccion
desarrollar a
laboral
personas
Dimensién: Coeficiente de correlacion 1,000 614"
desarrollara  Sig. (bilateral) . ,000
Rho de DErSONas N 146 146
Spearman Coeficiente de correlacion ,614™ 1,000
Satisfaccion . .
laboral Sig. (bilateral) ,000 .
N 146 146

**_La correlacién es significativa en el nivel 0,01 (2 colas).

Tabla 20, existe una correlacion positiva moderada y muy significativa (rho = 0,614;

p= 0,00), por lo que se concluye que los procesos para desarrollar a las personas se

relacionan con la satisfaccién laboral del docente de la Universidad San Pedro, Filial

Huacho, 2019.

Hipdtesis especifica 5
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Ho: Los procesos para retener personas no se relaciona con la satisfaccion laboral
del docente de la Universidad San Pedro, Filial Huacho, 2019.

Ha: Los procesos para retener personas se relaciona con la satisfaccion laboral del
docente de la Universidad San Pedro, Filial Huacho, 2019.

Tabla 21
Correlacion de Rho de Spearman entre los procesos para retener personas y satisfaccién laboral
Dimension: Satisfaccion
retener a
laboral
personas
Coeficiente de correlacion 1,000 ,627§
Dimensién: . .
Sig. (bilateral) . ,000
retener a personas
Rho de N 146 146
Spearman ; Coeficiente de correlacion 627" 1,000
Satisfaccion . .
laboral Sig. (bilateral) ,000 .
N 146 146

**_La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (2 colas).
Tabla 21, existe una correlacion positiva moderada y muy significativa (rho = 0,627,
p= 0,00), por lo que se concluye que los procesos para retener a las personas se

relacionan con la satisfaccion laboral del docente de la Universidad San Pedro, Filial
Huacho, 2019.

Hipdtesis especifica 6
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Ho: Los procesos para auditar personas no se relaciona con la satisfaccion laboral
del docente de la Universidad San Pedro, Filial Huacho, 2019.

Ha: Los procesos para auditar personas se relaciona con la satisfaccion laboral del
docente de la Universidad San Pedro, Filial Huacho, 2019.

Tabla 22
Correlacion de Rho de Spearman entre los procesos para auditar personas y satisfaccion laboral
Dlme_n5|on: Satisfaccion
auditar a
laboral
personas
Coeficiente de correlacion 1,000 ,684g
Dimensién: . .
auditar & personas Sig. (bilateral) . ,000
Rho de N 146 146
Spearman ; Coeficiente de correlacion ,684™ 1,000
Satisfaccion . .
laboral Sig. (bilateral) ,000 .
N 146 146

**_La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (2 colas).
Tabla 22, existe una correlacion positiva moderada y muy significativa (rho = 0,684;
p= 0,00), por lo que se concluye que los procesos para auditar a las personas se

relacionan con la satisfaccion laboral del docente de la Universidad San Pedro, Filial
Huacho, 2019.

4. Analisis y discusion

77



En referencia a la hipotesis general, la gestion del talento humano se relaciona
con la satisfaccion laboral del docente de la Universidad San Pedro, Filial Huacho,
2019. Se demostré que existe una relacion positiva alta y muy significativa (rho =
0,709; p= 0,00). Siendo coherente con los resultados encontrados en el estudio
realizado por Martinez (2019), cuyos resultados sostienen que en gestion del talento
humano un 84,8% a veces se da la gestion del talento por competencias, en satisfaccion
laboral un 87,9% se encuentra poco satisfecho con la satisfaccion laboral. Las
conclusiones sefialan que se pudo determinar que el coeficiente de correlacion entre
las variables de estudio fue de 0,731 y conforme al cuadro de interpretacion hay una
correlaciéon alta, recomendandose asegurar que la gestion por competencias sea
adecuada conforme a un punto de vista que comprende saberes, capacidades,
competencias y conducta del capital humano direccionados a los propoésitos
organizacionales, con el objetivo de lograr continuamente satisfaccion laboral de los

docentes.

En referencia a la hipétesis especifica 1, los procesos para integrar personas se
relacionan con la satisfaccion laboral del docente de la Universidad San Pedro, Filial
Huacho, 2019. Se demostrd que existe una relacion positiva alta y muy significativa
(rho = 0,703; p= 0,00). Siendo coherente con los resultados encontrados en el estudio
realizado por Chavarry (2018), cuyos resultados sostienen que los colaboradores en el
momento que tuvieron la oportunidad de ver las bases teoricas de la estrategia de
gestion de talento humano manifestaron que era buena. Las conclusiones sefialan que
los indicadores de incorporar al talento humano, desarrollo profesional, compensar e

incentivar; permite generar satisfaccion en el trabajo.

En referencia a la hipotesis especifica 2, los procesos para organizar a las
personas se relacionan con la satisfaccion laboral del docente de la Universidad San
Pedro, Filial Huacho, 2019. Se demostrd que existe una relacién positiva moderada y
muy significativa (rho = 0,655; p= 0,00). Siendo coherente con los resultados
encontrados en el estudio realizado por Marques (2010), cuyos resultados sostienen
que la relacion con los compafieros de trabajo, el supervisor y los procesos de

comunicacion se percibieron con altos niveles de satisfaccion laboral (-0,61; -0,42; -
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0,46 respectivamente) y menor nivel de intencion de abandono, no asi los componentes
promociones (-0,05), remuneracién (-0,05) y beneficios (-0,13). Las conclusiones
sefialan una relacion inversa entre la satisfaccion laboral e intension de abandonar el

trabajo.

En referencia a la hipotesis especifica 3, los procesos para recompensar a las
personas se relacionan con la satisfaccién laboral del docente de la Universidad San
Pedro, Filial Huacho, 2019. Se demostr6é que existe una relacion positiva alta y muy
significativa (rho = 0,705; p= 0,00). Siendo coherente con los resultados encontrados
en el estudio realizado por Guerrero (2016), donde concluyé que los empleados
presentaron niveles elevados de satisfaccion y que se hace necesario la

implementacion de estrategias para aumentar la satisfaccion en el trabajo.

En referencia a la hipdtesis especifica 4, los procesos para desarrollar a las
personas se relacionan con la satisfaccién laboral del docente de la Universidad San
Pedro, Filial Huacho, 2019. Se demostrd que existe una relacion positiva moderada y
muy significativa (rho = 0,614; p= 0,00). Siendo coherente con los resultados
encontrados en el estudio realizado por Gomez (2014), cuyos resultados sostienen que
la satisfaccion laboral esta asociada a las variables antigiiedad, vinculacion, contrato
psicoldgico relacional y contrato psicolégico. Las conclusiones sefialan la existencia
de una relacion entre satisfaccion laboral y el tipo de vinculacion, ademas concluye
que la satisfaccion laboral no se relaciona con la antigliedad, como tampoco el contrato
psicologico con la vinculacion, del mismo modo, la antigiiedad y la satisfaccion laboral
no se relacionan. Esta informacién orienta a examinar la conducta de las variables que

inciden en cierta manera en el nivel de satisfaccion laboral de docentes universitarios.

En referencia a la hipotesis especifica 5, los procesos para retener a las personas
se relacionan con la satisfaccion laboral del docente de la Universidad San Pedro, Filial
Huacho, 2019. Se demostré que existe una relacion positiva moderada y muy
significativa (rho = 0,627; p= 0,00). Siendo coherente con los resultados encontrados
en el estudio realizado por Zelada (2018), cuyos resultados indican que la gestion del
talento humano se esta caracterizando en un nivel regular, pero se muestran

dimensiones que se encuentran en un nivel malo como son la infraestructura
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organizacional (40,2%) y el liderazgo de personas y proyeccion organizacional
(39,1%). Respecto a la satisfaccion laboral, se observa un nivel regular (65,7%) y un
nivel malo (33,7%). En las conclusiones sefialan que existe relacion significativa entre
gestion del talento humano y la satisfaccion laboral de los docentes. Asimismo, las
dimensiones sefialadas de la gestion del talento humano guardan una correlacion

positiva media con la satisfaccién laboral.

En referencia a la hipotesis especifica 6, los procesos para auditar a las personas
se relacionan con la satisfaccion laboral del docente de la Universidad San Pedro, Filial
Huacho, 2019. Se demostrd que existe una relacion positiva moderada y muy
significativa (rho = 0,684; p= 0,00). Siendo coherente con los resultados encontrados
en el estudio Escobar (2019), cuyos resultados de la gestion del talento humano se
caracterizan por estar en un nivel bueno (56,3%), en las dimensiones seleccién de
personas (62%), remuneracion (42,3%) y desarrollo de personas (73,2%) también se
encuentran caracterizados por estar en un nivel bueno. Sin embargo, en contraste con
el nivel a las dimensiones se observa que el 12,7% de los encuestados sefialan que la
remuneracion y el desarrollo de las personas estan en un nivel malo. La satisfaccion
laboral se viene caracterizando en un nivel de bueno (42,3%). En las conclusiones
sefialan que se existe relacion positiva alta y muy significativa entre la gestion del

talento humano vy la satisfaccion laboral, alcanzando un valor de correlacion de 0,869.

5. Conclusiones y recomendaciones

A. Conclusiones
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Existe una correlacion positiva alta y muy significativa (rho = 0,703; p=0,00),
por lo que se concluye que los procesos para integrar personas se relacionan
con la satisfaccion laboral del docente de la Universidad San Pedro, Filial
Huacho, 2019. Es decir, a medida que la seleccién de personal docente, como
consecuencia del reclutamiento, se realice escogiendo al mejor candidato

mejorara su capacidad para realizar con éxito su trabajo.

Existe una correlacién positiva moderada y muy significativa (rho = 0,655;
p=0,00), por lo que se concluye que los procesos para organizar a las personas
se relacionan con la satisfaccion laboral del docente de la Universidad San
Pedro, Filial Huacho, 2019. Es decir, a medida que se orienta a los docentes
para que definan sus comportamientos y acciones, y conozcan las metas y
resultados que deben alcanzar mejorara las autoevaluaciones que realiza el
docente para identificar deficiencias y transformarlas en potencialidades para

fortalecer su labor.

Existe una correlacion positiva alta y muy significativa (rho = 0,705; p=0,00),
por lo que se concluye que los procesos para recompensar a las personas se
relacionan con la satisfaccion laboral del docente de la Universidad San
Pedro, Filial Huacho, 2019. Es decir que a medida que la remuneracion por
su labor docente es retribuida convenientemente por el tiempo que invierte,
su dedicacion y esfuerzo, sus conocimientos y habilidades mejorara el

ejercicio o desempefio de la labor docente.

Existe una correlacion positiva moderada y muy significativa (rho = 0,614;
p= 0,00), por lo que se concluye que los procesos para desarrollar a las
personas se relacionan con la satisfaccién laboral del docente de la
Universidad San Pedro, Filial Huacho, 2019. Es decir, a medida que las
capacitaciones se realicen a partir de la identificacion de las verdaderas
necesidades del docente mejorara el desarrollo de trabajos de investigacion,
y actividades de proyeccion social asignados como desafios para realizar

nuevas acciones 0 tareas.
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- Existe una correlacion positiva moderada y muy significativa (rho = 0,627;
p= 0,00), por lo que se concluye que los procesos para retener a las personas
se relacionan con la satisfaccion laboral del docente de la Universidad San
Pedro, Filial Huacho, 2019. Es decir, a medida que el clima laboral hace que
el docente se sienta como parte de una familia o de un equipo de trabajo
mejorara las relaciones entre los docentes de tal forma que las actitudes de

estos favorecen a su satisfaccion.

- Existe una correlacién positiva moderada y muy significativa (rho = 0,684;
p= 0,00), por lo que se concluye que los procesos para auditar a las personas
se relacionan con la satisfaccion laboral del docente de la Universidad San
Pedro, Filial Huacho, 2019. Es decir, a medida que la comunicacion sea
intensa entre los docentes y los directivos permitiendo dar un seguimiento y
control a la labor docente mejorara los sentimientos de valoracion e

importancia por la labor desarrollada.
Por lo expuesto:

- Existe una correlacién positiva alta y muy significativa (rho = 0,709; p=0,00),
por lo que se concluye que la gestion del talento humano se relaciona con la
satisfaccion laboral del docente de la Universidad San Pedro, Filial Huacho,
2019.

B. Recomendaciones

- Fortalecer el proceso de seleccion de personal docente con el fin de escoger
al mejor candidato, para que de esta manera tener una mejor prediccion en su

capacidad para realizar con éxito su trabajo

- Orientar en las diferentes areas a los docentes para que definan sus
comportamientos y acciones, y conozcan las metas y resultados que deben

alcanzar con el fin de transformar sus potencialidades para fortalecer su labor.
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- Establecer una politica de promociones en la remuneracion por la labor
docente equivalente al tiempo que invierte, a su dedicacion y esfuerzo con el

fin que sienta un reconocimiento por la calidad de sus acciones y desempefio

- Realizar mas capacitaciones de perfeccionamiento a partir de la identificacion
de las verdaderas necesidades del docente ya que esto ayudara al desarrollo
de trabajos de investigacion, y actividades de proyeccién social asignados

como desafios para realizar nuevas acciones o tareas

- Mejorar el clima laboral para que el docente se sienta como parte de una
familia o de un equipo de trabajo a fin de fortalecer las relaciones entre los

docentes

- Mejorar la comunicacion entre los docentes y los directivos mediante el
seguimiento y control a la labor docente con el fin de aumentar la valoracion

e importancia por la labor desarrollada.
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7. Anexosy apéndice

A. Matriz de consistencia

Gestion del talento humano y satisfaccion laboral en docentes Universidad San Pedro, filial Huacho, 2019.

PROBLEMA

HIPOTESIS

OBJETIVO

VARIABLES/
DIMENSIONES

INDICADORES

METODOLOGIA

Problemas General
¢(Como se relaciona la
gestion del talento humano
con la satisfaccion laboral
del docente de la
Universidad San Pedro,
Filial Huacho, 2019?

Problemas Especificos

¢(Como se relaciona los
procesos  para integrar
personas con la satisfaccion
laboral del docente de la
Universidad San Pedro,
Filial Huacho, 2019?

¢(Como se relaciona los
procesos para organizar a las
personas con la satisfaccion
laboral del docente de la
Universidad San Pedro,
Filial Huacho, 2019?

Hipdtesis General
La gestion del talento
humano se relaciona con la
satisfaccion  laboral  del
docente de la Universidad
San Pedro, Filial Huacho,
2019.

Hipdtesis Especificas

Los procesos para integrar
personas se relacionan con
la satisfaccion laboral del
docente de la Universidad
San Pedro, Filial Huacho,
2019.

Los procesos para organizar
a las personas se relacionan
con la satisfaccion laboral
del docente de la
Universidad San Pedro,
Filial Huacho, 2019.

Objetivo General
Determinar la relacion de la
gestién del talento humano
con la satisfaccion laboral
del docente de la
Universidad San Pedro,
Filial Huacho, 2019.

Objetivos Especificos

Establecer la relacion de los
procesos  para integrar
personas con la satisfaccion
laboral del docente de la
Universidad San Pedro,
Filial Huacho, 2019.

Conocer la relacion de los
procesos para organizar a las
personas con la satisfaccién
laboral del docente de la
Universidad San Pedro,
Filial Huacho, 2019.

Gestion del Talento

Reclutamiento

Humano

Integrar personas

Reclutamiento interno

Reclutamiento externo

Seleccion de personal

Técnicas de seleccion de
personal docente

Organizar a las
personas

Disefio de puestos

Evaluacion del desempefio

Orientacion a los docentes

Recompensar a las
personas

Remuneracién

Recompensas financieras

Recompensas no
financieras

Prestaciones sociales

Desarrollar a las
personas

Capacitacion

Desarrollo de personas

Desarrollo de carrera

Administracion del
conocimiento

Administracion del cambio

Retener a las
personas

Cultura organizacional

Clima laboral

Disciplina

Higiene

Tipos de investigacion
Estudio Bésica
Enfoque Cuantitativo

Disefio de
investigacion:

No Experimental
Transversal
Correlacional causal

Poblacion de estudio:
235 docentes de la
Universidad San Pedro,
Filial Huacho.

Muestra:
146 docentes.

Instrumento:
Cuestionario

88



¢(Como se relaciona los
procesos para recompensar a
las  personas con la
satisfaccion  laboral  del
docente de la Universidad
San Pedro, Filial Huacho,
2019?

¢(Como se relaciona los
procesos para desarrollar a
las personas con la
satisfaccion  laboral  del
docente de la Universidad
San Pedro, Filial Huacho,
20197

¢Como se relaciona los
procesos para retener a las
personas con la satisfaccion
laboral del docente de la
Universidad San Pedro,
Filial Huacho, 2019?

¢(Como se relaciona los
procesos para auditar a las
personas con la satisfaccion
laboral del docente de la
Universidad San Pedro,
Filial Huacho, 2019?

Los procesos para
recompensar a las personas
se relacionan con la
satisfaccion  laboral  del
docente de la Universidad
San Pedro, Filial Huacho,
2019.

Los procesos para
desarrollar a las personas se
relacionan con la

satisfaccion  laboral  del
docente de la Universidad
San Pedro, Filial Huacho,
2019.

Los procesos para retener a
las personas se relacionan
con la satisfaccion laboral
del docente de la
Universidad San Pedro,
Filial Huacho, 2019.

Los procesos para auditar a
las personas se relacionan
con la satisfaccion laboral
del docente de la
Universidad San Pedro,
Filial Huacho, 2019.

Determinar larelaciénde los
procesos para recompensar a
las  personas con la
satisfaccion  laboral  del
docente de la Universidad
San Pedro, Filial Huacho,
2019.

Determinar  los  procesos
para desarrollar a las
personas que afectan en la
satisfaccion  laboral  del
docente de la Universidad
San Pedro, Filial Huacho,
2019.

Establecer la relacion de los
procesos para retener a las
personas con la satisfaccion
laboral del docente de la
Universidad San Pedro,
Filial Huacho, 2019.

Determinar la relacién de los
procesos para auditar a las
personas con la satisfaccion
laboral del docente de la
Universidad San Pedro,
Filial Huacho, 2019.

Seguridad en el trabajo

Calidad de vida en el
trabajo

Auditar a las personas

Comunicacion

Sistema de informacion

Base de datos

Satisfaccion Laboral

Agrado a su trabajo

Naturaleza del trabajo

Desafios en el trabajo

Autonomia en el trabajo

Variedad de trabajo

Alcance del trabajo

Personalidad

Relaciones con colegas de
trabajo

Relaciones con superiores
de trabajo

Interacciéon con docentes
felices

Actitudes y valores

Actitud positiva hacia el
trabajo

Valor intrinseco

Autoevaluaciones

Estado de animo grupal

Salario

Remuneracién

Remuneracidn en el tiempo
previsto

Incentivos salariales

Prestaciones
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B. Cuestionario

El siguiente cuestionario es andnimo, tiene como proposito reunir informacion sobre
la gestion del talento humano vy satisfaccion laboral del docente en la Universidad San

Pedro, Filial Huacho. Se agradece su colaboracion.

a. Sexo

Masculino

Femenino

b. Edad

De 25 a 34 afios
De 35 a 44 afios
De 45 a 54 afios
De 55 a 64 afios
De 65 a 74 afios

c. Titulo profesional o grado académico obtenido de mayor nivel

Titulo profesional

Maestro (a)

Doctor (a)

d. Afos de permanencia laboral en la universidad

De 1 a5 afios
De 6 a 10 afios
De 11 a 15 afios
De 16 a 20 afios
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ITEM

Totalmente de
desacuerdo

En desacuerdo

Ni de acuerdo ni
en desacuerdo

De acuerdo

Totalmente de
acuerdo

GESTION DEL TALENTO HUMANO

DIMENSION: INTEGRAR A PERSONAS

1. Elreclutamiento atrae a docentes muy calificados

2. El reclutamiento interno (cuando es cubierto la carga
lectiva 0 puestos por docentes de la misma universidad) es
la primera opcién para atraer docentes.

3. El reclutamiento externo (cuando es cubierto la carga
lectiva 0 puestos por docentes de otra universidad) es una
opcién posterior al reclutamiento interno, y atrae a
docentes en la medida que se espera.

4. La seleccion de personal docente, como consecuencia del
reclutamiento, se realiza escogiendo al mejor candidato.

5. Se utilizan las técnicas de seleccion de personal docente,
como son entrevista, prueba de conocimientos o capacidad
y pruebas psicoldgicas.

DIMENSION: ORGANIZAR A PERSONAS

6. Se especifica las competencias del docente, las tareas
especificas a desarrollar, sus atribuciones, y la forma en
que realizara su labor y a quién se debe reportar.

7. La evaluacion del desempefio se realiza a partir de una
valoracién conocida por el docente, con caracter
sistematico (frecuencia y criterios) en funcion de las metas
a alcanzar.

8. Se orienta a los docentes para que definan sus
comportamientos y acciones, y conozcan las metas y
resultados que deben alcanzar.

DIMENSION: RECOMPENSAR A PERSONAS

9. La remuneracién por su labor docente es retribuida
convenientemente por el tiempo que invierte, su
dedicacion y esfuerzo, sus conocimientos y habilidades.

10. Se brindan a los docentes recompensas financieras como
premios, comisiones y, descanso remunerado.

11. Se brindan a los docentes recompensas no financieras
como oportunidades de ascensos, reconocimiento,
seguridad de empleo ycalidad de vida en el trabajo.

12. Se brinda a los docentes prestaciones sociales como seguro
de vida, asignacion familiar, compensacidn por antigiiedad
en la universidad (por ejemplo, beneficio econémico al
cumplir 15 afios de permanencia en la universidad), planes
de pensién o jubilacion.

DIMENSION: DESARROLLAR A PERSONAS
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13. Las capacitaciones se realizan a partir de la identificacion
de las verdaderas necesidades de capacitacion del docente.

14. Se enfatiza el desarrollo del docente para mejorar las
capacidades orientandose hacia una carrera docente.

15. Se enfatiza el desarrollo de la carrera docente orientdndose
hacia una nueva categoria (auxiliar, asociado, principal) y
puestos jefaturales.

16. Se realiza una administracién del conocimiento, generando
valor a partir del capital intelectual del docente.

17. Los directivos de la universidad y el personal docente son
conscientes de que se necesita un cambio y estan
dispuestos a participar y apoyar el cambio.

DIMENSION: RETENER A PERSONAS

18. El docente se adapta facilmente a la universidad debido a
que percibe que las normas, valores, actitudes vy
expectativas son compartidas por todos los docentes y no
docentes.

19. El clima laboral hace que el docente se sienta como parte
de una familia o de un equipo de trabajo.

20. La disciplina hace que los docentes se dirijan de acuerdo
con las reglas y procedimientos.

21. La higiene laboral o condiciones ambientales garantizan la
salud fisica y mental, y bienestar del docente.

22. Los protocolos de seguridad en el trabajo son conocidos
por los docentes de tal forma que ayuda a prevenir
accidentes.

23. La calidad de vida en el trabajo hace que los docentes
satisfagan sus necesidades personales al ejercer su labor
académica.

DIMENSION: AUDITAR A PERSONAS

24.La comunicacion es intensa entre los docentes y los
directivos permitiendo dar un seguimiento y control a la
labor docente.

25.El docente accede a un sistema de informacion que
propicia y facilita el intercambio de informacion con la
direccion general, coordinadores de escuelas profesionales,

y jefes de oficinas académicas-administrativas.

26. El docente accede a una base de datos actualizada que
permite obtener y almacenar informacion como el registro
de asistencia docente, registro de remuneraciones, registro
de capacitaciones, entre otros.

SATISFACCION LABORAL

DIMENSION: NATURALEZA DEL TRABAJO

27. Es agradable el ejercicio o desempefio de la labor docente.

28. Se asignan desafios para realizar nuevas acciones o tareas,
como son el dictado de nuevos cursos, desarrollo de
trabajos de investigacion, y actividades de proyeccion
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social.

29. Se tiene autonomia para realizar la labor docente.

30. Se tiene variedad en el trabajo, de tal forma que participa
en trabajos de investigacidn, tutoria, y proyeccion social.

31. Elalcance deltrabajo docente proporciona sentimientos de
valoracién e importanciapor la labor desarrollada.

DIMENSION: PERSONALIDAD

32. Las relaciones entre los docentes son positivas, de tal
forma que las actitudes de estos favorecen a la satisfaccion
del docente.

33. Las relaciones con los superiores (coordinador de escuela
profesional, director general) son positivas, de tal forma
que las actitudes de estos favorecen a la satisfaccion del
docente.

34. Las interacciones entre los docentes son positivas Yy
constantes, de tal forma que favorecen a la satisfaccién del
docente

DIMENSION: ACTITUDES Y VALORES

35. El docente mantiene una actitud positiva hacia su trabajo.

36.El docente siente que hace cosas importantes y esta
convencido de su valia interna y su capacidad para realizar
con éxito su trabajo.

37.El docente realiza autoevaluaciones para identificar
deficiencias y transformarlas en potencialidades para
fortalecer su labor docente.

38. Se desarrolla un estado de animo grupal positivo, de tal
forma que el docente imita esos roles colectivos.

DIMENSION: SALARIO

39.La remuneracibn es mayor en comparacion a la
remuneracion de los docentes de otras universidades que se
encuentran en elmismo mercado competitivo.

40.La remuneracion es pagada al docente en el tiempo
previsto o establecido.

41. El docente recibe incentivos salariales por su desempefio,
como son bonos, premios u otros.

42.El docente recibe prestaciones como seguro médico,
gratificacion, aguinaldos, y otros.
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