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RESUMEN

La productividad de una organizacion depende mucho de la Gestion del Talento
Humano que se lleva dentro de la organizacion; esta variable esta vinculada tanto a
nuestra vida laboral como a la personal, es por eso que este tema tiene como finalidad
de corroborar la asociacion que tiene la Gestion del Talento Humano en la mejora de la
Satisfaccion Laboral de la Empresa DISEIN S.A.C., que permitira obtener mejores

datos y mejor clima organizacional.

La metodologia del estudio se aplico bajo el método tipo correlacional causal, con
disefio no experimental — transversal; el propésito es corroborar la asociacion que tiene
una variable con la otra; por lo tanto, se aplicara a una poblacidn que estd conformada
por 20 empleados de la empresa DISEIN S.A.C, con el objetivo de examinar los efectos
que causa una buena Gestion del Talento Humano de la empresa DISEIN S.A.C. en la
Satisfaccion Laboral. El instrumento empleado para recopilar los informacién de la
variable Gestion del Talento Humano y Satisfaccion laboral fue a través de la aplicacion
de dos cuestionarios, enfocados la problemética del estudio.



ABSTRACT

As is known, the productivity of an organization depends a lot on the Human Talent
Management that is carried out within a company; This variable is linked to both our
work and personal life, which is why this topic has the purpose of demonstrating the
relationship that Human Talent Management has in improving the Job Satisfaction of the
Company DISEIN SAC, this will allow us to obtain better results in the company as well

as higher yields and also a good organizational climate.

The study methodology was applied under the causal correlational type method, with a
non-experimental - transversal design; the purpose is to corroborate the association that
has one variable with the other; therefore, it will be applied to a population that is made
up of 20 employees of the company DISEIN S.A.C, with the objective of analyzing the
effects caused by a good Human Talent Management of the company DISEIN S.A.C. in
Labor Satisfaction. The instrument used to gather the information of the variable Human
Resource Management and Job Satisfaction was through the application of two
questionnaires, focused on the study's problem.
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1.

INTRODUCCION

1.1 Antecedentes y Fundamentacién Cientifica

1.1.1 Antecedentes

En primer lugar, en el articulo cientifico de Santamaria et. At (2020)
denominado “Gestion estratégica de talento humano: su influencia sobre
la satisfaccion laboral en el sector hotelero de la costa Caribe colombiana”
presentado por la revista Espacios. La investigacion estuvo dirigida a
determinar cudl es la influencia que tiene la Gestion estratégica de Talento
Humano con respecto a la satisfaccion laboral en el rubro de hoteleria. La
investigacion segin su finalidad fue aplicada, de nivel descriptivo,
correlacional, de disefio no experimental. La investigacion tuvo una
poblacion de 35 trabajadores, y la metodologia utilizada fue el método
Crombach. Su confiabilidad fue de 0.95y 1. Se obtuvo como resultado que
la gestion estratégica si llega a influir sobre la satisfaccion de sus
trabajadores, por esto es necesario realizar actividades que alienten la
atencion a los trabajadores, de esta manera estos serdn mas productivos.
En conclusion, se menciono que hay una correlacion positiva media, que
es proporcional entre ambas, esto significa que las variables van a tener un
incremento o un descenso de forma proporcional; es por ello que es
necesario implantar criterios que mejoren la gestiéon de talento humano y

de la misma forma la satisfaccion laboral de los trabajadores.

En el articulo cientifico de Bendezu (2020) denominado “Gestion del
Talento Humano y la satisfaccion laboral de los trabajadores de una
Institucion Educativa Privada” publicado por la Universidad Nacional
Hermilio Valdizan en Per(. Tuvo como objetivo principal determinar cual
es la relacion que existe entre la gestion del talento humano y la
satisfaccion laboral en los empleados de la I.LE.P. “Mave School” en el
distrito de San Juan de Lurigancho, Lima 2019. La investigacion fue de
nivel descriptiva correlacional. Los instrumentos utilizados para recolectar

la informacion necesaria de las dos variables fueron tomadas de la Escala



de Satisfaccion Laboral SL / SPC — por Sonia Palma, a la muestra de 6
administrativos y 18 docentes. Se obtuvo como resultado que la gestion de
talento humano si esta relacionado de manera significativa con la
satisfaccion laboral de los empleados de la I.E.P. Mave School, por lo
tanto, se llegd a la conclusion que la correlacion de ambas variables
alcanzo un nivel de 0.892 esto quiere decir que la correlacion es bastante

solida.

En el articulo cientifico de Alvarez et.al (2019) denominado “Satisfaccion
laboral en una organizacién human care de la Bahia de Guayaquil”
publicado por la Revista Podium de Ecuador. La finalidad de la
investigacion fue mostrar cuales son los factores de mas importancia en la
variable satisfaccion laboral de los empleados de una comercializadora de
la zona mercantil en la habia de Guayaquil. La investigacion tuvo un
disefio no experimental de tipo transversal. El instrumento utilizado para
la investigacion fue el cuestionario de Satisfaccion laboral S20/23 de Melia
y Peird, a una muestra de 201 trabajadores, en el afio 2018. Encontrandose
como resultado que las condiciones fisicas, el salario y la participacion al
momento de tomar decisiones son causas de la insatisfaccion laboral.
Concluyéndose entonces que la remuneracion y las condiciones en las que

se trabaja influye mucho en la satisfaccion de los empleados.

En la tesis de Chagua (2019) titulado “La gestion del Talento Humano y la
satisfaccion laboral en los trabajadores de la estacion experimental agraria
Santa Ana de Junin — 2018” presentado a la Universidad Peruana de
Ciencias e informatica, tuvo como objetivo determinar cuél es la relacion
de sumar personas y la satisfaccion laboral de la Estacion Experimental
Agraria. La investigacion tuvo un enfoque cuantitativo de disefio
transversal correlacional, y un alcance descriptivo. La poblacion del
estudio fue de 125 empleados, con una muestra por conveniencia de 100
empleados. La conclusidn de la investigacion fue que existe una conexién

significativa de la satisfaccion laboral con la gestion de talento humano en



los empleados de la estacion Experimental Agraria, ya que los resultados
obtenidos fueron una relacion positiva y alta, Rho de Spearman =.782”,

con un p = 0.000 < 0.05 de significancia.

En la tesis de Cervantes (2018) titulada “Gestion del Talento Humano y su
relacion con la satisfaccion laboral del personal de Cottons Jeans, en San
Juan de Lurigancho, 2018 perteneciente a la Universidad César Vallejo.
Tuvo como objetivo hallar la relacién que existe entre la satisfaccion
laboral y la gestion de talento humano en la empresa Cottonns Jeans. La
investigacion fue de tipo aplicada, con un nivel descriptivo correlacional,
de disefio no experimental transversal, y un enfoque cuantitativo. El
estudio tuvo como poblacion 50 trabajadores de la empresa, el instrumento
para recolectar los datos necesarios fue el cuestionario con la escala de
Likert, el cual consta de 30 preguntas para las diferentes variables. Para
hallar el anélisis inferencial se utilizd el programa SPSS version 25. Se
tuvo como resultado un 86.0% con respecto a la gestion de talento humano,
y un 14% de la satisfaccion laboral, y para la constatacion de hipdtesis
haciendo uso de la prueba Rho de Spearman un 0.688** de correlacion
moderada. Se concluyo en la investigacion que para mantener la
satisfaccion laboral es necesario una mayor capacitacién, mayores
beneficios, desarrollo profesional y personal, compensaciones Yy

compromiso organizacional del personal.

En el estudio de Condori (2018) titulado “Gestion del talento humano y su
relacion con el desempefio laboral del personal de direccion regional de
transportes y comunicaciones Puno —2017” presentado por la Universidad
Nacional del Altiplano en Per(. La investigacion tuvo como objetivo
general establecer la relacion de la gestion del talento humano y el
desempefio laboral de los trabajadores de la direccion Regional de
Transportes y Comunicaciones. El estudio fue de investigacion hipotética-
deductivo con un enfoque cuantitativo, de tipo correlacional transaccional

y disefio no experimental. El instrumento utilizado en la investigacion fue



el cuestionario por ende la técnica fue la encuesta. La investigacion tuvo
una poblacion de 122 empleados con una muestra de 46 de estos. El
resultado obtenido fue la relacion significativa que existe entre la gestidn
de talento humano y el desempefio laboral, el desempefio laboral se da en
un 34.8% con lo que se entiende que el desempefio laboral es regular.
Concluyéndose asi que la gestién de talento humano representa una

correlacion moderada de 0.528** con el desempefio laboral.

Avila (2018) en su tesis titulada “Gestion del Talento Humano y
satisfaccion laboral del personal asistencial de salud, hospital de Barranca
— Cajatambo, 2018 presentado a la universidad José Faustino Sanchez
Carrion de Huacho, Per(. Tuvo como objetivo hallar como se relaciona la
gestion de talento humano con la satisfaccion laboral de los trabajadores
asistenciales de salud. El estudio fue de tipo transversal correlacional
casual, y de nivel descriptivo explicativo. Con una poblacién de 326
trabajadores y una muestra de 176 trabajadores de asistencia de salud. La
técnica utilizada en la investigacion fue la encuesta por ende el instrumento
utilizado fue el cuestionario. Como resultado se obtuvo que el 49.9% de
trabajadores manifiestan que el hospital no se preocupa por el desarrollo
profesional de sus empleados y el 39.8% sefiala que el ambiente que se le
brinda no es seguro. Con respecto a la satisfaccion laboral, 50% de los
empleados manifiestan que no existe politicas adecuadas, y el 47% sefialan
no sentir que hayan logrado logros importantes dentro del hospital y el
37.5% manifestaron que no se sienten comodos con las responsabilidades
que manejan dentro del centro que laboran. Se concluy6 que la gestién de
talento humano tiene una relaciéon significante con respecto a la

satisfaccion laboral del personal.

En el articulo de investigacion de Xianyin et.al (2017) denominado “The
influence factors of job satisfaction and its relationship with turnover
intention: Taking early — career employees as an example” publicado por

la Revista Cientifica Canales de Psicologia en Espafia. El objetivo



principal fue determinar cuéles son los factores que intervienen en la
satisfaccion laboral y las bajas laboral. Para la poblacion se trabajé con los
empleados que recién empiezan a trabajar y un muestreo aleatorio. El
instrumento utilizado en la investigacion fue el cuestionario. En los
resultados se determiné que, los trabajadores que recién inician, la
satisfaccién del trabajo se divide en 6 factores, iniciando con la influencia
del desarrollo personal con un path de 918, y la competencia laboral que
tuvo un efecto bastante bajo con respecto a la satisfaccion en el trabajo,
con un coeficiente path de tan solo 214. Concluyéndose asi que los
trabajadores que recién inician se concentran mas en el espacio de

desarrollo y el desarrollo personal.

Finalmente, en el articulo cientifico de Miranda (2016) denominado
“Motivacion del talento humano: La clave del éxito de una empresa”
publicado por la Revista Investigacion y Negocios de Bolivia, tiene el
objetivo de interpretar la importancia que tiene la gestion del talento
humano con respecto a la retencion del capital humano en las empresas, el
estudio mantuvo una metodologia descriptiva. En los resultados, se
examinaron diversas series de motivacion que influyen en el
comportamiento y las actitudes de los trabajadores, los cuéles influyen en
la productividad, y la satisfaccion entre otros resultados de la empresa. La
relacion que tiene la gestion del talento humano y los resultados de la
empresa, los procedimientos de gestion humano tienen un papel
importante ya que permiten adquirir, retener y desarrollar a los
trabajadores de manera eficiente para contribuir al desempefio de la
organizacion. En conclusién, debido a su amplitud se ha decidido centrar
el articulo, fundamentalmente, en el ambito de la retenciéon y motivacion
del talento humano y su relacion con la satisfaccion o bienestar laboral con

ejemplos especificos.



1.1.2 Fundamentacion Cientifica
A. Gestion del Talento Humano
Conceptualizacion

Chiavenato (2009), lo conceptualiza que se basa en politicas y practicas
vitales para direccionar elementos de posiciones de control asociadas con
humanos o fuentes, junto con convocatoria, seleccidn, capacitacion,
recompensas y examinacion general del desempefio. Estos procesos juegan
un papel importante para poder lograr que el personal cumpla con el perfil

requerido para el puesto donde se desempefia.

Dessler (2006), La gestion de fuentes humanas se expresa a las practicas y
politicas vitales para conducir temas que deberian tener asociacion con las
asociaciones no publicas de la funcidn de control; especificamente, se trata
mencionados en lineas superiores y proporcionar un entorno certero, con
ética y de manera honesta para los trabajadores de la empresa comercial.
Dicho método y reglas abarca la realizacion de un analisis de trabajo
(decidir el caracter de la funcion de cada trabajador), planificar los deseos
de personal y reclutar solicitantes para cada funcion, elegir personas
idéneas para cada funcion, emplear panes de acompafiamiento y
capacitaciones para los trabajadores que recién se integren a la empresa,
evalle el rendimiento general, administre remuneraciones (pago), ofrezca
incentivos y beneficios, hable (entreviste, defienda, tema), capacite y
desarrolle personal actual, inspire el compromiso de los colaboradores. Es
importante que los empleados respeten las politicas de la organizacion y

las conozcan para que no caigan en infracciones.

Alfaro (2012), la sociedad informa constantemente modificaciones,
enfrenta situaciones exigentes (sociales, culturales, politicas, financieras,
entre otras), que hacen que las organizaciones se vean obligadas a
responder sin demora. En el sector del control de las fuentes humanas esta

muy contemplado, por lo que es gratificante su propdsito, que es aplicar



los recursos de manera correcta y efectiva en cada organizacion social. Los
mecanismos que favorecen al desarrollo de estrategias se deben realizar

tomando en cuenta las estrategias de la empresa.
“Importancia de la gestion del Talento Humano”

Chiavenato (2009), los individuos y su informacion, habilidades y
capacidades resultan ser la base esencial de la nueva compafiia. La antigua
gestion de recursos humanos nos lleva a un nuevo enfoque: la gestion de
las capacidades humanas. Con conceptos nuevos, los seres humanos dejan
de ser fuentes organizativas (humanas) faciles y son calificados como
personas inteligentes, con personalidad, conocimiento, ingenio,
aspiraciones y percepciones precisas. Son los amigos nuevos de la
corporacion. La educacion organizacional tiene amplio efecto desde el
exterior internacional, y ahora privilegia el cambio y la innovacion
dirigidos al destino y el futuro de la empresa. Las alteraciones llegan a ser
rapidas, sin continuar con el mas alla, esto produce un ambiente de
turbulencias e impredecible. Los individuos tienen que encontrarse
preparados para afrontar las situaciones exigentes de vanguardia y ayudar
a la compafiia a superarlas. El autor menciona la importancia que tiene los
aspectos organizacionales para mejorar las relaciones del personal y su

desempefio en el area donde se desempefia.
“Planeacion de la gestion del Talento Humano”

Uno de los temas mas esenciales sobre las estrategias de recursos humanos
es la alineacion de la posicion de la gestion de recursos humanos con la
estrategia organizacional. Es vital interpretar las estrategias y los objetivos
de la empresa al igual que los de la administracion de recursos humanos,
por medio de la planificacion estratégica. Los estratégicos de recursos
humanos deben ser una parte esencial de las estratégicas del empleador.
Casi constantemente, el esencial busca una forma de integrar
responsabilidad de la Administracion de Recursos Humanos a los objetivos

mundiales de la empresa. A todo método organizativo determinado le



pertenece la planificacion de estrategias respecto a Recursos Humanos,
perfectamente incorporada y preocupada. También se resalta que cuando
se habla de planear s hace mencién a contar con el personal eficaz que

tenga la capacidad de mejorar la gestion que se tiene en la organizacion.
“Administracion Estratégica de Recursos Humanos”

“Dessler (2009), la gestion estratégica de recursos humanos involucra la
enunciacion y ejecucion de politicas y practicas de fuentes humanas que
producen empleados con las capacidades y conductas que la organizacion
desea para lograr sus suefios estratégicos. Cuando se administra el personal
se debe tener varios aspectos en lo profesional y la emocional dentro la

organizacion.
Los procesos de la gestion del Talento Humano

Chiavenato (2009), el manejo actual de las fuentes humanas consiste en
numerosos deportes integrados con la causa de adquirir datos sinérgicos y
multiplicadores, tanto para las agencias como para los humanos que operan

en ellos.
Los seis procesos de la gestion del Talento Humano

Chiavenato (2009) lo resume en seis (6) estrategias fundamentales
reconocidas como admision de individuos, solicitud, reembolso, mejora,
mantenimiento y seguimiento, siendo esos procesos Unicos para cada
agencia o empresa; estudié de acuerdo con la situacién de cada
organizacion, porque depende de los componentes junto con la forma de
vida, los rasgos del contexto ambiental, la empresa, la era utilizada, los

enfoques internos y otras variables cruciales.
“Dimensiones de la Gestion del Talento Humano”
1. Incorporar individuos

“Chiavenato (2009), la admision de humanos es el método para atraer

candidatos calificados para un papel; Se asocia con elementos clave:”



“El reclutamiento: la seleccion interna actla con pretendientes que
trabajan dentro de la empresa comercial y, ademas, con trabajadores para
venderlos o cambiarlos a otras tareas mas complicadas o impulsadoras. El
reclutamiento externo, son los aspirantes que se encuentran fuera de la
corporacion para someterse a una técnica de eleccion de personal, una

buena manera de centrarse en la busqueda de talentos externos.

“Seleccion del personal. - La seleccion de empleados funciona como un
claro, que es lo mas efectivo que permite que algunos individuos ingresen
al empleador, quienes deberian tener rasgos preferidos. En frases mas
amplias, diremos que la eleccion del personal busca, entre numerosos
solicitantes, las individuas mas adecuadas para las vacantes existentes
dentro de la empresa o para las capacidades que la organizacion desea, y
la técnica de eleccion, por lo tanto, pretende mantener o Auge de la
eficiencia y el rendimiento humano. Tan adecuadamente como la

efectividad que la organizacion podria tener.”
2. Colocacion de individuos

Chiavenato (2009), conceptualiza el software de los seres humanos como
tacticas utilizadas con el proposito de disefiar los deportes que los seres
humanos llevaran a cabo dentro del empleador; También para guiar y
acompafiar su actuacion. Incluyen el disefio del trabajo y el evaluar general

del desempefio.

Orientacion de individuos. - enfoque de orientacion que determina la
ubicacién de una persona basandose esencialmente en los puntos
cardinales; es guiar, hacer manual o involucrar el camino de una persona,
reconocer donde esta el lugar donde esta para hacerlo de manera manual.
Cuando ingresan a la organizacion, o cuando hace ajustes, los humanos
tienen que tener conocimiento de la situacién en la que se encuentran y
hacia donde deberian dirigirse sus esfuerzos y aportes. Algunas medidas
directivas que la corporacion deberia ofrecer a su gente es hacerle llegar

los instrumentos e instrucciones, conceptualizar su comportar, sus



acciones e implantarles suefios y efectos que deberan ser adquiridos.

Disefio de cargos. - incorpora las especificaciones del comprendido de
cada funcién dentro de la empresa, la evaluacién del participante para la
colaboracion, el premio por cada funcion para satisfacer los deseos de cada
empleado y la corporacidn; constituyendo la manera en que cada funcion

esta establecida y dimensionada (Chiavenato, ob.cit).

La evaluacion del desempefio. - Es una evaluacion o estimacion
sistematica del desempefio general de cada empleado, esto de acuerdo con
las tareas de las que son responsables, los suefios y datos que deben
cosechar, las competencias que brindan y su capacidad de mejora dentro
de la entidad. Es una manera que sirve para calificar o apreciar el precio,
la excelencia y las capacidades de alguien, pero esencialmente la

contribucion que se puede hacer a la organizacion o entidad.
3. Compensacion de Individuos

Chiavenato (2009), destaca que "el reembolso es uno de los enfoques
empleados para promover a los individuos y lograr la satisfaccion de sus
ansiedades personales maximas, que incluyen el reembolso, los beneficios

y las ofertas sociales que obtienen”.

Remuneracion. - Nadie trabaja sin costo. Como socio de la corporacion,
cada trabajador tiene un pasatiempo al hacer una inversion en su tarea,

esfuerzo y dedicacion, cada que obtengan un reembolso conveniente.

Programa de incentivos. - La maquina de recompensas debe tener un
software de incentivos capaz de hacer crecer las asociaciones comerciales
entre los individuos y la organizacién. Las nuevas técnicas de
remuneracion requieren una remuneracion variable para datos de
crecimiento, creatividad, innovacion, emprendimiento e iniciativa.
Algunas de las estrategias de remuneracion variable son: las estrategias de
bonificacion anuales, la distribucion de acciones de los distintos

empleados, la opcion de comprar las acciones de la empresa, la
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participacion en los datos calculados, el pago oposicion y el reparto de los
beneficios entre los empleados. La preferencia del enfoque maximo
adecuado se basa en primera mano en los deseos de la agencia y los

individuos.

Prestaciones y servicios. - Las bendiciones y los servicios de los
empleados son tipos indirectos de compensacién general. Las ganancias
pagadas por el puesto ocupado conforman un fragmento mas eficaz del
conjunto de elogios que las empresas brinda a su grupo de empleados. Una
gran parte de la remuneracion toma la forma de los beneficios y las ofertas
sociales que ofrecen al personal. Ademas, las ventajas y las ofertas que la
organizacion presenta a su personal impactan sustancialmente el estilo de
vida agradable dentro de la organizacion. Los beneficios son facturas
econdmicas indirectas proporcionadas a los empleados y consisten en
salud y proteccion, becas para educacion, pensiones, vacaciones,
reducciones en productos de la agencia, etc.

4. Desarrollo de las Individuos

La mejora de los humanos no solo les proporciona datos para aprender
nuevos conocimientos, habilidades y talentos, con el motivo de que
emergen como extra verdes en lo que hacen, sino también para ofrecerles
datos primarios para examinar nuevas actitudes, soluciones, pensamientos
e ideas que regulan sus habitos y comportamientos con el fin de permitirles
ser mas poderosos en lo que hacen, dado que la escolarizacion va mas alla
de informar, lo que significa el perfeccionar de la persona.

Capacitacién. - Es el método educativo del periodo de tiempo rapido,
donde se implementa de forma organizada y sistematizada, lo que
posibilita a los humanos examinar los conocimientos, las actitudes y las

capacidades basadas en objetivos previamente definidos.

Desarrollo de las individuos y organizacion. - Existen estrategias de

desarrollo de individuos asociadas con la posicion contemporanea y fuera
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de la ubicacién, asi como la mejora de las carreras y las solicitudes de
formacion. Sin embargo, el capacitar a los empleados y lograr que se
desarrollen refiere de grandes esfuerzos por parte de la empresa. EI método
de desarrollo organizacional involucra pronostico, refuerzo, intervencion.
Existe una gran variedad de procedimientos para mejora organizacional

con niveles extraordinarios de intervencion.
5. Mantenimiento de Individuos

Nos dice que el mantenimiento de los humanos se utiliza para crear
situaciones ambientales y mentales de primera clase para los deportes de
los seres humanos. Consiste en la administracion de la disciplina de

seguridad, higiene y gran estilo al vivir del trabajo.

Asociaciones con los empleados. - Una porcion del proceso de los jefes
de carreteras es inspeccionar a sus trabajadores. Ya que estos demandan
del interés y el seguimiento, ya que se confronta a numerosas
eventualidades tanto externas como internas, y también son un desafio para
los no publicos, el circulo de familiares, los problemas econémicos y de
acondicionamiento fisico, numerosos problemas, dificultades para
transportar o atender compromisos, problemas con el alcohol, pastillas o
con el tabaco. Son varias las situaciones que puede afectar el desempefio
de un trabajador. Algunos controlan para lidiar con tales problemas en su

vida personal, otros ya no lo hacen y se convierten en empleados dificiles.

Higiene, seguridad y calidad de vida. - Scope (1996), se expresa a la
higiene ocupacional, es una guia rapida y rapida de pautas y procesos que
indaga a cuidar la integridad mental y fisica del trabajador, protegiéndolo
de los peligros para la salud inherentes a las actividades de su rol y el
entorno fisico donde juega. Asimismo, es el andlisis y prevencion de
enfermedades profesionales, basado en el examen y manejo de variables,

el hombre y su entorno laboral.
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6. Monitoreo de individuos

Chiavenato (2009), tiene una importante especial en este fragmento, esto
es, cumplir, acompafar, guiar y preservar el comportar de los humanos
dentro de los limites positivos de la variante. El seguimiento de individuos
se basa esencialmente en el banco de bases de datos y en el uso de un

sistema de estadisticas correcto.

El banco de datos. - se califica como la base de cualquier maquina de
estadisticas, funciona como un gadget de garaje, la acumulacion de hechos
que para obtener una mayor admision puede estar encriptada, puede estar
disponible para procesar y obtener informacion, en particular: lista
empleados, lista de tarifas, lista de remuneracidn, registro de ganancias,
lista de educacidn, registro de candidatos y diferentes registros de acuerdo

con las ansiedades de la organizacion.
B. Satisfaccion Laboral
Conceptualizacion

Alles (2011), conceptualiza la satisfaccion de la actividad debido al grado
de placer de los empleados sobre el tema de las pinturas; eso se mide en
ciertos dispositivos preenganchados. Menciona a otros, que la satisfaccion
0 ahora no con las pinturas proviene de muchas ocasiones, de no publico a
otras que pueden estar asociadas con la asignacion, jefes, colegas, la

vecindad en la que se desarrollan las actividades de los diferentes factores.

Garrido (2006), continta Satisfaccién laboral; es la poderosa reaccién que
se alejamiento de una valorizacién maravillosa o terrible del compromiso
que se esta llevando a cabo; Este es el resultado de las situaciones meta de
trabajo que actlla como un precedente para la conducta de las personas
dentro de la organizacion. Deberia hablarse de que los humanos unicos en
su tipo muestran o expresan grados unicos de satisfaccion debido al hecho
de que la naturaleza subjetiva del deleite no dependera completamente de

las situaciones objetivas, sino también de la valorizacion de que el
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individuo se desempefia en dichas condiciones mediante caracteristicas

privadas, deseos, caracteristicas sociodemograficas, etc.

Herzberg (1967), afirma que las causas que ocasionan incomodidad en los
empleados son de naturaleza unica de los elementos que generan deleite.
"El principio de los dos elementos” de Herzberg (1967), propone que los
elementos que ocasionan incomodidad en los individuos son de una
naturaleza en su totalidad se diferencian de los elementos que generan
deleite. La teoria es que la persona tiene un doble dispositivo de
requerimientos: el deseo de mantenerse alejado del dolor o las posiciones
feas y el deseo de desarrollarse intelectualmente y emocionalmente. Al ser
cualitativamente diferente, cada tipo de ansiedad, dentro del mundo

laboral, requiere incentivos especiales.
Teorias de Satisfaccion Laboral

Teoria bifactorial de Herzberg, reconocida como la "Teoria de los dos
elementos” (1959) planted la denominada teoria de los dos factores para
fundamentar la mejor conducta de los individuos en circunstancias de
pintura. Este creador eleva la vida de dos agentes que establecen la

conducta del individuo.

Satisfaccion esto es frecuentemente el resultante de factores
motivacionales. Estos factores ayudan al orgullo de la persona en auge, no

cuentan con mucho impacto en poca satisfaccion.

La insatisfaccion es especialmente el resultante de elementos de higiene.
Si esos elementos no se encuentran o son insuficientes, motivan la
insatisfaccién, sin embargo, su aparicion no tiene mayor impacto en la

satisfaccion del periodo de tiempo prolongado.

Teoria de la Jerarquia de Ansiedades de Maslow, donde Maslow dispone
la "Teoria de la Motivacion Humana", que se ocupa la jerarquizacion de
deseos y elementos que alientan a los individuos; Esta jerarquia asemeja 5

condiciones de deseos y califica una estructura jerarquica ascendente
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acorde con su relevancia para la supervivencia y el talento de inspirar. Las

5 categorias de deseos son: fisioldgica, proteccidén, amor y pertenencia,

estima y autoconciencia. ; los deseos fisioldgicos son el nivel mas bajo.

Maslow también distingue esos deseos en "déficits” (fisioldgicos,

seguridad, estima, pertencia y amor) y "mejora del ser" (auto-atencién). La

distincion Unica entre uno y lo opuesto se debe a la verdad de que los

"déficits" consultan con una ausencia, incluso cuando los del "desarrollo

del ser" buscan el consejo del trabajo del hombre o la mujer.

Ansiedades fisiolégicas: son de base biologica y hablan de la
supervivencia del hombre; pensar en los deseos fundamentales e incluir
cosas como: ansiedad de respirar, beber agua, dormir, devorar, tener

asociaciones sexuales, refugio seguro.

Ansiedades de seguridad: si bien los deseos fisioldgicos se satisfacen
en gran medida, surge un segundo paso de los deseos que se centra en
la proteccion privada, el orden, el equilibrio y la protecciéon. Aqui hay
cosas como: seguridad corporal, empleo, ingresos y activos, familia

propia, salud y hacia el delito de pertenencias privadas.

Requerimientos de amor, afecto y pertenencia: cuando los
requerimientos anteriores son moderadamente alegres, los siguientes
tipos de deseos incluyen amor, pertenencia y afecto a un grupo social
positivo y buscar superar las emociones de estar solos. Estos deseos
estan continuamente presentes en los estilos de vida cotidianos, cuando
la persona indica el deseo de casarse, tener un circulo de parientes,
pertenecer a una red, pertenecer a la iglesia o acudir a una membresia

social.

Ansiedades de estima: cuando los primeros 3 deseos son
moderadamente felices, surgen los deseos de estima que se expresan a
la autoestima, popularidad mas cercana al hombre o mujer, logros
especificos y admiracion por los demas; Al satisfacer estas ansiedades,

los seres humanos generalmente tienden a sentirse seguros y preciosos
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dentro de una sociedad; Cuando esos deseos no se cumplen, las

individuos sienten que son inferiores e indtiles.

e Maslow plantio dos ansiedades de estima: una menor que adjunta
apreciar a los demas, la ansiedad de reputacidn, reputacion, gloria,
reputacion, atencion, reconocimiento y dignidad; y otro superior, que
determina la ansiedad de autoestima, que incluye las emociones junto
con la creencia, la competencia, el éxito, el dominio, la independencia

y la libertad.

Maslow propuso dos ansiedades de estima: uno por debajo que consiste en
admirar a los demas, requerimientos de fama, reputacion, gloria,
reconocimiento, interés, popularidad y dignidad; y todos los demas
avanzados, que determinan la ansiedad de autoestima, junto con las
emociones que incluyen calificacion, competencia, éxito, dominio,

independencia y libertad.

Ansiedades de auto-realizacion: son el mejor ser en el pinaculo de la
jerarquia; brinda respuesta a los requerimientos de un trabajador de ser y
hacer lo que el ser humano "nacio para hacer"”, se puede mencionar, el logro
de la capacidad personal por medio de un pasatiempo seleccionado; De
esta manera, una persona que es estimulada para la cancion debe hacer
melodia, un profesional debe actuar y seguir su capacidad profesional para
desarrollar actividades (Quintero, 2007).

Teoria de las ansiedades de Mcclelland

McClelkand (1994), ofrece una forma completamente especial de
incorpora los requerimientos. Desde sus inicios buscaron la explanacion
del relativo cumplimiento empresarial de las naciones positivas, como
ejemplo, ¢por qué Estados Unidos es mas un éxito a comparacién que los
demas paises? El autor y su grupo atribuyen su éxito a la ansiedad de
realizacion que muchos directores en las naciones industrializadas

manifestaron. Posteriormente, su investigacion se extendié a unos pocos
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deseos: la ansiedad de éxito, la ansiedad de afiliacion y el requerimiento

de energia.

> Ansiedad de logro: se expresa al intento de sobresalir, el éxito en términos

de estandares duros y rapidos, el conflicto por el éxito.

» Ansiedad de poder: se expresa a la ansiedad de hacer que otros seres
humanos se comporten de una manera que no podrian, es decir, se expresa

a la eleccidn de tener un efecto, influir y manipular a los demas.

> Ansiedad de afiliacion: se expresa a la opcion de asociarse con otros
humanos, es decir, establecer asociaciones interpersonales amistosas y

cercanas con los otros miembros del empleador.

McClelland en su estudio logro identificar 3 particularidades de los

individuos que manifiestan gran ansiedad de logro:

e Eligen actividades en los que logran esperar obligaciones para
solucionar problemas y les facilitan posicionar su iniciativa. Eligen
tener control sobre su desempefio y ahora no dependen del riesgo o la

suerte.

e Tiende a tomar riesgos calculados y establece objetivos leves, como

problemas medios.

Necesitan comentarios, sin parar y claros sobre su desarrollo

(felicitaciones, agradecimientos).

Nash cree que el incentivo para la realizacién del individuo es mayor, en
corporaciones y paises con realizaciéon financiera, ademas, aunque se
desarrolla en algin momento de la infancia de la capacitacion, existe el
temor a la educacion, hay algunas pruebas que indican que los adultos

pueden alcanzar para ampliar el deseo por medio de la escolarizacion.

En la moda, el principio consiste en factores que pueden ser resueltos, de
manera similar, no todos los datos de los estudios lo corroboran, pero es

bastante beneficioso y proporciona una racionalizacion creible del
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incentivo de unos pocos miembros del personal.

Teoria de la equidad Stacy Adams

El principio de equidad es uno de los mas Resaltantes con respecto a lo que
hace que los individuos sean productivos, y eso ha sido mas Util para los
gerentes, incluyendo una serie de ideas asociadas con la forma en que se
percibe la justicia. Mediante este principio, la esencial fuerza motivadora
es el conflicto por lo que se califica honesto. Intente dar una explicacion
de las asociaciones entre individuos y empresas, y los datos que la

desigualdad percibida puede tener en estas asociaciones.

Adams (1963-1965), al disefiar esto, afirma que los seres humanos tienden
a elegir la justicia mediante la comparacion de sus aportes y contribuciones
en el trabajador, con los premios que obtienen comparando con las de los
diferentes humanos dentro de su organizacion. y en la sociedad. Los
individuos hacen comparaciones de su trabajo, si un profesional més joven
puede obtener una tarea certificada y obtener ganancias superiores a lo
previsto en su primer trabajo, puede visitar el trabajo con entusiasmo y

satisfaccion.

El problema ahora es la recompensa relativa por concluir que los
empleados examinan lo que entregan y lo que obtienen de sus trabajos a

otros, y que las desigualdades pueden tener un impacto en sus esfuerzos.

El concepto especifica las situaciones bajo las cuales un empleado
percibird que los beneficios de la colocacion son honestos.

Dimensiones

Mediante la idea de Herzberg, es factible propone una agrupacién de
dimensiones o0 aspectos a evaluar en un dispositivo que logra proponer el
placer del proceso a través de 9 dimensiones: (1) obligacion laboral, (2)
situaciones de trabajo, (tres) capacitacion, (4) asociacién con los

superiores, (cinco) cortejo con colegas, (6) imaginativo y profético de la
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agencia, (7) cortejo con la propia familia, (8) situaciones corporales y (9)

desplazamiento.

Primera dimensidn, responsabilidad laboral: se encuentra dentro del lugar
de negocios, dentro del lugar de negocios, la responsabilidad le ofrece la
seguridad de si mismo para hacer el trabajo, en cambio es la motivacion
del empleado. Hace referencia al cumplimiento de las tareas asignadas al
personal, pariendo de la induccidon que deben recibir y como lo manejan

dentro de la organizacion.

Segunda dimension, condiciones laborales: se expresa a la realidad de que
el trabajador est4 administrado por medio de una politica empresarial, que
en el maximo de los casos es crucial para el logro del objetivo de la
organizacion. Se basa en el entorno laboral, como realizan sus estrategias
que favorezcan a que el personal mejore su rendimiento laboral y se

comprometa con las metas de la institucion.

Tercera dimension, capacidad, educacion y logros: esto se expresa a su
mejora en la organizacion, se lo promueve y aumenta su posicion, cada
uno de los cuales contribuye a la organizacion y la forma en que ha sido su
desempefio general, esto no se puede controlar con ayuda del empleado,
por lo tanto, se considera importante que la gerencia de la organizacion se
involucre en realizar las capacitaciones necesarias para que el personal se
involucre y se mejore la percepcion que se tiene de la gestién que se

realiza.

Cuarta dimensién, Asociacion con los superiores: cuando puede haber
una persona que observa todo su sistema en algin momento de la jornada
laboral, para algunos seres humanos esto podria ser el resultado final de la
insatisfaccion. Es importante que los jefes dentro de la organizacion
mantengan comunicaciéon con el personal que tiene a su cargo con el
objetivo de tener una mejor comunicacion y mayor confianza con su

personal.
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Quinta dimension, Asociaciones con colegas: el trabajador generalmente
estara en un entorno de piezas, por lo que continuamente habra
asociaciones con colegas, ya que el dia comienza sin demora y de manera
indirecta. Es resaltante que la empresa genere talleres de integracion en
done el personal se relacione con los demas con la finalidad de que la

comunicacion que presenta sea articulada y genere mejores percepciones.

Sexta dimension, Visién de la empresa: como facilitador se indaga
continuamente un proceso para tener un seguro en el interior de la
actividad, ya no es mas simple que eso, sino también una institucion

financiera de ahorro, una motivacion que lo permite.

Séptima dimension, Asociacion con el circulo de familiares: la estabilidad
de la existencia laboral como el cumplimiento de las mejores experiencias
en todas las regiones de estilos de vida, que requiere activos no publicos,

junto con energia, tiempo y dedicacion, que deben asignarse bien.

Octava dimension, Condiciones fisicas: la region, ya sea en una oficina,
una cocina, un lugar de produccion, en el que se realiza el trabajo del
trabajador o colaborador. EI ambiente laboral, como tamario de la oficina
y ubicacién juegan un papel importante para el desenvolvimiento del
personal.

Novena dimensién, Desplazamiento: se considera a la forma para
moverse de un lugar a otro, o sustituir a un individuo dentro de la posicion,

rol o ubicacion que ocupa.
Causas de la Satisfaccion Laboral

La satisfaccion laboral ya no se basa simplemente en los rangos de
ingresos, sino que también significa que el empleado cumple con sus
obligaciones en el trabajo. El trabajo puede ser la razon de bienestar y
prosperidad del ser humano, o todo lo contrario. La satisfaccion
profesional genera dependencia de muchos factores (congruencia con

valores de la persona, grado de obligacidn, experiencia de éxito experto,
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rangos de aspiracion, etapas de libertad que busca la pintura, entre otros)
Cuanto mejor sea la multa de la existencia experta, mayores seran las
satisfacciones la busqueda del trabajador y el grado de absentismo podrian
reducirse. Por otro lado, algunos buscan reputacion o participacion en el
trabajo; Como alternativa, otros buscan socializacion y estimulacion. Esta
listo para ayudar al individuo a obtener la mayor satisfaccion posible y eso

significa lo més posible del trabajo.
Consecuencias de la satisfaccion laboral

La satisfaccion con las pinturas tiene una ramificacion de datos para el
individuo, podria afectar las actitudes hacia los estilos de vida, su familia
y él mismo, el estado fisico y la duracion de su vida. Puede estar asociado
(no directamente) a la salud intelectual, y desempefia una funcién causal
en el absentismo y la rotacion, en situaciones seguras, puede afectar otros
comportamientos laborales antes de la empresa. Uno de los datos mas
vitales del orgullo del proceso es el absentismo, los factores de oportunidad
organizacional pueden ser el motivo de la insatisfaccidn del proceso. Los

esenciales datos del orgullo de las actividades segun la organizacion son:
e Inhibicion.

e Resistencia al cambio organizacional.

o Falta de creatividad por parte del personal.

eAbandono del trabajo.

¢ Accidentabilidad a la informacion y comunicacion.

¢ Baja productividad.

¢ Dificultad para trabajar en grupo.

Robbins (2004) describe que los factores que determinan y los datos del
orgullo laboral se abordan desde el punto de vista del hombre o la mujer o
desde la corporacion. Existen discrepancias de caracter que impactan en

los grados de placer de los colaboradores, dos de los determinantes de
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caracter mas criticos de la satisfaccion de la actividad son el tiempo de

carrera profesional y la experiencia laboral.

1.1.3 Operacionalizacion de Variables

VARIABLE

Las variables del estudio son cualitativas y se examinaron en escalas.
Variable 01

La primera variable de estudio es Gestion del Talento Humano.
Definicion conceptual

Dessler (2006), menciona que son las practicas y regulaciones esenciales
para abordar los problemas que deberian tener que ver con los miembros
de la familia humana de las pinturas administrativas; particularmente, trata
de evaluar, remunerar, reclutar y brindar un entorno tranquilo y equitativo

para los empleados de la organizacion.

Variable 02

La segunda variable de estudio es Satisfaccion Laboral.

Definicion conceptual

Para Andresen, Domsch y Cascorbi (2007), la satisfaccion laboral es “una
nacion emocional agradable o de alta calidad debido a la experiencia de

las pinturas en si misma; dicha popularidad se termina satisfaciendo ciertos

requisitos de caracter por medio de sus pinturas”.
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OPERACIONALIZACION DE VARIABLES

VARIABLES DIMENSIONES INDICADORES
_ Admisién de 1.1 Reclutamiento
individuos 1.2 Seleccion
2.1 Orientacion de individuos
. Colocacion de —
o 2.2 Disefios de cargos
individuos
2.3 Evaluacion del Desempefio
VARIABLE 1 . g 3.1 Remuneracion
. Compensacion de -
GESTION DEL - p 3.2 Incentivos
individuos
TALENTO - — -
3.3 Prestaciones y servicios sociales
HUMANO
individuos 4.2 Desarrollo de individuos y las organizaciones
_ Retencién de 5.1 Asociaciones con los empleados
individuos 5.2 Seguridad, higiene y calidad de vida
. Monitoreo de . . .
. 6.1 Base de datos y sistema de informacion
individuos
. Responsabilidad labor | 1.1 Satisfaccion con la forma como realiza su trabajo
2.1 Satisfaccion con el ambiente fisico
2.2 Compensacion
. Condiciones laborales
2.3 Permanencia
2.4 Recreacion
. Capacidad, . . .
P o 3.1 Satisfaccion con las oportunidades de desarrollo
capacitacion y logros
VARIABLE 2 Asociacia i
; . Asociacion con los . . L . .
SATISFACCION . 4.1 Satisfaccion con la asociacion subordinado- jefe
superiores
LABORAL

. Asociacién con los

compafieros

5.1 Satisfaccidn con la asociacion entre compafieros

. Visién de la empresa

6.1 Satisfaccion con la comunicacién interna

. Asociacion con la

familia

7.1 Satisfaccién con la asociacion familiar

. Condiciones fisicas

8.1 Satisfaccion con la salud

. Desplazamiento

9.1 Satisfaccion con el traslado al trabajo
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2. Justificacion de la Investigacion

Profundizar el conocimiento y la influencia que tiene la Gestion del Talento
Humano en la Satisfaccion laboral del empleado es muy relevante; pues las
organizaciones de hoy requieren de un buen personal calificado para llegar al éxito

y mantenerse en ello.

Referente a la justificacion practica la investigacion proporciona a la gerencia de
la empresa datos estadisticos, los cuales serviran para detectar las fortalezas y
debilidad y poder tomar medidas correctivas y reforzar algunos puntos referentes

a la gestion del talento humano y a la satisfaccion laboral.

Referente a la justificacion metodoldgica, el estudio plantea instrumentos para
indagar informacion, con los cuales puede ser de guia o utilizadas en futuras
investigaciones para seguir profundizando sobre esta problemética de gran

importancia para las empresas de la ciudad y de otros puntos del pais.

Referente a la justificacion tedrica sirve de guia para futuras investigaciones
asociadas con el tema o para empresas que desean estudiar la problemética
planteada buscando el maximo desempefio de su empresa y asi poder influenciar
la Gestion del Talento Humano para llevar la Empresa a la sima; donde el
trabajador desempefie sus funciones con efectividad y eficacia ya que también
deberan aportar soluciones para mejorar la problematica de la empresa.

3. Problema

En funcion a la realidad problematica y antecedentes encontrados en otras
investigaciones se decidié plantear el siguiente problema con el objetivo de
determinar cdmo influye la Implementacion del &rea de Gestion del Talento

Humano en la mejora en la Satisfaccion del personal.

¢ Cudl es la asociacién entre la Gestion del Talento Humano y la Satisfaccion laboral

del personal de empresa en estudio?
4. Hipotesis

Hi: La Gestion del Talento Humano se asocia de manera significativa con la

24



Satisfaccion laboral del personal de la empresa.

HO: La Gestion del Talento Humano se asocia de manera significativa con la

Satisfaccion laboral del personal de la empresa.

5. Objetivos

5.1 Objetivo General

Determinar la asociacion entre la Gestion del Talento Humano y la
Satisfaccion Laboral de la empresa DISEIN S.A.C. de Nuevo Chimbote -

2019.

5.2 Objetivo Especifico

Examinar el nivel de la Gestion del Talento Humano de la empresa en

estudio.

Mencionar el nivel de la Satisfaccion Laboral de la empresa en

estudio.

Establecer la asociacion entre la admision de individuos y la

Satisfaccion Laboral de la empresa en estudio.

Establecer la asociacion entre la colocacién de individuos y la

Satisfaccion Laboral de la empresa en estudio.

Establecer la asociacion entre la compensacion de individuos y la

Satisfaccion Laboral de la empresa en estudio.

Establecer la asociacion entre el desarrollo de individuos y la
Satisfaccion Laboral de la empresa en estudio.

Establecer la asociacion entre la retencion de individuos y la

Satisfaccion Laboral de la empresa en estudio.

Establecer la asociacion entre el monitoreo de individuos y la

Satisfaccion Laboral de la empresa en estudio.
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6. Metodologia

6.1 Tipo y disefio de la investigacion

El estudio se encamina al tipo aplicada fundamentada en teorias
existentes para desarrollar las variables y examinar los datos del estudio.
Mediante el disefio es no experimental — correlacional, porque en toda la
secuencia del estudio no se realizd intervencion de las variables de estudio
y solo se baso en realizar observaciones por medio del uso de los
instrumentos para recolectar de datos, es correlacional porque la
investigacion se basa en determinar la asociacion que presentan las dos
variables a estudiar, de corte transversal porque los datos se recolectaron

en un solo momento.

DONDE:

O
M = muestra t
Ox= variable 1 M E
Oy= variable 2 g

r= asociacion entre las dos variables
6.2 Poblacién y Muestra
Poblacion

Mediante Tamayo (2012), expresa que la poblacion es el total de sujetos de un
fendmeno a estudiar, incorpora la totalidad de los dispositivos que conformaran
el andlisis del fendmeno y serén cuantificados para un vistazo dado relacionan
un N fijo individuos que informan una funcion concreta, y son millas llamadas

poblacion, ya que constituyen el fendmeno completo asociado a un estudio.

El estudio estara conformado por 20 empleados de la empresa DISEIN S.A.C.,

entre ellos estan incluidos empleados y obreros, los cuales seran la poblacion.

Tabla de empleados:
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ITEM No DE PERSONAL

EMPLEADOS 06
OBREROS 14

Fuente: Base de datos, of. De Administracion — DISEIN S.A.C. — Elaborado:
Espinoza Calvo Glendy Melissa.

Muestra

Parte o fragmento de la poblacién seleccionada de manera aleatoria o
estratificada (H. Sampieri, citado por Balestrini 2001 Pag. 141).

Debido a que la poblacién de la empresa DISEIN S.A.C. es muy pequefia se
tomara como muestra al total de personas que integran la poblacién de 20

empleados por lo tanto no se utilizara formulas para calcularla.
6.3 Técnica e instrumento de recoleccion

En esta investigacién la técnica empleada es la encuesta, por otro lado para
anotar las opiniones se considera un instrumento denominado cuestionario, el
cual se formularon preguntas apropiadas para aplicarlas la materia de estudio

que fueron los empleados de la empresa DISEIN.S.A.C.
6.4 Procesamiento y analisis de informacién

De acuerdo a la investigacion de la asociacion que existe entre las
variables que se encuentran analizando en todo el proceso de desarrollo
del estudio, los datos de la encuesta se introduciran en el Programa IBM
SPSS Estadistico 25.0, el cual nos arrojara cuadros y graficos, los cuales
reflejaran los datos obtenidos después del proceso de investigacion del

problema.
7. Resultados
7.1. Anélisis descriptivo:

Dentro del proceso del analisis descriptivo se tienen en cuenta al objetivo
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especifico 1y 2, los cuales evaltan de forman independiente a cada variable,
asociada con sus dimensiones, para ello se organizo la informacién en tablas

de frecuencia y figuras de barra.

Tabla 1.

Frecuencia del nivel de la Gestion del Talento Humano de la empresa DISEIN S.A.C de Nuevo
Chimbote — 2019.

Dimensiones y Deficiente Regular Eficiente Total

iabl
variable i % . " . ” . o
Admision de
o 3 15,0% 13 65,0% 4 20,0% 20 100,0%
individuos

Colocacion de

o 9 45,0% 8 40,0% 3 15,0% 20 100,0%
individuos
Compensacion de
o 5 25,0% 14 70,0% 1 5,0% 20 100,0%
individuos
Desarrollo de
o 13 65,0% 4 20,0% 3 15,0% 20 100,0%
individuos
Retencion de
o 17 85,0% 1 5,0% 2 10,0% 20 100,0%
individuos
Monitoreo de
o 17 85,0% 1 5,0% 2 10,0% 20 100,0%
individuos
Gestion del

3 15,0% 15 75,0% 2 10,0% 20 100,0%

talento humano

Fuente: Base de datos anexos
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personas personas de personas personas personas personas talento humano
M Deficiente Regular M Eficiente
Figura 1.

Barra del nivel de la Gestion del Talento Humano de la empresa DISEIN S.A.C de Nuevo Chimbote — 2019.

Fuente: Base de datos
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Interpretacion:

A través de los datos obtenidos en la tabla 1 y figura 1, se puede apreciar los
niveles calculados para la variable, para ello se tiene que la dimension admision de
individuos, 3 integrantes lo que conforman el 15.0 % expresaron que la admision de
individuos es deficiente, continuado de 13 individuos que conforman al 65.0 % califica
a la admision de individuos regular y finalmente se tiene que 4 individuos que
conforman el 20.0 % lo califican a la admision de individuos eficiente. Al mencionar
a la dimension colocacion de individuos se puede decir que 9 individuos que
conforman el 45.0 % lo califican a la colocacion de individuos como deficiente,
continuado de 8 individuos que conforman el 40.0 % lo califica a la colocacion de
individuos como deficiente, por ultimo, se tiene que 3 individuos que conforman el
15.0 % lo califican a la colocacion de individuos como eficiente. La siguiente
dimensién es compensacion de individuos, en el cual se tiene que 5 individuos que
conforman el 25.0 % lo califican a la compensacion de individuos como deficiente,
continuado de 14 individuos que conforman el 70.0 % d la muestra califican a la
compensacion de individuos como regular y por ultimo se tiene que 1 persona que
conforman el 5.0 % lo califica a la compensacion de individuos como eficiente. La
siguiente dimension es desarrollo de individuos en el cual se tiene que 13 individuos
que conforman el 65.0 % lo califican al desarrollo de individuos como deficiente,
continuado de 4 individuos que conforman el 20.0 % lo califica al desarrollo de
individuos como regular y por ultimo se tiene que 3 individuos que conforman el 15.0
% lo califican al desarrollo de individuos como eficiente. Al mencionar a la dimension
retencién de individuos se puede decir que 17 individuos que conforman el 85.0 % lo
califican a la retencién de individuos como deficiente, continuado de 1 persona que
representa el 5.0 % lo califica a la retencién de individuos como regular y por Gltimo
se tiene que 2 individuos que conforman el 10.0 % lo califican a la retencion de
individuos como eficiente. Al referirse a la dimension monitoreo de individuos se
puede decir que 17 individuos que conforman el 85.0 % lo de estudio califican al
monitoreo de individuos como deficiente, continuado de 1 persona que representa el
5.0% lo lo califica como regular solo 2 persona que conforman el 10.0 % lo lo califican

como eficiente. Por ultimo, al mencionar a la variable de estudio gestion del talento
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humano se tiene que 3 individuos que conforman el 15.0 % lo califican a la gestion del

talento humano como deficiente, continuado de 15 individuos que conforman el 75.0

% lo califica a la gestion del talento humano como regular y por ultimo se tiene 2

individuos que conforman al 10.0 % lo lo califica como eficiente.

Tabla 2.

Frecuencia del nivel de la Satisfaccién Laboral de la empresa DISEIN S.A.C. de Nuevo

Chimbote — 2019.

Dimensiones y Deficiente Regular Eficiente Total
variable
fi % fi % fi % fi %
Responsabilidad
0 0,0% 10 50,0% 10 50,0% 20 100,0%
laboral
Condiciones
8 40,0% 11 55,0% 1 5,0% 20 100,0%
laborales
Capacidad,
L 1 5,0% 16 80,0% 3 15,0% 20 100,0%
capacitacion y logros
Asociacion con los
) 0 0,0% 14 70,0% 6 30,0% 20 100,0%
superiores
Asociacion con los
3 0 0,0% 11 55,0% 9 45,0% 20 100,0%
comparieros
Vision de la empresa 8 40,0% 10 50,0% 2 10,0% 20 100,0%
Asociacion con la
. 1 5,0% 15 75,0% 4 20,0% 20 100,0%
familia
Condiciones fisicas 1 5,0% 14 70,0% 5 25,0% 20 100,0%
Desplazamiento 2 10,0% 16 80,0% 2 10,0% 20 100,0%
Satisfaccion laboral 1 5,0% 17 85,0% 2 10,0% 20 100,0%

Fuente: Base de datos anexos
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Figura 2.
Barra del nivel de la Satisfaccion Laboral de la empresa DISEIN S.A.C. de Nuevo Chimbote — 2019.

Fuente: Base de datos
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Interpretacion:

A través de los datos obtenidos en la tabla 2 y figura 2, se puede apreciar los
niveles calculados para la variable satisfaccion laboral y sus dimensiones, para ello se
tiene que la dimension responsabilidad laboral ninguna persona lo califica como
deficiente, 10 individuos que conforman el 50.0 % lo califican como regular y por
altimo se tiene que 10 individuos que conforman el 50.0 % lo califican como eficiente,
al mencionar a la siguiente dimension denominada condiciones laborales se tiene que
8 individuos que conforman el 40.0 % lo califican a las condiciones laborales como
deficiente, continuado de 11 individuos que conforman el 55.0 % lo califican a las
condiciones laborales como regular y por Gltimo se obtuvo que 1 persona que
representa el 5.0 % lo califica como eficiente. Al mencionar a la dimension capacidad,
capacitacion y logros se tiene que 1 persona que representa el 5.0 % lo de estudio lo
califica como deficiente, continuado de 16 individuos que conforman el 80.0 % lo de
estudio lo califican como regular y por altimo se tiene que 3 individuos que conforman
el 15.0 % lo califican como eficiente. Al referirse a la dimension asociacion como los
superiores se tiene que ninguna persona lo califica deficiente, continuado de 14
individuos que conforman el 70.0 % lo califican que la asociacion con los superiores
es regular y 6 individuos que conforman el 30.0 % lo califican a la asociacion con los
superiores de manera eficiente. Al mencionar a la dimension asociacion con los
compafieros se tiene que ninguna persona califica que la asociacion es deficiente,
continuado de 11 individuos que conforman el 55.0 % lo califica que la asociacion con
los compafieros es regular y por altimo se tiene que 9 individuos que conforman el
45.0 % lo expresaron que la asociacién con los compafieros es eficiente. Al mencionar
a la dimensién vision de la empresa se tiene que 8 individuos que conforman al 40.0
% lo califican a la misién de la empresa como deficiente, continuado de 10 individuos
que conforman al 50.0 5 lo califican a la vision de la empresa como regular y por
Gltimo se tiene que 2 individuos que conforman el 10.0 % lo califican a la vision de la
empresa como eficiente. Al referirse a la dimension asociacion con la familia se tiene
que 1 persona que representa el 5.0 % lo de estudio lo califica como deficiente,
continuado de 15 individuos que conforman al 75.0 % lo califica como regular y por

Gltimo se tiene que 4 individuos que conforman al 20.0 5 lo califican como eficiente.
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Al mencionar a la dimensidn condiciones fisicas se tiene que 1 persona que representa
el 5.0 % lo califica a las condiciones fisicas como deficiente, continuado de 14
individuos que conforman al 70.0 % lo califican a las condiciones fisicas como regular
y por ultimo se tiene que 5 individuos que conforman al 25.0 % lo califican como
eficiente. Al mencionar a la dltima dimension que es desplazamiento se tiene que 2
individuos que conforman el 10.0 % lo califican al desplazamiento como deficiente,
continuado de 16 individuos que conforman al 70.0 % lo califican al desplazamiento
como regular y por ultimo se tiene que 2 individuos que conforman al 10.0 % lo
califican al desplazamiento como eficiente. Al mencionar a la variable de estudio
satisfaccion laboral se tiene que 1 persona que representa el 5.0 % lo califica a la
satisfaccion laboral como deficiente, continuado de 17 individuos que conforman al
85.0 % lo califican a la satisfaccion laboral como regular y por Gltimo se tiene que 2
individuos que conforman el 10.0 % lo de estudio califican a la satisfaccion laboral

como eficiente.
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3.2. Andlisis inferencial:

Tabla 3.

Asociacion entre la Gestion del Talento Humano y la Satisfaccion Laboral de la empresa
DISEIN S.A.C. de Nuevo Chimbote - 2019.

Gestion del Satisfaccion
talento humano laboral
Rho de Spearman  Gesti6n del talento Coeficiente de asociacion 1,000 724
humano . .
Sig. (bilateral) . ,000
N 20 20
Satisfaccion laboral Coeficiente de asociacion 724™ 1,000
Sig. (bilateral) ,000
N 20 20
**_La asociacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).
Fuente: Base de datos
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Figura 3.

Dispersion de la Gestién del Talento Humano y la Satisfaccion Laboral de la empresa DISEIN S.A.C.
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de Nuevo Chimbote - 2019.
Interpretacion:

A traves de los datos reflejados en la tabla 3 y la figura 3 se muestra el resultado
de la asociacion que presenta la gestion del talento humano vy la satisfaccion laboral,
calculando un resultado de r =0. 724, interpretado como una asociacion positiva
calificable, mediante lo expresado por Hernandez, Fernandez y Baptista (2014), con
lo cual se da a entender que la gestion del talento humano es favorable para mantener
motivados a los empleados y que presenten una buena satisfaccion laboral, por otro
lado, al examinar el valor de la significancia se obtuvo un valor de sig. = 0.000, situado
por debajo del margen de error 0.01, considerdndose una asociacion significativa. Asi
misma se evidencia la figura de dispersién, el cual es interpretado mediante la
distribucion de los puntos, cuando los puntos se ubican méas aproximados a la linea
diagonal la asociacién se evidencia mas alta y cuando los puntos se ubican mas

alejados a la linea diagonal la asociacidn presenta una mejor asociacion.
Tabla 4.

Asociacion entre la admision de individuos y la Satisfaccion Laboral de la empresa DISEIN S.A.C. de
Nuevo Chimbote — 2019.

Admision de  Satisfaccion

individuos laboral
Rho de Spearman  Admision de Coeficiente de asociacién 1,000 ,651™
individuos . .
Sig. (bilateral) . ,002
N 20 20
Satisfaccion Coeficiente de asociacion ,651™ 1,000
laboral . .
Sig. (bilateral) ,002
N 20 20

** La asociacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

Fuente: Base de datos
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Figura 4.

Dispersién de la admision de individuos y la Satisfaccion Laboral de la empresa DISEIN S.A.C. de
Nuevo Chimbote — 2019.

Interpretacion:

A traves de los datos reflejados en la tabla 4 y la figura 4 se muestra el resultado
de la asociacion que presenta la admisiéon de individuos y la satisfaccién laboral,
calculando un resultado de r =0. 651, interpretado como una asociacion positiva
calificable, mediante lo expresado por Hernandez, Fernandez y Baptista (2014),
reflejando que la empresa necesita tener estrategias de admision de individuos para
que puedan tener satisfechos a los empleados y realicen sus actividades de la mejor
manera, por otro lado, al examinar el valor de la significancia se tiene un valor de sig.
= 0.000, situado por debajo del margen de error 0.01, considerandose una asociacién
significativa. Asi misma se evidencia la figura de dispersion, el cual es interpretado
mediante la distribucion de los puntos, cuando los puntos se ubican méas aproximados
a la linea diagonal la asociacion se evidencia mas alta y cuando los puntos se ubican

mas alejados a la linea diagonal la asociacion presenta una mejor asociacion.
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Tabla 5.

Asociacion entre la colocacion de individuos y la Satisfaccion Laboral de la empresa DISEIN

S.A.C. de Nuevo Chimbote — 2019.

Colocacion de  Satisfaccion

individuos laboral
Rho de Spearman  Colocacién de Coeficiente de asociacién 1,000 ,438
individuos . .
Sig. (bilateral) ,053
N 20 20
Satisfaccion Coeficiente de asociacion ,438 1,000
laboral . .
Sig. (bilateral) ,053
N 20 20
Fuente: Base de datos
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Figura 5.

Dispersion de la colocacion de individuos y la Satisfaccion Laboral de la empresa DISEIN S.A.C. de

Nuevo Chimbote — 2019.
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Interpretacion:

A través de los datos reflejados en la tabla 5 y la figura 5 se muestra el resultado
de la asociacion que presenta la colocacion de individuos y la satisfaccion laboral,
calculando un resultado de r =0. 438, interpretado como una asociacion positiva media,
mediante lo expresado por Hernandez, Fernandez y Baptista (2014), reflejando que los
empleados no toman mucho en cuenta la colocacion de personal para mantener una
satisfaccién en el trabajo, por otro lado, al examinar el valor de la significancia se tiene
un valor de sig. = 0.000, situado por debajo del margen de error 0.01, considerandose
una asociacion significativa. Asi misma se evidencia la figura de dispersion, el cual es
interpretado mediante la distribucién de los puntos, cuando los puntos se ubican mas
aproximados a la linea diagonal la asociacion se evidencia més alta y cuando los puntos

se ubican mas alejados a la linea diagonal la asociacion presenta una mejor asociacion.
Tabla 6.

Asociacion entre la compensacion de individuos y la Satisfaccion Laboral de la empresa DISEIN S.A.C.
de Nuevo Chimbote — 2019.

Compensacion Satisfaccion

de individuos laboral
Rho de Spearman  Compensacion de  Coeficiente de asociacion 1,000 ,666™
individuos Sig. (bilateral) . 001
N 20 20
Satisfaccion laboral Coeficiente de asociacion 666" 1,000
Sig. (bilateral) ,001
N 20 20

**_La asociacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

Fuente: Base de datos
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Figura 6.

Dispersién de la compensacion de individuos y la Satisfaccion Laboral de la empresa DISEIN S.A.C.
de Nuevo Chimbote — 2019.

Interpretacion:

A traves de los datos reflejados en la tabla 6 y la figura 6 se muestra el resultado
de la asociacién que presenta la compensacion de individuos y la satisfaccion laboral,
calculando un datos de r =0.666, interpretado como una asociacion positiva calificable,
mediante lo expresado por Hernandez, Fernandez y Baptista (2014), reflejando que los
empleados que tienen mucho en cuenta la compensacion de personal para mantener
una satisfaccion en el trabajo, por otro lado al examinar el valor de la significancia se
tiene un valor de sig. = 0.000, situado por debajo del margen de error 0.01,
considerandose una asociacion significativa. Asi misma se evidencia la figura de
dispersion, el cual es interpretado mediante la distribucién de los puntos, cuando los
puntos se ubican mas aproximados a la linea diagonal la asociacion se evidencia mas
alta y cuando los puntos se ubican mas alejados a la linea diagonal la asociacién

presenta una mejor asociacion.
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Tabla 7.

Asociacion entre el desarrollo de individuos y la Satisfaccién Laboral de la empresa DISEIN S.A.C. de
Nuevo Chimbote — 2019.

Desarrollo de  Satisfaccién

individuos laboral
Rho de Spearman Desarrollo de Coeficiente de asociacion 1,000 ,509"
individuos . .
Sig. (bilateral) : ,022
N 20 20
Satisfaccion laboral ~ Coeficiente de asociacién ,509" 1,000
Sig. (bilateral) ,022
N 20 20
*, La asociacion es significativa en el nivel 0,05 (bilateral).
Fuente: Base de datos
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Figura 7.

Dispersién del desarrollo de individuos y la Satisfaccién Laboral de la empresa DISEIN S.A.C. de
Nuevo Chimbote — 2019.
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Interpretacion:

A través de los datos reflejados en la tabla 7 y la figura 7 se muestra el resultado
de la asociacion que presenta el desarrollo de individuos y la satisfaccion laboral,
calculando un datos de r =0.509, interpretado como una asociacion positiva calificable,
mediante lo expresado por Hernandez, Fernandez y Baptista (2014), reflejando que los
empleados que tienen mucho en cuenta la compensacion de personal para mantener
una satisfaccion en el trabajo, por otro lado al examinar el valor de la significancia se
tiene un valor de sig. = 0.000, situado por debajo del margen de error 0.01,
considerandose una asociacion significativa. Asi misma se evidencia la figura de
dispersion, el cual es interpretado mediante la distribucion de los puntos, cuando los
puntos se ubican mas aproximados a la linea diagonal la asociacion se evidencia mas
alta y cuando los puntos se ubican mas alejados a la linea diagonal la asociacion

presenta una mejor asociacion.
Tabla 8.

Asociacion entre la retencidn de individuos y la Satisfaccion Laboral de la empresa DISEIN S.A.C. de
Nuevo Chimbote — 2019.

Retencion de Satisfaccion
individuos laboral
Rho de Spearman  Retencionde Coeficiente de asociacién 1,000 517"
individuos o bilateral) . 020
N 20 20
Satisfaccion  Coeficiente de asociacion 517" 1,000
laboral Sig. (bilateral) 020
N 20 20

*, La asociacidn es significativa en el nivel 0,05 (bilateral).

Fuente: Base de datos
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Figura 8.

Dispersién de la retencién de individuos y la Satisfaccion Laboral de la empresa DISEIN S.A.C. de
Nuevo Chimbote — 2019.

Interpretacion:

A traves de los datos reflejados en la tabla 8 y la figura 8 se muestra el resultado
de la asociacion que presenta la retencién de individuos y la satisfaccion laboral,
calculando un datos de r =0.517, interpretado como una asociacion positiva calificable,
mediante lo expresado por Hernandez, Fernandez y Baptista (2014), reflejando que los
empleados que tienen mucho en cuenta la retencién de individuos para mantener una
satisfaccion en el trabajo, por otro lado al examinar el valor de la significancia se tiene
un valor de sig. = 0.000, situado por debajo del margen de error 0.01, considerandose
una asociacion significativa. Asi misma se evidencia la figura de dispersion, el cual es
interpretado mediante la distribucién de los puntos, cuando los puntos se ubican mas
aproximados a la linea diagonal la asociacion se evidencia mas alta y cuando los puntos

se ubican mas alejados a la linea diagonal la asociacion presenta una mejor asociacion.
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Tabla 9.

Asociacion entre el monitoreo de individuos y la Satisfaccion Laboral de la empresa DISEIN
S.A.C. de Nuevo Chimbote — 2019.

Monitoreo de Satisfaccion
individuos laboral
Rho de Spearman Monitoreo de Coeficiente de asociacion 1,000 ,367
individuos . .
Sig. (bilateral) . 111
N 20 20
Satisfaccion  Coeficiente de asociacion ,367 1,000
laboral . .
Sig. (bilateral) 111
N 20 20
Fuente: Base de datos
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Figura 9.

Dispersion de la retencién de individuos y la Satisfaccion Laboral de la empresa DISEIN S.A.C. de
Nuevo Chimbote — 2019.

Interpretacion:

A través de los datos reflejados en la tabla 9 y la figura 9 se muestra el resultado
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de la asociacion que presenta la retencion de individuos y la satisfaccion laboral,
calculando un datos de r =0.367, interpretado como una asociacion positiva media,
mediante lo expresado por Hernandez, Fernandez y Baptista (2014), reflejando que la
retencion de empleados que realiza no tiene mucha influencia en la satisfaccion que
presentan los empleados a la hora de realizar sus actividades, por otro lado al examinar
el valor de la significancia se tiene un valor de sig. = 0.000, situado por debajo del
margen de error 0.01, considerandose una asociacion significativa. Asi misma se
evidencia la figura de dispersion, el cual es interpretado mediante la distribucion de
los puntos, cuando los puntos se ubican méas aproximados a la linea diagonal la
asociacion se evidencia méas alta y cuando los puntos se ubican mas alejados a la linea

diagonal la asociacion presenta una mejor asociacion.
3.3. Prueba de hipotesis:

Hi: Existe asociacion significativa entre la Gestion del Talento Humano y la

Satisfaccion laboral del personal.

HO: No existe asociacion significativa entre la Gestion del Talento Humano y la

Satisfaccion laboral del personal.

Grafica de distribucion
Prueba de hipotesis con Spearman
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Figura 10.
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Prueba de hip6tesis bajo el método de Spearman

Interpretacion:

Para comprobar la hipétesis nos basamos en los resultados obtenidos, que fue de
0.000 para la significancia, lo que lo pone por abajo del margen de erros que es 0.01,
comprobando asi que hay una asociacion significativa, lo que comprueba la hipétesis
de la investigacion, asi que se rechaza la hipotesis nula, entonces podemos afirmar que
hay una asociacion significativa de la gestion de talento humano con la satisfaccion
laboral de los empleados de la empresa DISEIN S.A.C de Nuevo Chimbote- 2018.

8. Analisis y Discusion

Para realizar la discusion de datos se basa en la triangulacién de informacién que
corresponde a realizar un andlisis de los datos, luego una comparacion con los

antecedentes tomadas en la investigacion y brindar un aporte teérico:

Referente al objetivo general, la tabla 3 y la figura 3 muestran el resultado de la
asociacion que presenta la variable independiente con la variable dependiente,
calculando un resultado de r =0. 724, interpretado como una asociacion positiva
calificable, con lo cual se da a entender que la gestién del talento humano es favorable
para mantener motivados a los empleados y que presenten una buena satisfaccion
laboral, por otra parte, al examinar la significancia encontramos que tiene un valor de
0.000, situado bajo el valor del margen de error que es 0.01, considerandose una
asociacion significativa. Asi misma se evidencia la figura de dispersion, el cual es
interpretado mediante la distribucion de los puntos, los cuales se ubican mas
aproximados a la linea diagonal la asociacién se evidencia mas alta y cuando estos
ubican mas alejados a la linea diagonal la asociacion presenta una mejor asociacion,
datos que al ser comparado con lo encontrado por Bendezu (2020) en su articulo
cientifico denominado “Gestion del Talento Humano y la satisfaccion laboral de los
trabajadores de una LLE.P.” obtuvo como resultados que la gestion de talento humano
tiene una relacion significante con la satisfaccion laboral de los empleados de la I.E.P.
Mave School, por lo que concluyé que la correlacion de significancia es de 0.892 lo

cuan demuestra un nivel de correlacién bastante elevado.
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Del mismo modo se asemeja en la tesis de Chagua (2019) titulado “La gestion
del Talento Humano y la satisfaccion laboral en los trabajadores de la estacion
experimental agraria Santa Ana de Junin — 2018, durante la resolucion de la
investigacion se concluyé que la investigacion fue que existe una conexion
significativa de la satisfaccion laboral con la gestion de talento humano en los
empleados de la estacion Experimental Agraria, ya que los resultados obtenidos fueron
una relacion positiva y alta, Rho de Spearman =.782”, con un p = 0.000 < 0.05 de

significancia.

Referente al objetivo especifico: Examinar el nivel de la Gestion del Talento
Humano de la empresa DISEIN S.A.C de Nuevo Chimbote — 2019, los datos se tiene que
3 individuos que conforman el 15.0 % lo que le da la calificacion a la gestién del
talento humano como deficiente, continuado de 15 individuos que conforman el 75.0
% lo califica a la gestion del talento humano como regular y por ultimo se tiene 2
individuos que conforman al 10.0 % lo califica como eficiente, estos datos que fueron
comparados con lo que se encontrd en la investigacion de Cervantes (2018) que tuvo
como resultado un 86.0% con respecto a la gestion de talento humano, y un 14% de la
satisfaccion laboral, y para la constatacion de hipotesis haciendo uso de la prueba Rho
de Spearman un 0.688** de correlacion moderada. Donde llega a la conclusion que
para mantener la satisfaccion laboral es necesario una mayor capacitacion, mayores
beneficios, desarrollo profesional y personal, compensaciones y compromiso
organizacional del personal, la base teorica indica que Dessler (2006), El control de
los activos humanos se expresa a las practicas y reglas esenciales para abordar asuntos
relacionados a las asociaciones privadas de la funcion de gestion; esencialmente, se
trata de reclutar, educar, evaluar, remunerar y presentar un entorno seguro, con un

codigo de ética y remedio honesto hacia los trabajadores de la empresa.

Referente al objetivo especifico: Mencionar el nivel de la Satisfaccion Laboral
de laempresa DISEIN S.A.C. de Nuevo Chimbote — 2019, los datos de la tabla 2 y figura
2, se tiene que 1 persona que representa el 5.0 % lo califica a la satisfaccion laboral
como deficiente, continuado de 17 individuos que conforman al 85.0 % lo califican a

la satisfaccion laboral como regular y por ultimo se tiene que 2 individuos que
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conforman el 10.0 % lo de estudio califican a la satisfaccion laboral como eficiente,
de Condori (2018) el resultado obtenido fue la relacion significativa que existe entre
la gestion de talento humano y el desempefio laboral, el desempefio laboral se da en
un 34.8% con lo que se entiende que el desempefio laboral es regular. Esto se ve
sustentado en las teorias de Alvarez (2017) quien conceptualiza el orgullo de las
pinturas como el diploma de deleite de los empleados cuando se trata de trabajar; que
se mide en ciertos elementos preestablecidos. Menciona a otros, que la satisfaccion o
ya no con el trabajo proviene de muchas ocasiones, de no publico a otros que pueden
estar asociados con la tarea, jefes, colegas, la region en la que se ejecutan los deberes,

entre diferentes factores.

Referente al objetivo especifico: Establecer la asociacion entre la admision de
individuos y la Satisfaccion Laboral de laempresa DISEIN S.A.C. de Nuevo Chimbote
- 2018, a traves de lo encontrado en la tabla 4 y la figura 4 se muestra el resultado de
la asociacion que presenta la admision de individuos y la satisfaccion laboral,
calculando un resultado de r =0. 651, interpretado como una asociacion positiva
calificable, reflejando que la empresa necesita tener estrategias de admision de
individuos para que puedan tener satisfechos a los empleados y realicen sus actividades
de la mejor manera, por otro lado, al examinar el valor de la significancia se tiene un
valor de sig. = 0.000, situado por debajo del margen de error 0.01, considerandose una
asociacion significativa. Asi misma se evidencia la figura de dispersion, el cual es
interpretado mediante la distribucién de los puntos, cuando los puntos se ubican mas
aproximados a la linea diagonal la asociacion se evidencia mas alta y cuando los puntos
se ubican mas alejados a la linea diagonal la asociacion presenta una mejor asociacion,
datos que al ser comparado con lo evidenciado por Avila (2018) en los resultados se
obtuvo que el 49.9% de trabajadores manifiestan que el hospital no se preocupa por el
desarrollo profesional de sus empleados y el 39.8% sefiala que el ambiente que se le
brinda no es seguro. Con respecto a la satisfacciéon laboral, 50% de los empleados
manifiestan que no existe politicas adecuadas, y el 47% sefialan no sentir que hayan
logrado logros importantes dentro del hospital y el 37.5% manifestaron que no se

sienten comodos con las responsabilidades que manejan dentro del centro que laboran.
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Referente al objetivo especifico: Establecer la asociacion entre la colocacion de
individuos y la Satisfaccion Laboral de laempresa DISEIN S.A.C. de Nuevo Chimbote
— 2019, a través de los datos obtenidos en la tabla 5 y la figura 5 se muestra el resultado
de la asociacion que presenta la colocacion de individuos y la satisfaccion laboral,
calculando un resultado de r =0. 438, interpretado como una asociacién positiva media,
reflejando que los empleados no toman mucho en cuenta la colocacion de personal
para mantener una satisfaccion en el trabajo, de igual forma examina la significancia
que es igual a 0.000, el cual es menor al margen de error 0.01, considerandose una
asociacion significativa. Asi misma se evidencia la figura de dispersion, el cual es
interpretado mediante la distribucién de los puntos, cuando los puntos se ubican mas
aproximados a la linea diagonal la asociacion se evidencia més alta y cuando los puntos
se ubican mas alejados a la linea diagonal la asociacion presenta una mejor asociacion,
datos que al ser comparado con lo encontrado por Balcazar (2020) en los resultados se
determind que las mujeres que son el 84% y los hombres son el 74%, si logran superar
las expectativas del trabajo que realizan, por lo que se le califica de manera positiva,
esto nos da a entender que su gran desempefio no tiene influencia sobre su satisfaccion
laboral, de manera similar la base tedrica se expresa a Chiavenato (2009),
conceptualiza la utilidad de los humanos como métodos empleados en el forma de
disefar los deportes que los seres humanos realizaran en el empleador; adicionalmente
para guiar y acompafiar su desempefio. Incluyen disefio de actividades y evaluacion

general del desempefio.

Referente al objetivo especifico: Establecer la asociacién entre la compensacion
de individuos y la Satisfaccion Laboral de la empresa DISEIN S.A.C. de Nuevo
Chimbote — 2019, a través de los datos obtenidos se puede decir que latabla 6 y la figura
6 se muestra el resultado de la asociacion que presenta la compensacion de individuos
y la satisfaccion laboral, calculando un datos de r =0.666, interpretado como una
asociacion positiva calificable, reflejando que los empleados que tienen mucho en
cuenta la compensacion de personal para mantener una satisfaccion en el trabajo, de
igual forma examina la significancia que es igual a 0.000, el cual es menor al margen
de error 0.01 , considerandose una asociacion significativa. Asi misma se evidencia la

figura de dispersion, el cual es interpretado mediante la distribucion de los puntos,

49



cuando los puntos se ubican méas aproximados a la linea diagonal la asociacion se
evidencia mas alta y cuando los puntos se ubican mas alejados a la linea diagonal la
asociacion presenta una mejor asociacion, datos que al ser comparado con lo
encontrado por Bendezu (2020) se obtuvo como resultado que la gestion de talento
humano si esta relacionado de manera significativa con la satisfaccién laboral de los
empleados de la I.E.P. Mave School, por lo tanto, se lleg6 a la conclusion que la
correlacion de ambas variables alcanzé un nivel de 0.892 esto quiere decir que la
correlacion es bastante sélida. Se resalta la base tedrica de Chiavenato (2009), "se
resalta el reembolso Es una de las tacticas utilizadas para promover a los humanos y
satisfacer sus maximos deseos de carécter, incluyendo la remuneracion, las ventajas y

los servicios sociales que reciben”.

Referente al objetivo especifico: Establecer la asociacion entre el desarrollo de
individuos y la Satisfaccion Laboral de laempresa DISEIN S.A.C. de Nuevo Chimbote
— 2019, a través de los datos de la tabla 7 y la figura 7 se muestra el resultado de la
asociacion que presenta el desarrollo de individuos y la satisfaccion laboral, calculando
un datos de r =0.509, interpretado como una asociacion positiva calificable, reflejando
que los empleados que tienen mucho en cuenta la compensacion de personal para
mantener una satisfaccion en el trabajo, de igual forma examina la significancia que
es igual a 0.000, el cual es menor al margen de error 0.01, considerdndose una
asociacion significativa. Asi misma se evidencia la figura de dispersion, el cual es
interpretado mediante la distribucién de los puntos, cuando los puntos se ubican mas
aproximados a la linea diagonal la asociacion se evidencia mas alta y cuando los puntos
se ubican mas alejados a la linea diagonal la asociacion presenta una mejor asociacion,
datos que al ser comparado con lo encontrado por Alvarez et.al (2019) que obtuvo
como resultado que las condiciones fisicas, el salario y la participacion al momento de
tomar decisiones son causas de la insatisfaccion laboral. Concluyéndose entonces que
la remuneracion y las condiciones en las que se trabaja influye mucho en la satisfaccion
de los empleados, la base tedrica se expresa a Chiavenato (2009), el desarrollo de las
individuos no es muy util y les da estadisticas para estudiar nuevos conocimientos,
competencias y habilidades, con el propdsito que emergen como un gran verde en lo

que hacen, sin embargo, también para proporcionarles hechos simples para que
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analicen nuevas actitudes, respuestas, pensamientos e ideas que alteran sus habitos y
comportamientos con el proposito de permitirles ser mas poderosos en lo que hacen ,
dado que la formacidn es mucho mayor para contar, y representa el enriquecimiento

del caracter humano.

Referente al objetivo especifico: Establecer la asociacion entre la retencion de
individuos y la Satisfaccion Laboral de la empresa DISEIN S.A.C. de Nuevo Chimbote
— 2019, a través de los datos de la tabla 8 y la figura 8 se muestra el resultado de la
asociacion que presenta la retencion de individuos y la satisfaccion laboral, calculando
un datos de r =0.517, interpretado como una asociacion positiva calificable, reflejando
que los empleados que tienen mucho en cuenta la retencién de individuos para
mantener una satisfaccion en el trabajo, de igual forma examina la significancia que
es igual a 0.000, el cual es menor al margen de error 0.01, considerandose una
asociacion significativa. Asi misma se evidencia la figura de dispersion, el cual es
interpretado mediante la distribucién de los puntos, cuando los puntos se ubican mas
aproximados a la linea diagonal la asociacion se evidencia mas alta y cuando los puntos
se ubican mas alejados a la linea diagonal la asociacion presenta una mejor asociacion,
datos que al ser comparado con lo encontrado por la tesis de Chagua (2019) el cual
lleg6 a la conclusidn que existe una conexion significativa de la satisfaccion laboral
con la gestion de talento humano en los empleados de la estacion Experimental
Agraria, ya que los resultados obtenidos fueron una relacion positiva y alta, Rho de
Spearman =.782”, con un p = 0.000 < 0.05 de significancia, ademas de la base teorica
de Chiavenato (2009), la participacion de los gerentes de carreteras es controlar a sus
trabajadores. Ello requiere de la atencién y el cumplimiento, debido al hecho de que
afrontan diferentes contingencias tanto externas como internas, lo que puede significar
un problema en el aspecto personal, familiar, econémico y de salud, como de igual
forma problemas personales como el alcohol o el tabaco, lo que puede afectar el
desempefio humano. Algunos si llegan a manejar los problemas que tienen por su

propia cuenta, otros ya no lo hacen y resultan ser empleados elaborados.

Referente al objetivo especifico: Establecer la asociacidn entre el monitoreo de

individuos y la Satisfaccion Laboral de la empresa, en la tabla 9 y la figura 9 se
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muestra el resultado de la asociacion que presenta el monitoreo de individuos y la
satisfaccion laboral, calculando un datos de r =0.367, interpretado como una
asociacion positiva media, reflejando que la retencién de empleados que realiza no
tiene mucha influencia en la satisfaccion que presentan los empleados a la hora de
realizar sus actividades, de igual forma examina la significancia que es igual a 0.000,
el cual es menor al margen de error 0.01, considerandose una asociacion significativa.
Asi misma se evidencia la figura de dispersion, el cual es interpretado mediante la
distribucion de los puntos, cuando los puntos se ubican méas aproximados a la linea
diagonal la asociacion se evidencia méas alta y cuando los puntos se ubican mas
alejados a la linea diagonal la asociacién presenta una mejor asociacion, datos que al
ser comparado con lo encontrado por Condori (2018) quien obtuvo resultado que la
relacion significativa que existe entre la gestion de talento humano y el desempefio
laboral, el desempefio laboral se da en un 34.8% con lo que se entiende que el
desempefio laboral es regular. Concluyéndose asi que la gestion de talento humano
representa una correlacion moderada de 0.528** con el desempefio laboral,
alternativamente la base tedrica menciona Chiavenato (2009), nos dice que la
preservacion de los seres humanos se utiliza para componer una mejor condicion
ambiental y asi una mejor condicion mental en las actividades de los individuos. Los
cuales incluyen el administrar el campo de la higiene, la proteccion y la calidad de vida

en el trabajo.
9. Conclusiones
9.1.Conclusiones:

A través de los datos obtenidos y la discusion realizada se plantea las siguientes

conclusiones:
Conclusion general:

Existe asociacion significativa y directa (r = 0.724; sig. = 0.000) entre la Gestion
del Talento Humano y la Satisfaccion Laboral de la empresa DISEIN S.A.C. de
Nuevo Chimbote — 2019, mostrando que la gestion del talento favorece a la

satisfaccion laboral que presenten los colaboradores.
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Conclusiones especificas:

La gestidn del talento humano, se encontré que 3 individuos que conforman el 15.0
% lo califican a la gestion del talento humano de manera deficiente, continuado de
15 individuos que conforman el 75.0 % lo califica a la gestion del talento humano
como regular y finalmente se tiene 2 individuos que conforman al 10.0 % lo califica

como eficiente.

La satisfaccién laboral se percibe como 1 persona que referencia el 5.0 % lo califica
a la satisfaccion laboral como deficiente, continuado de 17 individuos que
conforman al 85.0 % lo califican a la satisfaccion laboral como regular y por ultimo
se tiene que 2 individuos que conforman el 10.0 % lo de estudio califican a la

satisfaccion laboral como eficiente.

Existe una asociacion significativa y directa (r = 0.651; sig. = 0.000) entre la
admision de individuos y la Satisfaccion Laboral de la empresa DISEIN S.A.C. de
Nuevo Chimbote — 2019, mostrando que los adecuados procedimientos de admision
de individuos favorecen a las satisfacciones laborales que presenten los empleados

porque se evidencia transparencia del proceso de seleccion.

Existe asociacion significativa y directa (r = 0.438; sig. = 0.000) entre la colocacién
de individuos y la Satisfaccion Laboral de la empresa DISEIN S.A.C. de Nuevo
Chimbote — 2019, dando a conocer que los empleados no toman mucho en cuenta la

colocacion de personal para mantener una satisfaccion en el trabajo.

Existe asociacion significativa y directa (r = 0.666; sig. = 0.000) entre la
compensacion de individuos y la Satisfaccion Laboral de la empresa DISEIN
S.A.C. de Nuevo Chimbote — 2019, dando a conocer que los empleados que tienen
mucho en cuenta la compensacion de personal para mantener una satisfaccion en

el trabajo.

Existe una asociacion significativa y directa (r = 0.509; sig. = 0.000) entre el
desarrollo de individuos y la Satisfaccion Laboral de la empresa DISEIN S.A.C.
de Nuevo Chimbote — 2019, mostrando que los empleados que tienen mucho en

cuenta la compensacion de personal para mantener una satisfaccion en el trabajo.
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Existe asociacion significativa y directa (r = 0.517; sig. = 0.000) entre la retencion
de individuos y la Satisfaccion Laboral de la empresa DISEIN S.A.C. de Nuevo
Chimbote — 2019, reflejando que los empleados que tienen mucho en cuenta la

retencion de individuos para mantener una satisfaccion en el trabajo.

Existe asociacion significativa y directa (r = 0.367; sig. = 0.000) entre el monitoreo
de individuos y la Satisfaccién Laboral de la empresa DISEIN S.A.C. de Nuevo
Chimbote — 2019, dando a conocer que la retencién de empleados que realiza no tiene
mucha influencia en la satisfaccion que presentan los empleados a la hora de

realizar sus actividades.

10. Recomendaciones:
Bajo las conclusiones arribadas, se puede brindar las siguientes recomendaciones:

Al gerente de la empresa realizar evaluaciones al personal de forma periddica,
para determinar si cumplen con el perfil del puesto y que la gestion del talento

humano se realizé de manera eficiente.

Al jefe de recursos humanos cumplir con los procedimientos de seleccién del
personal para que la admision de individuos sea la mas eficiente posible y los
nuevos integrantes de la empresa cuenten con las capacidades requeridas para
cumplir con el perfil del puesto que se busca.

Al jefe de recursos humanos, adoptar una medida de mejora en la compensacion

hacia sus empleados, y puedan solventar sus ansiedades.

Al jefe de recursos humanos establecer mecanismos de satisfaccion laboral para
que los empleados se involucren con los objetivos y las metas que se proponen en

la empresa.

A la empresa, brindar los implementos necesarios para que los empleados puedan

realizar su trabajo de manera eficaz.

A los empleados hacer llegar sus inquietudes sobre la satisfaccion que presentan

para que las autoridades puedan tomar medidas correctivas y favorecer todos los
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fines de la empresa.
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MATRIZ DE CONSISTENCIA

TITULO PROBLEMA HIPOTESIS OBJETIVO OBJETIVOS ESPECIFICOS
GENERAL
“GESTION DEL | ;Cual es la asociacion | Hi: Existe asociacién | Determinar la | « Examinar el nivel de la Gestidn del Talento
TALENTO HUMANO |entre la Gestion del | significativa entre la | asociacion entre la| Humano de la empresa DISEIN S.A.C de
Y SU ASOCIACION | Talento Humano y la | Gestion del Talento | Gestion del Talento | Nuevo Chimbote —2019.
CON LA | Satisfaccion laboral del | Humano y la | Humano y la |, Mencionar el nivel de la Satisfaccion
SATISFACCION personal de empresa | Satisfaccion laboral del | Satisfaccion Laboral de Laboral de la empresa DISEIN S.A.C. de
LABORAL DE LA |DISEIN S.AC. de|personal de empresa |la empresa DISEIN Nuevo Chimbote — 2019,
EMPRESA DISEIN | Nuevo Chimbote - |DISEIN S.AC. de |SAC. de Nuevo
. . « Establecer la asociacion entre la admision

S.AC., CHIMBOTE - |2019? Nuevo Chimbote - | Chimbote - 2019.

de individuos y la Satisfaccion Laboral de
2019» 20109.

la empresa DISEIN S.A.C. de Nuevo

HO: No existe

asociacion significativa
entre la Gestion del
Talento Humano y la
Satisfaccion laboral del
personal

DISEIN S.AC. de

de empresa

Chimbote — 2019.

« Establecer la asociacion entre la
colocacion de individuos y la Satisfaccion
Laboral de la empresa DISEIN S.A.C. de

Nuevo Chimbote — 2019.
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Nuevo
2019.

Chimbote

» Establecer la asociacion entre la

compensacion de individuos y la
Satisfaccién Laboral de la empresa
DISEIN S.A.C. de Nuevo Chimbote —
2019.

Establecer la asociacion entre el desarrollo
de individuos y la Satisfaccion Laboral de
la empresa DISEIN S.A.C. de Nuevo
Chimbote — 2019.

Establecer la asociacion entre la retencion
de individuos y la Satisfaccion Laboral de
la empresa DISEIN S.A.C. de Nuevo
Chimbote — 20109.

Establecer la asociacion entre el monitoreo
de individuos y la Satisfaccion Laboral de
la empresa DISEIN S.A.C. de Nuevo
Chimbote — 20109.
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Anexo N° 01: Instrumentos de recoleccion de datos

CUESTIONARIO PARA EVALUAR LA GESTIOM DEL TALENTO
HUMANO DE LA EMPRESA DISEIN S.A.C. CHIMBOTE
Estimado (a) tomando unos minutos de su tiempo, por favor conteste con total
sinceridad a cada uno de los items propuesto, para poder realizar una evaluacién de la
percepcion de la gestion del talento humano que se realiza, marcando con una “X”, la
opcion que considere mas dptima.

ITEMS
N° Nunca | Aveces | Siempre
Admision de individuos

01 | La empresa realiza convocatoria para cubrir plazas

disponibles.
02 | La convocatoria se realiza la empresa son internas.
03 | La convocatoria se realiza la empresa son externas o

publicas.
04 | Utilizan los medios de reclutamiento por medio de avisos,

radio y television, informacion verbal y correo

electrénico.

05

La oficina de personal tiene a cargo las acciones de

seleccién de personal.

06

Utilizan pruebas de idoneidad (pruebas escritas,
psicoldgicas, etc.) para evaluar la compatibilidad con el

puesto laboral.

Colocacion de individuos Nunca | Aveces | Siempre
07 | La empresa realiza una induccién al personal, asocia con
las funciones que deben cumplir.
08 |La empresa cuenta con un manual de funciones y

obligaciones que los empleados deben cumplir.
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09 | El personal cumple con el perfil del cargo en el que se
desempenia.
10 | La empresa realiza evaluaciones de desempefio.
Compensacion de individuos Nunca | Aveces | Siempre
11 | El sueldo que perciben los empleados esta alineados al
mercado laboral.
12 | Como trabajador califica justo el sueldo que percibes.
13 | La empresa cuenta con incentivos laborales para los
empleados.
14 | La empresa reconoce el esfuerzo de los empleados.
15 | La empresa brinda todos los beneficios sociales acuerde
alaley.
Desarrollo de individuos Nunca | Aveces | Siempre
16 | Laempresa capacita al personal administrativo.
17 | El personal realiza capacitaciones por su propia cuenta, en
diferentes instituciones.
18 | Los empleados tienen posibilidades de ascensos.
Retencién de individuos Nunca | Aveces | Siempre
19 | Los empleados mantienen buenas asociaciones entre
ellos.
20 | La comunicacion de empleados y jefes es horizontal.
21 | La empresa cuenta con las condiciones de seguridad e
higiene para que los empleados cuenten con una buena
calidad de vida.
Monitoreo de individuos Nunca | Aveces | Siempre
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22 | La empresa cuenta con una base de datos con
informacion del personal.

23 | La empresa cuenta con sistemas de informacion para la
gestion de recursos humanos.

24 | La empresa cuenta con reporte de los logros y avances de

los empleados en asociacién a las metas trazadas.

Gracias por tu aportacion....

CUESTIONARIO PARA EVALUAR LA SATISFACCION LABORAL DE LA
EMPRESA DISEIN S.A.C. CHIMBOTE
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Estimado (a) tomando unos minutos de su tiempo, por favor conteste con total
sinceridad a cada uno de los items propuesto, para poder realizar una evaluacion de la
percepcion de la satisfaccion laboral que se realiza, marcando con una “X”, la opcion

que considere mas optima.

ITEMS
N° Nunca | Aveces | Siempre
Responsabilidad laboral
01 | Los empleados cumplen con las metas y objetivos
establecidos por la institucion.
02 | Los empleados estdn comprometidos con la institucion.
Condiciones laborales Nunca | Aveces | Siempre
03 | La distribucion de las oficinas son acorde a las ansiedades
de las areas.
04 | La empresa reconoce el esfuerzo que realizan los
empleados.
05 | La empresa brinda estabilidad laboral a los empleados.
06 | Se organizan eventos recreacionales para los empleados.
Capacidad, capacitacion y logros Nunca | Aveces | Siempre
07 | Los jefes cumplen con el perfil del puesto.
08 | La empresa exige que los empleados se mantengan
capacitados.
09 | La empresa reconoce los logros calculados por los
empleados.
Asociacion con los superiores Nunca | Aveces | Siempre
10 | Existe una buena comunicacién con los superiores o jefes.
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11 | El jefe trata que el ambiente laboral serd cordial y
adecuado.
Asociacion con los comparieros Nunca | Aveces | Siempre
12 | Existe buena comunicacion entre los compafieros de
trabajo.
13 | La empresa fomenta el trabajo en equipo.
Vision de la empresa Nunca | Aveces | Siempre
14 | La empresa difunde la vision institucional.
15 | Los empleados conocen la vision de la empresa.
Asociacion con la familia Nunca | Aveces | Siempre
16 | Los empleados expresan buenas asociaciones con sus
familias.
17 | El ambiente familiar influye en el trabajo que realizan.
Condiciones fisicas Nunca | Aveces | Siempre
18 | La empresa se preocupa por la salud de los empleados.
19 | Es importante que los empleados se realicen examenes
médicos periddicamente.
Desplazamiento Nunca | Aveces | Siempre
20 | Califica que el costo de desplazamiento al trabajo es alto
y no compensa el sueldo que se percibe.
21 | Laempresa brinda movilidad para los empleados de zonas

alejadas.

Gracias por tu aportacion....
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Anexo N° 02: Base de datos

TABULACION SOBRE LA GESTION DEL TALENTO HUMANO

PREGUNTAS
3 Colocacién de Desarrollo de Retencion de Monitoreo de
T Admisién de individuos Compensacién de individuos w
N . o e . o . . o . . o e |
S individuos individuos individuos individuos Q I
3 25
1/2/3/4|5|6| SuB 89|10 SUB |11 1213 |14 15| SUB (16 |17 |18 | SUB |19 |20 |21 | SUB |22 |23 |24 | SUB § 7

1 21112 13(1}2] 11 2|13 8 2 |1 |1]2]2 8 2 12| 2 6 2 |12 5 1121 4 42

2 1(2(1(2(3|2| 11 1131 7 21212 |2]2 8 1212 5 1122 5 2 112 5 41

3 2|1(2(3|2|3| 13 231311 |1]2|1|3]2 9 1212 5 2|12 5 1 (2|2 5 48

4 1(2(1(2|1|3]| 10 1111 5 211221 8 2121 5 1121 4 2111 4 36

5 21112323 13 2|13 7 1 (11|32 8 1712 4 2 |12 5 1122 5 42

6 31211232 13 212 2 8 212 |2|2]|3 11 112 |2 5 1121 4 2 |11 4 45

7 21112313 12 1(3] 2 7 1 (31|32 10 112 |2 5 2 |12 5 1122 5 44

8 312111223 13 312 2 9 212 |2|2]3 11 112 |3 6 1121 4 2 |11 4 47
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17

47

10

15

11

50

11

13

11

54

12

11

42

13

16

11

14

65

14

11

42

15

16

11

11

62

16

13

10

43

17

10

38

18

13

10

44

19

13

10

10

48

20

10

40
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TABULACION SOBRE LA SATISFACCION LABORAL

PREGUNTAS

Capacidad, Asociacién o

3 Responsabilidad Condiciones Asociacién con Vision de la Asociacién Condiciones =

o capacitacion y con los Desplazamiento | ©

5 laboral laborales los superiores empresa con la familia fisicas :

2] logros compaiieros =l

<

1| 2 SUB 4/5/6|SUB |7 8|9 SUB|10|11 | sy |12 (13 |SUB |14 15| SUB |16 |17 | SUB |18 |19 | SUB | 20 | 21 | SUB °<>r.=
1 2 |3 5 21212 9 [2|3|2| 7 2 |1 3 2 |1 3 2 |2 4 2 |1 3 2 |2 4 2 | 2 4 42
2 3 1 4 1113 7 2122 6 2 |2 4 2 3 5 1 1 2 2 2 4 3 2 5 1 2 3 40
3 2 3 5 21212 7 1,33 7 1|2 3 3 2 5 2 2 4 1 1 2 2 2 4 2 2 4 41
4 1 2 3 1112 6 2111 4 12 3 1 2 3 1 1 2 1 2 3 1 1 2 1 1 2 28
5 2 |3 5 21212 7 |1/3|3| 7 2 |1 3 112 3 2 |2 4 1|2 3 2 | 2 4 2 | 2 4 40
6 1] 2 3 3|11 7 |2|2|2]| 6 2 |2 4 2 |2 4 111 2 2 |2 4 3|3 6 113 4 40
7 2 |3 5 21212 9 [2|2|3| 7 2 |2 4 2 |2 4 2 |2 4 113 4 2 | 2 4 2 | 2 4 45
8 2 2 4 1133 9 3122 7 1|3 4 3 1 4 1 2 3 2 2 4 3 1 4 1 1 2 41
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45

10

10

47

11

46

12

40

13

54

14

41

15

54

16

44

17

40

18

43

19

42

20

43
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FACULTAD DE CIENCIAS ECONOMICAS ¥ ADMINISTRATIVAS

as» VICERECTORADO ACADEMICO
u ESCUELA ACADEMICO FROFESIONAL DE ADMINISTRACION

PLANILLAS DE JUICIO DE EXPERTOS

Respetado Expertn: Ustnd ha nido seleccionada pars evadig ¢l Cusstimana de

faccion Rabonal que hace pare de ln mvestigacidn nenlads
“GESTION DEL TALENTO HUMANO FARA MEIDRAR LA SATISFACCION LABORAL DE LA
EMPRESA DESOPER S.A.C., CHIMBOTE™ A
L evuluscion de low ox de gran vel in para lograr gee sesn vilidos y que los resultadon
atuemidos 2 purtar do fet0s see uluudos efici ap 0o bt 5 Ja slaboracids de s Tesix come de
s apifcaciones. Agraecomaos s valivas colsboracidn.

NOMBRES Y APELLIDOS DEL JUEZ: fdﬂﬂwf‘ \S&{ﬁfy

y 3 4
FORMACION ACATEMICA: rrif e o =
AREAS DF EXPERIFNC ESIONAL: &WM
mvro 2, CARGO ACTUAL 2~

INSTITUCION; ey Cematln € Sl &
Objetivo de lu mmvesiigacidn:

Do do con o6 sig: el lifiqus cadx unc do loa iems segin corresponda.

CATEGORIA  CALIFICACION INDICADOR
SUFICIENCIA | N crmpds 000 of oterio | L flesie i sen safie pacs sieder ls & W
Los Ners que pemenseen 1 | 1, Tiggo mivel Lo iterre miden adgin aspecto do bt dimensider pevo no
re e dimessidn bestan | 3. Adederado nived eermsaponden con bn dimseredn towl
parn obomer b medicide de | 4. A sivel Sew debem InCrMneIGE lgUn0s (ema [ podir evalise
-in te dimerimia complerments

-Low ltemm 990 suficeirs
CLARIDAD 1. No cumguic oan of coeevn | Bl ks mo 25 clam
El lem w  moprnde | 2 Bejo nivel Bl Mem requome bestates  modifionciones o wne
Sciboeme, w8 declr s § 3 Medersdo niwl medifiencion mey grande en of ww de das palieas ds
simbothon y sernbsties wem | 4 Al sivel woserdo con mi sigeilicedu o por b endormeiin ds L
adeciate. s
Se requiers e modificacidn ruy spaifics e
hgaiien de fon teriines &t flemt.
CONERENCIA 1. No camgle com ol cramie Rew o tese relachia cont b dimesaidn.
F2 e thene rebasiin ligics | 2. Majo nived £l ew tiere urm relacion tngencial oo b dinession.
cum la g wim o isdicador | 3, Mod revel F1 hem teaw s elaciin medensds can le dissensiin
e extd mitheadn A Al nive que cxtd midindo
BRI s i du cun e
dsmzreuiie quu cutd mkdiendo.
MELEVANCIA 1. No curmgle it ol amesie | (51 Mo pacde scr climsinado wis que s ven aicrds in |
Bl Wlere o wamzial s | I Bayo nivel mediciis de b dimesnido
irportarre; o8 doir, debx ser | 3. Moderads revel 3 hem ticop algure redevancia, pero oo Sone pueds
[T 4 Alin nivel o Inchayeedo lo que aude éste.
k1 lbem wn rolativameren fopoctantte,
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TITULO DE LA TESIS:

MATRIZ DE VALIDACION POR EXPERTOS

“GESTION DEL TALENTO HUMANO PARA MEJORAR LA SATISFACCION LABORAL DE LA EMPRESA DISEIN S.A.C., CHIMBOTE”

DIMENSION

ITEM

SUFICIENCIA | COHERENCIA | RELEVANCIA

CLARIDAD

OBSERVACIONES

(Si debe modificarse un item por favor indigue)

Los trabajadores cumplen con
las  metas y  objetivos

4 | 4

superiores

Responsabilidad establecidos por la institucion. (_/ </
laboral 2. Los trabajadores esla (4
comprometidos  con  la L/
institucion. 7 L/
3. La distribucién de las oficinas
son acorde a las necesidades de L.,(
las areas. L/ Q/ L/
4. Las empresa reconoce el
R esfuerzo que realizan los
Condiciones trabajadores. (7‘ (7 C/ (7/
laborales : e
5. La empresa brinda estabilidad
laboral a los trabajadores. S/ 4/ é/ S/
6. Se organizan eventos
recreacionales  para  los (7/ L/
trabajadores. L/ q
7. Los jefes cumplen con el perfil
del puesto. L7/ 4/ zy 4/
T 8. La empresa cxige que los & / /
i 'j‘,'j}'f."ci‘;,‘n’ trabajadores  se  mantengan é/' éf 4 §/
* lug‘ros ¥ capacitados.
9. La empresa reconoce los Q’
logros alcanzados por los 4
trabajadores. 6‘/ 61 (7[
2 10. Existe una buena
Reladhm con fos comunicacién  con  los [/ (74 é/

superiores o jefes.
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1L

El jefe trata que ol ambiente
laboral  serd  cordial y
adecuado,

12

Existe buenz comunicacion
entre  los  compadieros e

Reducion con los trabajo.
compaieros x
13. La empresa fomenta el trabajo
en equipo,
14. La empresa difunde Ia vision
Vigidn de Ta institucional.
empress I5. Los trabajadores conocen Ia

visian de ta empresa.

Relacidn con Ja
familia

. Los  trabujadores expresan

bucnas relaciones con sus
familias.

. Elumbiente familiar influye en

el trabajo que realizan.

Condiciones
listcas

. La empresa se preocupa por ls

salud de los trabajadores.

. Es  mportante que  Jos

trabajadores s
examencs
periodicamente.

realicen

médicos

o REENANE N (Y SN

Desplazamiento

. Considera que ¢l costo de

desplazamiento al trabajo es
alto y no compensa ¢l syeldo
que se percibe,

X IR [tk KRR e

21,

Lia empresa brinda movilidad
para los trabajudores de zonas
alejadas,

Sl i S s Viel€ R [2fl< [

ANIAN ‘Q\"\QQQQQ‘QQ

R
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Calificar de 1 a 4 puntos.
ASPECTOS GENERALES

ASPECTOS S1 NO ORBSERVACIONES
El instramento contiene mstrneciones clams y precisas pars responder el cuestionario g b
T1.os items permiten cf logro del abjetivo de Ia investigneion. —
Los items estin distribuidos en forma logica y scouencial. <
El nomero de iloms es suliciente para recoger la informacian, Eo caso de ser negativa
su respucsta, sugiens los items o afadir. (
hl.-_l't;y alguna dimension que hace parte del constnucto y no fue evaluada, ¢
VALIDEZ
APLICABLE == —— S NO
APLICABLE ATENDIENDO A LAS OBSERVACIONES St NO
Validado ot 2D o Z ty £ sreceds dmee s ::\ z 5 IF«:hu: o S
- i ? 7 &'
|
Firma: U Teléfono: Ermii:

7436439 24 ﬁ«’*{/é.ezs & hyhorma 8 s
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UNTVERSIDAD SAN FEDRO
ACADEMICO

Vi
FACULTAD DE CIENCTAS ECONOMICAS Y ADMINISTRATIVAS
ESCUELA ACADEMICO PROFESIONAL DE ADMINISTRACION

\Z/
PLANILLAS DE JUICIQ) DE EXPERTOS
opotado Experto: Usted S siths scleccionudo pan evais ¢l i Cuestionsriv de
Uestitn ded Talentns Humann que hace parte de la investigacitn tindads
TGESTION DEL TALENTD HUMANO FARA MIJORAR LA SATISFACCION |ARORAL DE LA
IMPRESA DESOPER 5.A.C., CHIMBOTE"

La cvahsmcidn de los | e do gran relevancia pers logesr que sam villidos y que los resgitados
Obtomidos i partlr (s dstos soan ulllessdos afici » do Wnto & la el i de las Tesis como de
i apticaci Agrad o valiows coliborscid

NOMBRES Y AFELLIDGS DEL JUEZ- g@{ Lokl .%aé Dy
FORMACION ACADEMICA: f”/ 7 ce o7
AREAS D mumn}nmmu o
TEMPO P CARGOD Amutm Dty ‘

INSTITUCION: Llrs 122" lom ot ,S&c FRged -

Objetivo de n mvestigacide
De <on los agus indicadoros califiqee cada 1o de los ftems segln cocresponds.

CATEGORIA CALITIEACION %am
SURCIENCIA 1. Na cussyibe can el criteng | Low baos s a0 pars med b disessiig
L—lmmm- 1. Hajonived Lo feas miden dlgin wperto de la dimessidm poeo no

bamas | 3 Mod soeTisponden com ls manaiim losd

mu—wkm« 4 Alto nlvel ¢ deben ncreswatsr Mgenos ilents pars poder evali
in Ia donensiin complosaments
- o

DAD 1, No cungly o ol etinrie | 51 bore no es
mha-.ml.how El Hem nmpuies bastaees  modScacimes 0 s

e decir o | 3 Mederado sivel mudificacion ey grnde en ol uw de lo palainse do

satticticn y scminlics san | 4, Adu sivel

acusrde com s stgnificaln o por b cedeteciin do
T
Se requiere o incdificed way ewecifics de

algusos de b téravinas del fem.
9 £l iem e Vere srudssics y intaxia sdeciade
A 1. Nu camply cos of coerin s lienz refacd0 con s linwasidn,
3 ers vlene oelactons lgics | 1 el F e tienz s relacdn bsgeacs! con la dimestsiie,
con la de o linficaderr | 3, Moders 1] Fl liem Nieoo uas selecion emdorads cou M dlesension
e exid midbesda 4 Ak vivel e wnid midicndo,
1 fow - arp lationmds com le
dmznuie iendo.
RFILEVANCIA |. Mo cvengle cun ol ceitedo | B e oy ohn e se ves efoetads by
H b 20 ciencil o | 2 Bejo nivel amhiciin de La diseiin
oporEsie; e dherir, debo ser | 3. Moderado mived w-nmmmmmmhm
ek 4 Abo mved et acluyende In que niade Sas.

&h-ml%
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MATRIZ DE VALIDACION POR EXPERTOS

“GESTION DEL TALENTO HUMANO PARA MEJORAR LA SATISFACCION LABORAL DE LA EMPRESA DISEIN S.A.C., CHIMBOTE"

TITULO DE LA TESIS:
DIMENSION ITEM SUFICIENCIA | COHERENCIA | RELEVANCIA | CLARIDAD OBSERVACIONES
(Si debe modificarse un item por favor indique)
. La empresa realiza
convocatoria  para  cubrir Ly & —/
plazas disponibles.
. La convocatonia se realiza la q .7/

Admision de
personas

empresa son infemas.

. La convocatoria se realizu la

avisos, radio y television,
informacién verbal y corrco
electronico.

empresa  son extermas o L/

publicas.

. Utilizan  los  medios  de

reclutamiento  a  través de a,[

v
¥
S

. La oficine de personal ticne a

cargo las acciones de seleccion
de personal.

=

. Utilizan pruebas de idoncidad

(prucbas escritas, psicologicas,
eic.) parn  evaluar s
compatibilidad con ¢l puesto
laboral,

€ |€| < |[¢ xS

~C

Colocacion de
personas

. La  empresa

realiza  una
induccion al personal,
relaciona con Ins funciones
que deben cumplir.

&

. La cmpresa cuenta con un

manual  de  funciones vy
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obligaciones que los
trabajadores deben cumplir.

El personal cumple con ¢l
perfil del cargo en el que sc
desempeiia.

. La empresa realiza

evaluaciones de desemperio,

Compensacion
de pemsonas

. El sucldo que perciben los

trabujadores esta ablineados ul
mercado lnboral,

. Como trabajador  considera

justo el sueldo que percibes.

.La  empresn  cuenta  con

incentivos laborales para los
trabajadores,

.La  empresa  reconoce el

estuerzo de los trabajadores.

. La empresa brinda todos los

beneficios sociales acuerde a
la ley.

Desarvollo de
personis

16.

La empresa copacita  al
personal administrativo.

17.

El personal reahiza
capacitaciones por su propia
cuenty, en diferentes
instituciones.

LSS Ll f|=

. Los  trabajadores  lienen

posibilidades de ascensos.

03

Retencian de
personas

. Los trabajadores  manticnen

bucnas relaciones-entre ellos.

1<

. La comunicacioncs de

trabajadores  y  jefes ey
horizontal,

STL | N MRIBIE N Tle

I N IS N P [N N S P I B
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- La empresa cuenta ¢on las

condiciones de seguridad ¢
higiene  para  que los
trubajadores cuenlen con una
buena calidad de vida,

Monitoreo
PErsonns

de:

. La cmpresa cuenta con una

basc de datos con informacion
del personal.

23. La empresa  cuenta  con

sistomas de informacién para
la gestién  de  recursos
humanos,

&

24,

La empresa cuenta con reporte
de los logros y avances de los
trabajadores en relacion o las

metas trazadas,
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Calificar de 1 a 4 puntos.
ASPECTOS GENERALES

ASPECTOS S§I | NO OBSERVACIONES
El instrumento contiene instrucciones cliams y precisas para responder el cuestionario b( 3

Los items permiten ef logro del objetivo de In investigacion. b<

Los irems estan distribuidos en forma logica y secucncial. Vel

El niimero de items es suficiente para recoger la informacian. En caso de ser negativa
50 respuesta, sugiera los ftems o afndir. )(

Hay alguna dimension que hace parte del constructo y no fue evaluada, X
VALIDEZ

APLICABLE NO

APLICABLE ATENDIENDO A LAS OBSERVACIONES NO

_\,’nmjado por: /pd-cf{}- ,14 A M &4;‘ I Fecha: 29 /05//f

o
M~

e
—

Flow: \ T“'*;“;B . “""; i M,é_ /65333 4) /Z/a?ﬂ@)w/ Cong
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UNIVERSIDAD SAN FEDRO
VICKRECTORADD ACADEMI O
FACULTAD DE CIENCIAS ECONOMICAS ¥ ADMINISTRATIVAS
ESCURLA ACADEMICO PROFESIONAT DE ADMINISTRACION

®

TOS

Rnpmh tpeﬂo lndhndnsdmaum;-nn-d _Cm L

al _ wmm&lummm
'\JFAFI(N lli’l L\LE\TO HIVANJ Ysu RELACKON CON LA SATISF ACCION LABORAL DE
LA FMPRESA DESOVER $.AC, CHIMDOTE" -
La eval de Joy = de pran ved o lograr que sean vibdos v o fus resubimios
Mn-md‘m—mﬂlmtﬂdmm portando 2o & L elabaracion de las Tesis coow de
2 st vtlioss codabonaci

LAS D

o

i aplicen A

NOMBKES Y APELLIDOS D71 ez JooE LU7A TarRES

FORMACION AUADEMICA
AREAS DE EXPERIENCIA PROFESIONAL

LI AnrrjasFTRA OLS
AR.H A /F/A«paaa/mzm

MO 28 AD8S  cARGOACTUAL  DécmuzE YR THNG
INSTITUCION [T 1

Ditpetivo de La investygacide,

v asansdo con bow gl diadores cali fiqme cada uno de los iroms sogin coceponide
| _CATEGORIA | CALIFICACION INBICADOR -
TRUVICIENG | 1. No wiesge com ol sritern | Lo Boees 80 sk suficierses (ars mosky W diendis
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TITULO DE LA TESIS:

MATRIZ DE VALIDACION POR EXPERTOS

“GESTION DEL TALENTO HUMANO Y SU RELACION CON LA SATISFACCION LABORAL DE LA EMPRESA DISEIN S A.C., CHIMBOTE"

DIMENSION

ITEM

SUFICIENCIA

COHERENCIA

RELEVANCIA

CLARIDAD

OBSERVACIONES

(Si debe modificarse un item por favor indique)

Responsabilidad
laboral

Los trabajadores cumplen con
lass metas y  objetivos
establecidos por la institucidn.

Y

Y

Yy

Los trabajadores esta
comprometidos con la
mstitucion.

Y

Condiciones
laborales

La distribucion de las oficinas
son acorde a las necesidades de
las areas.

Las empresa reconoce el
esfuerzo que realizan los
trabajadores.

3,

6.

La empresa brinda estabilidad

laboral a los trabajadores,

Se organizan eventos
recreacionales  para  los
trabajadores.

Capacidad,
capacitacion y
logros

Los jefes cumplen con el perfil
del puesto.

La empresa exige que los
trabajadores se mantengan
capacitados.

La empresa reconoce los
logros alcanzados por los
trabajadores,

Relacion con los
superiores

10.

Existe una
comumnicacion
superiores o jefes.

buena

con los

Y“({{.C_C-C\[‘c\t

Yy
v
Yy
Yy
L
Y
Y
L/
Y

Y
Y
Y
Y
Y
Y
Y
Y
4

KNI |« €< k| e

79




11,

El jefe trata que el ambicnte
laboral  serd cordial vy
adecuado.

Relacion con los

compaiieros

12.

Existe buena comunicacion
entre  los compafieros de

trabajo.

I3

La empresa fomenta el trabajo
en equipo,

Vision de la
empresa

14.

La empresa difunde la vision
institucional.

15.

Los trabajadores conocen la
vision de la empresa.

Relacion con la
familia

16.

Los trabajadores  expresan
buenas relaciones con sus
familias.

. El ambiente familiar influye en

el trabajo que realizan,

Condiciones
fisicas

18.

La empresa se preocupa por la
salud de los trabajadores.

19.

Es importante que los
trabajadores  se¢  realicen
examenes médicos
periddicamente,

Desplazamiento

20.

Considera que el costo de
desplazamiento al trabajo es
alto y no compensa el sueldo
que s¢ percibe.

< £ |l ikl L €| |~

. La empresa brinda movilidad

para los trabajadores de zonas
alejadas.

L] € | el ke |

< | < | KIX|Ckick|<|<

| |€ ke

80




Calificar de 1 a 4 puntos.

ASPECTOS GENERALES
ASPECTOS SI | NO OBSERVACIONES
El instrumento contiene instrucciones claras y precisas‘;-wn responder ¢f cuestionario ¥
Los items permiten el logro del objetivo de la investigacion. N
Los items estin distribuidos en forma logica v secuencial ' ]
El nimero de items cs suficiente para recoger la informacion. En caso de ser negativa
su respuesta, sugiern los items a afadir x
Hay alguna dimension que hace parte del constructo y no fue evaluada Y I N
YALIDEZ
APLICABLE s | NO
APLICABLE ATENDIENDO A LAS OBSERVACIONES S [ NO
Validado por \TGY'/ P ,(u/;,,:, Jaryyen e ! Fecha: .
z/ 7 I
FirmJM 7 ; Teléfono: 34/ 357§/ 3 | Bl \/'?“'Mtppé\ foma il cum
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RECTORADD

ACADEMICO

FACULTAD DE CIENCIAS ECONOMICAS ¥ ADMINISTRATIVAS
ESCUELA ACADEMICO PROFEMUNAL DE ADMINISTRACION

PLANIL UICTO DE F.)

Respuando Experta Ustd b sido selecunmds pees evaluar ef

Uowtido e Talomn Humaes

Cnestisars de
ano oe parte de Ja investrgacidn unslads

“GESTION DEL TALENTO HUMANO FARA MEJORAR LA SATISFACCION LABORAL DF LA

EMIMUESA DESOPER $.A.C. CHIMBOTE"

La evaluaciin de los |
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= Vaiaow:

»

NOMBRES ¥ AFELLIDOS DEL JUEZ

des de ben Tenls como de
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<me _é#(-m

AREAS DE EXPERITNUIA PROFESIONAL:

22 #A} JAIA4a 00348 S [ Fefer

TIEMMN 6 S CARGO ACTUAL

INSTITICION;

 DocamZy LmienaF=vin
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MATRIZ DE VALIDACION POR EXPERTOS

TITULO DE LA TESIS: “GESTION DEL TALENTO HUMANO PARA MEJORAR LA SATISFACCION LABORAL DE LA ENMPRESA DISEIN S.A C,, CHIMBOTE"
DIMENSION ITEM SUFICIENCIA | COHERENCIA | RELEVANCIA | CLARIDAD OBSERVACIONES
(Si debe modificarse un item por Givor indigue)

lLa cmpresa realiza
convocatoria  parmn  cubrir l./ L‘ 5/ L /
plazas disponibics,

. La convocatoria se realiza ln
empresa son inlernas. L}' l/ L/ l/

Admisgion de
personas

La convocatoriag® realiza la
empresa  son ‘extermas o
piblicas.

&

CM/ u/r

. Utilizan

los: medios de
reclutamiento & través  de
avisos, madio vy television,
informaciébn verbal y correo
¢lectrdnico.

. La oficina de personal tiene a

cargo las acciones de seleccion
de personul,

. Utilizan pruchas de idoneidad

{pruebas escritas, psicol6gicas,
elc) pam  evaluar I
compatibilidad con el pucsto
laboral,

Colocacion de

personas

. La empresa

realiza una
induccion al personal,
relaciona con Ins funciones
que deben cumplir.

L
£

La cmpresa cucnta con un
manual  de  funciones vy

~
~C
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obligaciones que los
trabajadores deben cumplir.

9. El personal cumple con el
perfil del cargo en ef que se

e

desempeiia,
10. La empresa realiza %
evaluaciones de desempefio. {

I, El sueldo que perciben jos
trabajadores esta alineados al
mercado laboral,

Ml

12, Como trabajador  considers
Justo el sueldo que percibes.

13, La  empresa cuenta con
incentivos laborales pama los
trabajadores,

Compensacidn
de personas

4. La  empresa reconoce ol
esfuerzo de log trabajadores.

I5. La empresa brinda todos los
beneficios sociales acverde a
Ia ley.

16. La emprega cipacita  al
personal administrativo,

17. El personal realiza
Dewirrollo de capacitaciones por su propia

personis cucnia, en diferentes
instituciones.

I8, Los trabajadores  ticnen
posibilidades de ascensas.

19. Los  trabajadores mantienen

it buenas relaciones entre ollo £
Ram::sdc 20.La% comunicaciones ("
trabajadores  y  jefes  es
horizontal,

< e €< el |e]€ [€]< |g| 2
C Kl € |[€f [T [epc
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. La empresa cuenta con las

condiciones de seguridad o
higiene paa  que los
trabajadores cuenten con unn
buena calidad de vida,

Monitoreo
personus

de

.La empresa cuenta con una

base de datos con informacion
del personal.

.La empresn cuenta con

sistemas de mformacion para
la  gestion  de  recursos
humanos.

. La empresa cuenta con reporte

de los logros y avances de los
trubijiddores en relacion a las
metas trazadas,

L | |[<|
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Calificar de 1 a 4 puntos,

ASPECTOS GENERALES
ASPECTOS SI | NO OBSERVACIONES ==
El instrumento comtiene instrucciones chuus y precisis para responder el coestionario X
Los items permiten ¢l logro del objetivo de la investigacion b
Los jtems estin distnbuidos cn forma ldgica y sccuencial. )C
El ntimero de items es suficiente para recoger s informacion, En caso de sor negativa
st respucstn, sugiera los ltrems o afadir. 50
Hay algunn dimension que hace parte del constructe y no fue evalunda, e
VALIDEZ
APLICABLE x NO
APLICABLE ATENDIENDO A LAS OBSERVACIONES K| NO
Validado por: JWch, /él';l ‘_,{n Vervyes I Fechn: 24. OJ‘./9
Firma: ; s :’g/; : Telétono: PHE3ETF /B | Bl Z?m,,, 2808 Losnad con
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