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Presentacion
Sefiores miembros del jurado:

En cumplimiento del reglamento de grados vy titulos de la Universidad César Vallejo
se presenta la tesis “Gestion del Talento Humano en la satisfaccion laboral en Plaza
Vea higuereta Surco Peru, 2017”7, que tuvo como propésito determinar la relacion que
existe entre la gestion del talento humano en la satisfaccion laboral que presentaban

los trabajadores de Plaza Vea Higuereta.

El presente informe ha sido estructurado en ocho capitulos, de acuerdo con el
formato proporcionado por la Escuela de post. En el capitulo | denominado
introduccion se presentan los antecedentes y fundamentos tedricos, la justificacion, el
problema, las hipotesis, y los objetivos de la investigacion. En el capitulo 11, se
describen los criterios metodologicos empleados en la investigacion, en el capitulo 111
los resultados obtenido que fueron tabulados bajo el programa Ms. SPSS, en el
capitulo IV de describe las discusiones, acuerdo o desacuerdo con los
antecedentes, en el capitulo V se dan las conclusiones que se ha llegado determinar
con las teorias encontrada, los resultados obtenido, la observacién del problema,
etcétera, en el capitulo VI se dan las recomendaciones contrastando todo lo obtenido,
el capitulo VII se presenta las referencias de la investigaciony por ultimo en el capitulo
VIII el apéndice donde anexamos algunas tablas, graficos, matrices, encuesta

etcétera.

El informe de esta investigacion fue elaborado siguiendo el protocolo de la
Escuela de Post grado de la Universidad y es puesto a vuestra disposicion para su

analisis y las observaciones que estimen pertinentes.

La autora
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La gestion del talento humano es vital para asegurar la satisfaccion del personal del

supermercado, siendo la gestion del talento humano los procesos para administrar

personas, ya que estas dejaron de ser simple recurso en las organizaciones y pasaron

a ser seres con inteligencia, ademas son los nuevos asociados de la organizacion,
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por lo tanto podria influir positivamente en la satisfaccién del personal, asegurando la
calidad de servicio, productos, la productividad y por ende el posicionamiento en el
mercado .La presente tesis tuvo como proposito determinar si la gestion del talento
humano influia en la satisfaccion de los colaboradores del supermercado Plaza Vea

Higuereta - Surco Pert 2017.

Se desarroll6é una investigacion carrelacional causal y disefio no experimental
con corte Trasversal, bajo un enfoque cuantitativo. La poblacién estuvo conformada
por 200 trabajadores y la muestra por 130 trabajadores que fueron seleccionados
aleatoriamente. Las variables fueron medida atreves de encuestas y se emplearon un
cuestionario como instrumentos para medir la gestién del talento humano y otro
cuestionario para medir satisfaccion laboral las cuales fueron medida en la escala de

Likert y fue procesada bajo en programa SPSS version 22.

En los resultados mostraron que el 81% del personal considero que la gestion
del talento humano era de nivel regular, mientras que el 75% de las personas del
personal presentaba un nivel de satisfaccion regular. Finalmente se concluy6 que la
gestién del talento humano percibido influia en un 15% sobre la satisfaccién laboral

de los colaboradores del supermercado Plaza Vea Higuereta durante el afio 2017.

Palabras claves: talento humano, satisfaccion laboral, percepcién, compromiso.

Abstract

The management of human talent is vital to ensure the satisfaction of supermarket
staff, being the management of human talent processes for administrative people,

since these ceased to be a simple resource in organizations and spent a being with
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intelligence, in addition to children New associates of the organization, therefore
possible positively influence the satisfaction of the staff, ensuring the quality of service,
products, productivity and for the effort market positioning. Influence on the satisfaction
of the collaborators of the supermarket Plaza Vea Higuereta - Surco Peru 2017.

A causal carrelational investigation and non-experimental cross-sectional
design was developed under a quantitative approach. The population was formed by
200 workers and the sample by 130 workers who were randomly selected. The
variables have been used in the survey and have been used as a questionnaire as an
instrument to measure human talent management and another questionnaire to
measure job satisfaction.

In the results, 81% of the staff considered the human talent management to be of a
regular level, while 75% of the staff had a regular level of satisfaction. Finally, it was
concluded that the management of human talent influenced 15% of the professional

satisfaction of employees of the supermarket Plaza Vea Higuereta during 2017.

Key words: human talent, job satisfaction, perception, commitment.
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1.1 Antecedentes

1.1.1.1 Antecedentes Internacionales.

Miranda y Nufez (2014) realizaron una investigacion llamada La gestion del talento
humano y su incidencia en la satisfaccion laboral de los empleados de la empresa
creaciones “vaness” de la ciudad de Ambato. La cual desarrollo una investigacion
descriptiva exploratoria con un enfoque cuantitativo y cualitativo; Y el disefio es
basica del campo. Para la recoleccion de datos se utilizé un cuestionario para cada
una de las variables. Contando con una poblacion de 26 empleados. Los
investigadores para medir la variable gestion del talento humano, fueron medidos
con las siguientes dimensiones (administracion del talento humano, organizacion,
objetivos organizacionales) y para la variable satisfaccion al cliente lo midi6 con las
dimensiones (necesidad, valores, rasgos personales). Obteniendo un resultado
gue el 73% de la poblacién encuestada dentro de la organizacion tiene claramente
establecido las funciones que debe realizar, mientras que el 27% restante no tiene
claro, otro lado el 88% de la poblacién encuestada asegura que la remuneracion
gue perciben es de acuerdo a las tareas realizadas, El proceso de contratacion de
personal se lo hace por entrevistas y observacion directa, dichas técnicas no son
las mas idéneas para cerciorarse de las capacidades y habilidades que debe tener
el colaborador para realizar con eficacia y eficiencia las tareas encomendadas a su
puesto funciones que realizan mientras que el 12% manifiesta que no reciben el

sueldo segun sus funciones realizadas.

Cevallos (2013) en su investigacion Gestion del talento humano y su incidencia
en el desempefio laboral, direccion provincial agropecuaria de Santa Elena, afio
2013 cuyo objetivo fue :determinar la incidencia de la gestion de la unidad de
talento humano en el desempefio laboral, mediante un estudio que involucre a
directivos, personal administrativo y técnico orientado al disefio de un modelo de
gestién para fortalecimiento del desempefio laboral de los servidores publicos de la
Direccion Provincial Agropecuaria de Santa Elena. Fue una investigacion de tipo
descriptiva y disefio no experimental. En este estudio se utilizé la poblacién laboral
gue permitird diagnosticar de una forma general los involucrados en la Direccion

Provincial Agropecuaria de Santa Elena. El presente trabajo de tesis se realiz6 por
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medio del cuestionario, aplicada a las personas relacionadas. Los items que se
utilizaran con la finalidad de almacenar informacion sobre la situacién y
caracteristicas del servicio, frecuencia de utilizacion del servicio, sugerencias. Para
realizar el modelo de encuesta se aplicé la escala de tipo Likert, también
denominada método de evaluaciones sumarias, es una escala psicométrica
comunmente utilizada en cuestionarios, y es la escala de uso mas amplio en

encuestas para la investigacion.

Arrobo (2013) en su tesis Modelo De Gestion Del Talento Humano por
Competencias de la Empresa Cimpexa S.A en la presente investigacion se aplico
el disefo de investigacion de tipo descriptiva la misma que caracteriza una situacion
concreta. En la recoleccion de datos la técnica de instrumento es la encuesta se
utilizé para obtener informacién de los trabajadores. Las variables de la primera
dimensién son: (Calidad Administrativa Programética, Trabajo en Equipo, Trabajo
con otras Organizaciones, Control Interno, Sentido Costo-Beneficio, Toma de
Decisiones y Solucion de Problemas, Compromiso de Servicio y Enfoque
Programético), las dimensiones de la segunda variable son: (Iniciativa y Excelencia,
Integridad, Comunicacion a todo Nivel, Supervisiébn y Acompafiamiento y Apertura
para el Cambio). La Poblacién estuvo constituida por 10 empleados, se considera
gue la organizacion tiene solo 10 trabajadores por lo cual corresponde tomar toda
la poblacion. En conclusion la gestion de talento humano por competencias en
empresa Cimpexa S.A. se manifiesta que el factor humano es importante en
cualquier proceso productivo. También se logra obtener trabajadores motivados y
eficientes que aplican en cada una de sus actividades y que beneficia

econdémicamente a la empresa.

Almeida (2016) desarrollo su tesis Analisis de la Gestion del Talento Humano
de Empresas Dedicadas al Disefio y Produccion de Sefalética y Rotulacion, en el
Distrito Metropolitano de Quito, Durante el Ao 2014. Almeida desarrollo una
investigacion de tipo descriptivo. Para medir la variable Gestion de Talento Humano
utilizo las siguientes dimensiones: (Procedimientos de gestion de talento humano,
Principios y Administracion de Recursos Humanos) y para medir los Factores de la
Situacion empleo las siguientes dimensiones (Delimitaciones de funciones,

Direccion, Participacion, Ambiente de trabajo, Comunicacion, Capacitacion,
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Motivaciéon y Oportunidades). Ademes la poblacion fue conformada por 56
empresas, la cual le permitira analizar el sector y puedan tomar decisiones para la
solucion de problemas de la industria estudiada, asi mismo totalizar 196 empleados
para que sean encuestados. La exploracion del mercado indica que cada empresa
tiene de 2 colaboradores hasta 20, la cual tomaron la decisién de seleccionar 4
trabajadores al azar de cada empresa y realizarles la encuesta. Se concluye que
los problemas de beben mejorar es la gestion de talento humano en las empresas,
lo cual permitira que puedan solucionar con un modelo de talento humano para
mejorar sus circunstancias y asi poder lograr seleccionar al personal indicado e

inducirlo, capacitarlo, evaluarlo y mantener al colaborador motivado.

Alarcon (2015) en su investigacion titulada La Gestion del talento humano y su
relacion con el desempefio laboral de las personas con discapacidad en las
instituciones publicas de la provincia del Carchi El objetivo General: fue analizar la
relacion entre la Gestion del Talento Humano y el Desempefio Laboral de las
personas con discapacidad en las instituciones publicas de la provincia del Carchi.
El tipo de investigacion fue descriptiva en la investigacion fue necesario realizar 353
encuestas. Ya que de la poblacién en total se seleccion6 esta muestra, Una vez
calculada la muestra se determina la necesidad de un muestreo estratificado debido
a la diferencia del niumero de empleados publicos en cada canton de la provincia
del Carchi. Las técnicas que se va a utilizar para la recoleccion de informacion en

esta investigacion son dos, la entrevista y la encuesta.

1.1.1.2 Antecedentes nacionales.

Inca (2015) en su tesis Gestion del talento humano y su relacion con el
desempeifio laboral en la municipalidad provincial de Andahuaylas, 2015.
El presente trabajo de investigacion se realiz6; en la Municipalidad Provincial de
Andahuaylas en el area de recursos humanos, con el disefio transeccional —
correlacional. El objetivo general fue determinar la relacidon que existe entre la
gestiéon del talento humano y el desempefio laboral de los trabajadores y
funcionarios en la Municipalidad Provincial de Andahuaylas, 2015. El disefio fue de

tipo transaccional y correlacional porgue busca la correlacion de las variables. La
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poblacion estuvo conformada por 203 trabajadores que prestan servicios en la
Municipalidad Andahuaylas solo en la parte administrativa. La técnica que se utilizd
fue la encuesta y el instrumento empleado fue el cuestionario, llego a la conclusién
gue la Gestion de Talento Humano y el desempefio laboral tiene una correlaciéon
positiva alta ya que el valor fue 0.819, ademas se demostré que hay una correlacion
moderada de 0.640 ente la seleccion de personal vy la calidad de trabajo, también
se encontrd correlacion entre la seleccion de personal y trabajo en equipo con
0.613.

Vargas (2015) realizo la investigacion Influencia de la satisfaccion laboral en
el clima organizacional en la |.E. Sara Antonieta Bullébn - Lambayeque, desarrollo
una investigacion correlacional causal con un enfoque cuantitativo y un disefio de
no experimental, prospectivo de corte transversal; para la recoleccion de datos
empled una encuesta que permitid6 medir cada variable de estudio en la escala de
Likert, basandose en las dimensiones de satisfaccion laboral, (trabajo en equipo,
salario, ascensos, supervision, compafierismo y en general) y para la variable clima
organizacional utilizo como dimensiones (estilo de autoridad, fuerzas
motivacionales, procesos de comunicacion, proceso de influencia, procesos de
toma de decisiones, proceso de planificacion proceso de control e objetivo de
rendimiento y perfeccionamiento). Esta investigacién conto con una poblacion de
87 trabajadores directivos. Los resultados mostraron que el 32.94% de los
trabajadores se encuentraba muy insatisfecho con el salario, seguido de un 30.59%
manifesto estar poco satisfecho; llegando a la conclusion general, que la influencia
de la satisfaccion laboral en el clima organizacional de la |.E. “Sara A. Bullén” se da
de forma positiva (r = 0.452), pero en un pequefo porcentaje (20.39%), por lo que
debe tenerse en cuenta otros factores que afectarian al correcto desarrollo del clima
organizacional de la institucion pero en su hipotesis general encontré correlacion
de entre la primera variable y la segunda eso quiere decir que se cumple con el

modelo propuesto.

Pérez (2013) realizo la investigacion clima organizacional y satisfaccion laboral en

los trabajadores del instituto de investigaciones de la amazonia peruana disefio una
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investigacion de tipo descriptivo correlacional, cual conto con un enfoque
cuantitativo y un disefio no experimental de corte trasversal; para la recoleccion
de datos se emplearon un cuestionario medido en la escala de Likert, para medir
la variable de clima organizacional se utilizd las dimensiones (involucramiento
laboral, supervision, condiciones laborales, autorrealizacion) y para la variable la
satisfaccion laboral, estd compuesta por cuatro reactivos (en donde primero se
presenta una pregunta general que hace referencia al nivel de satisfaccion que se
tiene con las afirmaciones a presentar, y luego, aparecen los mencionados items;
entre ellos se encuentran: “No estoy contento con mi trabajo” y “Con frecuencia me
aburro en mi trabajo”); La poblacién de esta investigacion es de 148 trabajadores
de los regimenes 728 y 1057, tanto en la sede central y de la gerencia regional
tomandose como muestra a 107 trabajadores para la encuesta. Obteniendo como
resultado, que la entidad es una buena opcién para alcanzar calidad de vida laboral
y su relacion con el Nivel de Satisfaccion Laboral, manifestando que el 49.9 % de
los trabajadores consideran que son de nivel medio, otras de las conclusiones que
podemos ver que la satisfaccion laboral de los trabajadores son de nivel medio o

moderado del instituto de investigaciones de la Amazonia Peruana.

Marcillo (2014) en su tesis presentada Modelo de Gestion por Competencias
para Optimizar el Rendimiento del Talento Humano en los Gobiernos Autbnomos
Descentralizados del Sur de Manabi, Trujillo 2014. La investigacion fue descriptiva
ya que conocera con exactitud las conductas, cualidades y atributos que tendra la
poblacion; para la recoleccion de datos se empleé el método de encuesta el cual
permitid recolectar datos de Talento Humano por medio de un cuestionario
previamente disefiado, los resultados son registrados en el sistema SPSS, las
dimensiones de la primera variable fueron: (Competencias del saber hacer y
Competencias del ser), las dimensiones de la segunda variable son: (Metodos y
Responsabilidad). La Poblacién esta constituida por 260 informantes, universo que
corresponde al 100%, la poblacion esta dada por los funcionarios de la GAD Zona
Sur de Manabi.

Cachuan (2015), desarrollo su tesis El Talento Humano y su Impacto en el
Crecimiento Economico de las Empresas de Servicios de Outsourcing Contable

Financiero en Lima Metropolitana, Afio 2014, Lima — Peru, el tipo de investigacion
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es aplicada de nivel descriptivo correlacional, ya que se apoya en leyes, manuales
y normas para la obtencion de informacion. Se aplicaron las herramientas de
recopilacion de informacion como la encuesta. Las dimensiones de la primera
variable fueron: (Gestién de Desempenfio, Clima Laboral y Reclutamiento) y de la
segunda variable fueron: (Rentabilidad, Productividad y Fomento al Ahorro). La
Poblacién se realizd a los trabajadores de la empresa de servicio de outsourcing
contable financiero en Lima Metropolitana la cual esta conformada por 60 personas.
En conclusion lo que genero la baja productividad y consecuencia de menor indice
de rentabilidad es la inadecuada gestién de desempefio de la empresa servicio de
outsourcing contable financiero, asimismo se reflejaron los sobre costos y gastos

con influencias negativas por el inadecuado proceso de reclutamiento.

1.2 Fundamentacién cientifica

En el estudio cientifico de cada variable es una necesidad dar un fundamento
tedrico, para precisar y defender la variable de objeto de investigacion que aporta

en la exploracion y analisis para profundizar la investigacion planteada.
Teoria Administrativa de Fayol

Fayol ingeniero franceés, la cual se le atribuye la paternidad de la administracion,

la cual hizo una gran contribucién a la administracién y dio un aporte enriquecido.

Como Taylor. Fayol creia que en la administracibn se podria llegar a una
tecnificacion y ser mas eficiente y menos empirica e improvisada. Con esta
finalidad Fayol propone el método cientifico, como medio de ir obteniendo

conocimiento, después de este aporte integraron la teoria de la administracion.

Su obra principal fue escrita en francés en 1916, bajo el nombre de administracion
“Industrielle e generales”, la cual fue traducida por primera vez 1949, varios actores

explican que dicha demora atraso el desarrollo de la teoria moderna.

Fayol encontré que toda las organizaciones industriales, sin importar su
magnitud se da una seria de funciones de cuya interrelacion y eficiencia la cual

depende la buena desempefio de la institucion.
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Esta fueron seis:

Operaciones técnicas, la cual incluye produccion, fabricacion y produccion.

Operaciones comerciales, incluye compra venta y cambios.

e Operaciones financieras, obtencién y ampliacion del capital.

e Operacion de seguridad, Proteccion de los bienes y de las personas.

e Operaciones de contabilidad, incluye inventarios, balances, costos y
estadistica.

e Operacion administrativa la cual incluye: previcién, organizacion, direccion,

coordinacion y control.

Esto fue uno de los aportes mas grandes de Fayol, ademas esto origina al primer

modelo del proceso administrativo y su definicion de administracién segun Fayol:

Administrar es prever, organizar, dirigir, coordinar y controlar. Estas funciones de la
administracion propuesta por Fayol fueron producto de su observacion vy
experiencia. Esto contribuye el método basico para la tecnificacion administrativa,

con lo cual se elimina el empirico y lo improvisado.

Fayol creia que la administracion se podia ensefiar. La cual le preocupaba mucho
mejorar la calidad de la administracion y propuso varios principios para orientar

las funciones de lo administrativo, entre ellos fueron:

e Divisién del trabajo.

e Autoridad y responsabilidad.

e Disciplina.

e Unidad de mando.

e Unidad de direccion.

e Interés general sobre el individual.
e Justa remuneracion al personal.
e Delegacién vs. centralizacion.

e Jerarquias.

e Orden.

e Equidad.

e Estabilidad del personal.
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e I|niciativa.

e Espiritu de equipo.

Fayol sostuvo que estos principios administrativos no son de ninguna manera

rigidos, ya que en diversas situaciones, se requiere hacer uso del criterio personal.

Otra contribucion de Fayol, fue definir las cualidades y formacion requerida
por el administrador, lo que llamariamos el perfil del administrador y lo divide en

cinco factores:
Cualidad fisca.
Cualidad intelectual.
Cualidad moral.
Conocimiento especifico y experiencia.

Esto fue citado por Paniagua, C. (2005).

1.2.1 Gestion del talento humano.

Segun Chiavenato (2009) definié que el trabajo de cada funcionario, sea de niveles
estratégicos u operativos medio, se basa en los fundamento de la administracion
las cuales refuerzan los procesos administrativos. Planear, organizar, dirigir y
controlar, asi el area de recursos humano apoya a los funcionarios de estos niveles
a un mejor desarrollo, desempeiio de todas las funciones y tareas operativas. Ya
que estos no desarrollan sus funciones de manera individual, si no atreves de la

plana menor y se da de manera de equipo.

Por lo tanto Pefia (2014) afirma que la gestion del talento desde un punto
estratégico, hace referencia a la necesidad que tiene las organizaciones en
detectar el maximo potencial de las personas bien sean personal operativo o
estratégico de la organizacién o que tengan la necesidad de incorporarse. Es en
este sentido la gestion del talento humano no es independiente de otros procesos,
normas, politicas de la organizacion. Ademas esta va estar sujeta a la cultura,

estilos de liderazgo, valores etcétera y desde un punto de vista de vista operativo
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lo que se busca ser lo mas proactivos posibles identificando las necesidades de la
organizacion en todo momento y buscando el comprometan con lo asignado, para

gue realmente las capacidades se convierta en talento.

Vera y Cuello (2004) en su libro practica de Gestibn Humana, define que la
gestion del talento, es la forma cdémo la organizacién libera, utiliza desarrolla,
motiva e implica todas las capacidades y el potencial de su personal, con mira a

una mejora sistematica y permanente tanto de este como de la propia organizacion
(p.14).

Segun Chiavenato expresa que la gestion del talento humano se basa en la
administracion de recurso humano se debe de medir por proceso, pero para esto
debemos de saber que es un proceso lo cual es un conjunto de actividades
estructuradas que tiene por objeto crear un producto especifico para un cliente
determinado en las actividades de trabajo en el tiempo y en el espacio, en cuanto
a rosa es la necesidad de identificar al buen recurso humano, esto con la finalidad
de aprovecharlo al maximo y generar productividad aunque este implica el
comportamiento organizacional y los valores. En cuanto a Vero y Cuello es la forma
gue como gestionar el recurso humano, con la finalidad de mejorar todo lo que
abarca la organizacion y retener al personal. En cuanto la percepcion obtenida en
esta investigacion, la gestion del talento humano abarca todos los aspectos tocados
en los autores ya mencionados ya que es muy importante de administrar al recurso
humano para aprovechar dicho recursos al maximo, porgue nos genera mayor
productividad cuando el colaborador es antigua, cuando un colaborador es nuevo
le toma tiempo llegar a la productividad por el tiempo de entrenamiento y la
especializacion. Dicha gestion en este giro de negocio se vuelve crucial, ya que el
servicio y el producto es manejado en su totalidad por este recurso tan valioso,
entonces en gestionar bien el recurso puede traer grandes beneficios
convirtiéndose en la parte estratégica de la organizacion siendo capaz de potenciar
formando sinergia entre los colaboradores, asi seguir con el cumplimiento de los

indicadores de tienda y de la organizacion.

Importancia para gestionar el recurso humano
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Para Chiavenato (2009) es importante administrar el recurso humano porque las
personas dejaron de ser simple recursos en las organizaciones Yy pasaron a ser
seres con inteligencia, personalidad, conocimiento, habilidades y competencias.
Ademas son los nuevos asociados de la organizacion y la cultura orginacional; por
lo tanto el recurso humano debe de estar preparado para enfrentar los nuevos

desafios y ayudar a las empresas para superarse.

En cuanto Atehortua (2008) nos dice que la gestion del talento es de alta
importancia en el marco de gestién de un sistema integral, ya que ellos radica el
éxito o el fracaso de una organizacion, ademas el autor menciona a varios modelos
entre ellos el del ISO 9001, ISO 26000 y ISO 27001 estos se enfocan en la gestion
humana, en ello se centra el tema especifico de la gestién de las competencias

requeridas por los empleados.

Por lo tanto la gestion del talento humano es importante porque toda
organizacion sea privada o del estado necesitan del recurso humano y por ende el
de su talento para poder lograr sus objetivos o indicadores planteados por la
organizacion. Las personas necesitan hacer su mayor esfuerzo, es por eso la
importancia de gestionar de manera adecuada al recurso humano. La gran mayoria
de las personas suelen pasar mayor parte de su tiempo en la organizacion en donde
prestan un servicio, es por eso que el recurso humano debe sentirse motivado para

gue esto se vea reflejado en su desempefio y por ende ganaran ambas partes.

Dimensiones de la gestion del talento humano

En la investigacion, para medir la variable de gestion del talento humano se ha
tomado en cuenta el modelo propuesto por Chiavenato (2009) la cual se divide en

seis procesos dinamicos e interactivos.

Primera dimension: procesos para integrar personas
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Proceso para integrar personas, segun Chiavenato (2009) “Son los procesos para
incluir a nuevas personas en la empresa, se puede llamar procesos para proveer o

abastecer personas. Influyen en el reclutamiento y la seleccion de personal”.

Los procesos para integrar personas segun Hatun (2009) definié que esta
fase es critica y va a depender de frecuencia de la comunicacidon esto es
fundamental para el éxito de este proceso, otros aspecto que suma a este proceso
es el de creacién de equipo la cual ayuda a la sinergia de nuevos integrantes con
antiguos integrantes, ademas el sistemas de compensacion y reconocimiento aqui
se debe de marcas politicas de sueldo asi no se crea diferencias laborales evitando
fugas de talentos, los programas de evaluacion aporta en este proceso a
compensar y reforzar actitudes de conducta deseadas en la organizacion, por

altimo el programa de integracion de grupos mantiene la productividad .

Las empresas no se encuentran ajena a esta dimension ya que se sabe que
tener colaboradores mayor integrados mayor sera la satisfaccién entres si, en
cuanto a la integracion de los colaboradores nuevos esta se hace de manera
estratégica, dinamica y rapida, para que dichos colaboradores se sientan
integrados rdpidamente. En muchas de las organizaciones cuando un colaborador
nuevo se integra a la empresa, la asistente o el area de recursos humanos hacen
pasantilla con dicho colaborador, con el propdsito que no solo conozcan la empresa

o area de trabajo, sino que puedan interactuar con sus comparieros.

Segunda dimensién: Proceso para organizar personas

Chiavenato (2009) Define que es el procesos para disefar las actividades de las
personas en la empresa, para orientar y acompafar a su desempefio. Incluyen el
disefio organizacional y del puesto, el analisis y la descripcidon de los mismos, la

colocacién de las personas y la evaluacion del desempefio.

Para val Prado | (1997), el proceso de disefio de organizacion son los

complementos naturales del acto de organizacion, pues unos de los propdsitos que
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tienen las organizaciones es organizar las tareas de los trabajadores en la

organizacioén, con la que contribuyen a los disefios del puesto de las tareas.

Chiavenato nos dice que este proceso maneja un papel importante a la hora
de la seleccién del personar ya que desde ahi vemos el perfil de los colaboradores
y podemos designarlos en las areas segun su conocimiento experiencia laboral y
desarrollo académico, también es cierto que cuando el area de recursos humano
asigna a un colaborador nuevo, muchas veces estos son capacitados y entrenado
por los jefes de area formandoles un perfil segun sus habilidades. A la vez el autor
nos indica que es el proceso para organizar a las personas y sus tareas operativas
dentro de un area, cabe mencionar que las empresas organizan al personal con el
fin de establecer relaciones entre los comparieros, de forma que puedan lograr las
tareas operativas, metas u objetivo trazadas en la jornada laboral, de tal manera

gue pueda lograr satisfaccion laboral.
Tercera dimension: Proceso para recompensar personas

Chiavenato (2009) define que los procesos para recompensar personas son los
procesos para incentivar a las personas y para satisfacer sus necesidades
individuales mas elevadas. Incluyen recompensas, remuneracion y prestaciones y

servicio sociales”.

Segun Corral J (2007) la recompensa es una de las mas efectivas para
alinear cultura deseada, las metas de la organizacion vy los resultados deseados,
la cual no solo se trata de retribuir los hechos sino también la forma que se han

conducido.

El autor determina que recompensar al personal, es una buena forma para que los
colaboradores se sienta reconocido, por la empresa o sus jefes, en cuando a una
funciobn o un mejor desenvolvimiento entre sus comparferos, ocasionando
motivacion al colaborador. En cuanto a la realidad se refiere es otra forma de
satisfacer al trabajador. En el campo laboral podemos ver que un colaborador
reconocido sea de forma econdmica o no genera satisfaccién y mayor proactividad
en el colaborador, esto a su vez hace que los colaboradores se sumen a la

eficiencia, generando altos niveles desempefio.

Cuarta dimension: Proceso para desarrollar personas
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Chiavenato (2009) nos dice que el proceso para desarrollar a las personas, ayuda
a capacitar e incrementar el desarrollo profesional de las personas. Implicando la
formacion, administracién del conocimiento y las competencias, el aprendizaje los
programa de cambio y el desarrollo de carreras, también los programas de

comunicaciéon y conformidad.

Segun Alles (2015) define que el proceso para desarrollar persona implica
distintos métodos para el incremento del conocimiento, desarrollar competencias a
través de diferentes conjuntos de practicas durante el trabajo como direccionar al
personal de manera directa segun la circunstancia consejos e ideas sugerencias
esta se puede dar por un mentor o entrenador, este debe de tener alto grado de
competencia y debe ser un experto en el tema que ayude a desarrollar en el

receptor.

Segun lo mencionado por el autor, se puede decir que este proceso es muy
importante para el desarrollo de las personas en cuanto a la gestion del talento, ya
gue genera que los colaboradores logren linea de carrera en la empresa tanto para
el personal operativo como intermedio y gerencial. Cabe mencionar que dicha
variable es trabajar constantemente con el personal y mantener una preocupacion
por el crecimiento o desarrollo de los colaboradores, también involucra una
preocupacion constante para el aprendizaje de los miembros y la organizacion, esto
con la finalidad de no solo crear un ambiente agradable sino también lograr la
satisfaccion no solo del colaborador, sino también la del cliente y proveedor, la cual

nos genera mejor eficiencia en el trabajo.
Quinta dimensidn: proceso para retener a las personas

Segun Chiavenato (2009) define que el proceso para retener a las personas son
las condiciones ambientales y psicolOgicas satisfactorias para las actividades de
las personas. Incluyendo la administracion de la cultura organizacional, el clima, la

disciplina, la higiene, la seguridad y calidad de vida y las relaciones sindicales.

Proceso para retener a las personas segun Alles (2015) se debe retener
aquellas personas que poseen los conocimientos, competencias y con mira en el
futuro, es decir son parte de la necesidad para alcanzar las metas y objetivos

planteada por la organizacion, las cuales no siempre son los mas antiguos ni los
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mas experimentados sino aquellas personas que alcance a sumar un poco de todo,

necesarios para alcanzar el proposito y las estrategias de la organizacion.

El autor hace referencia en este proceso que para retener al talento humano
implica no solo el liderazgo de los jefes hacia los colaboradores, sino también
intervienen un ambiente de trabajo adecuado en todos los aspectos, sean factores
internos o externos de la empresa. En el campo laboral de no gestionar bien dicha
proceso, afecta a la rotacion de personal ocasionando efectos y repercusion
dentro de la las organizaciones como: costos de entrenamiento, uso innecesario
del tiempo, baja productividad, mayor margen de error por contar con personal
nuevo, mayor hora extras., esto a su vez genera una imagen negativa en la
empresa, por no tener personal capacitado que brinde un buen servicio, es
importante identificar todas estas causas que producen insatisfaccion en el
personal, una mala gestion el talento humano. Debemos de revertir esta situacion
con el propdsito de una mejora continua tanto para el personal como para la tienda,

la cual nos genera una mejor productividad en la organizacion.
Sexta dimension: Proceso para auditar a las personas

Chiavenato (2009) Proceso para auditar a las personas, son los procesos para dar
seguimiento, controlar las actividades de las personas, y para verificar los

resultados. Incluyen Banco de datos de informacion administrativa.

Proceso para auditar segun Garcia (2009) define que enmarca un contexto
general la cual es determinado por la normas ISO, La cual es un examen
sistematico la cual ayuda a determinar si se esta cumpliendo con lo establecido y
comprobar si esta disposiciones estan implementadas de manera efectiva y si

dichos parametro son los adecuados para el logro de los objetivos.

En cuanto a este proceso el autor se refiera al seguimiento que se le debe
de hacer a las personas para el logro de sus resultados, en las organizaciones
todas las personas son auditada por un grado jerarquico superior la cual se refiere
al seguimientos de las tareas operativas, a los parametros minimos y maximo que
nos pide la empresa cabe mencionar que es la observacién minuciosa de lo que
se quiere dar seguimiento, con la finalidad que estos parametro se cumplan y

obtengan los resultados deseados, en las organizaciones también se puede ver
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como la forma de evaluar los procedimiento estipulado, aunque no hay una
auditoria especifica o ya estipulada para el personal de las organizaciones pero de
ser una empresa que vende productos, como por ejemplo una empresa de
supermercados existen auditorias tanto de calidad, auditoria de procesos,
inventarios, imagen y todas estas estan relacionada al personal ya que depende
del recurso humano que esta sede, cabe mencionar que hoy en dia las auditorias
para la tienda esta considerada como un indicador y es una de las formas de

evaluar el desempefio de un jefe.
Relaciones entre los procesos para gestionar el personal

Cabe mencionar que Chiavenato (2009) expresa que todos estos procesos tienen
estrecha relacion entre si, de manera que unos pertenezcan en otros y tiene
influencia reciproca. Cada proceso tiene a favorecer o perjudicar a los demas

cuando es bien o mal utilizado.

Si bien es cierto el autor nos indica que los procesos mencionado son de
gran importancia para la gestion del recurso humano porque estan enlazados unos
a otros, pero en el dia a dia nos preocupamos por identificar a las personas ver
sus cualidades y su perfil pero no le damos la debida importancia a los factores
internos mencionados en los procesos y mucho menos a los externos los cuales
son mas dificiles de manejar por no encontrase en nuestras manos y lo dejamos
pasar. hasta cuando hablamos de tecnologia se requiere siempre de los factores
humanos, cabe mencionar que la importancia de dicha gestion en las
organizaciones no solo estan enfocada en la necesidad de la empresa que es la
mision y vision sino también en el de mantener una buena percepcion de los
colaboradores hacia la empresa, aunque estos seis procesos involucra a la
necesidad de mantener un comportamiento organizacional eficiente y el desarrollo
del talento humano, es por eso que dentro de las estrategias de cualquier
organizacion el capital humano es de gran importancia, en el campo laboral se
puede ver que las empresas inspiran en contar colaboradores mejores preparados,
para gestionar mejor los recursos y hacer uso mejor de su personal a cargo, la cual
proporciona a la organizacion conocimiento, proactividad, trabajo, compafierismo,

reconocimiento, el desarrollo de sus equipos, la supervision o la auditoria a las
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personas y hasta el desarrollo de su gente, es por eso la gran importancia de estos

procesos.
Administracion
de recursos
humanos
Procesos Procesos Procesos Procesos Procesos Procesos
— para para para para para
integrar organizar recompensar desarmollar retener auditar
alas alas alas alas alas
e personas personas personas personas personas
+ Reclutamienta  |* Diseno de + Ramuneracion + Farmacidn + Higiane y + Banco de
* Seleccion puestos * Prestaciones * Desarrollo seguridad datos
* Evaluacion dal ¢ |ncentivos + Aprendizaje + Calidad de vida # Sistemnas de
desempanio * Administracidn |[* Relaciones con informacién
del conocimiento los empleados administrativa

y los sindicatos

Figural: Administracion de los recursos humanos

Modelo de diagndéstico del area de recurso

En el modelo de diagnostico del area de recurso humano que nos presento
Chiavenato (2009) nos indicé que dichos procesos estan sujeto en la parte superior
en dos: una a las influencias ambientales externas las cuales se rigen por leyes y
reglamentos legales, sindicatados, condiciones econdmicas, competitividad,
condiciones sociales y culturales. Y la otra por influencias organizacionales internas
las cuales estan sujetas a la mision de la organizacion, vision, objetivas y estrategia,

cultura organizacional, naturaleza de las tareas y estilo de administracion.

Debajo de estos dos cuadrantes que forman los procesos de recurso
humano. en forma horizontal y por debajo los resultados finales deseables, las
cuales se dividen en tres: el primero en préactica ética y socialmente responsables;
el segundo, producto y servicios, competitivos y de alta calidad; Y por ultimo calidad

de vida en el trabajo.
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Figura 2. Modelo de diagndstico de la ARH.

Mejor gestion del recurso humano

En cuanto Chiavenato (2009) nos indica que debe de haber una buena estructura
del departamento de administracion de recursos humanos. Ante los departamentos
de

departamentalizacidn funcional, privilegia la especializacion de cada departamento

la ARH eran estructurados tradicionalmente dentro del esquema de

y la cooperacion interdepartamental pero tiene dos consecuencias indeseables:

(a), la subjetividad, los objetivos departamentales se vuelven mas importantes que

los globales y los organizacionales.

(b), la enorme dificultad de una cooperacion interdepartamental en donde los
departamentos se separan y luchan mas de los que coopera entre si, impidiendo la

vision sistematica y la consecuencia de sinergia entre los departamento.

Aqui el autor refiere que la base para una buena gestién del recurso es
trabajar, con una buena estructura departamental, pero esto muchas veces no se
da porque cada departamento trabaja para sus propias metas , En el campo laboral

podemos ver que a veces los jefes o supervisores de las areas o departamento,
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trabajan pensando en sus indicadores o metas individuales, esto en ocasiones
crean conflictos en cada area, por ejemplo si se trata de una empresa de retail en
la cual cuenta con secciones o departamento, cada una de las secciones va a
guerer contar con mas espacio, ya que a mas espacio mas exhibiciones y por ende
mAas ventas esto hace que en algunas oportunidades se creen conflictos entre las

secciones, impidiendo la vision sistematica y la sinergia entre ellos.
Recursos humanos como responsabilidad de linea y funcién de staff.

Chiavenato (2009) afirma que en el é&rea de recursos humanos como
responsabilidad de linea y funcién de staff, hay un principio basico las cuales son,
administrar a las personas es una responsabilidad de linea y una funcién de staff.
¢, Qué quiere decir esto? muy sencillo. Quien debe de administrar a las personas es
el gerente mismo (o supervisor, o lider de equipo) al que ellos estan subordinadas.
El tiene la responsabilidad lineal y directa de dirigir a sus subordinados. Por esa

razon, existe el principio de unidad de mando.

Cada persona debe de tener solo un gerente. La contraparte de este principio

es que cada gerente es el Unico y exclusivo jefe a sus subordinado.

Para que el gerente pueda asumir con plena autonomia esa responsabilidad
de asumir a su personal, necesita asumir asesoria y consultoria del departamento
del area de recursos humanos, que le proporciones los medios y servicio de apoyo.
Asi, administrar a las personas es una responsabilidad de cada gerente, que debe
recibir orientacion del staff acerca de las politicas y los procedimientos de la

organizacion (p.p.18, 23).

Si bien es cierto el autor nos hace referencia que los responsables de
administrar o gestionar mejor a su personal, es la del jefe directo y viene de forma
jerarquica la empresa debe de ser responsable de capacitar y direccionar al
personal linea de staff, tomando en cuenta lo mencionado por el autor y lo
contrastado en el campo laboral nos damos cuenta que la empresa no esta ajena
a esta responsabilidad linea y funcion de staff, es por eso que el area de
capacitacién esta constantemente capacitando a los gerentes, jefes de tiendas
hasta llegar al personal operativo, para manejar mejor las funciones y todos los

recursos con el que cuente la empresa. Pero también es cierto que toda
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responsabilidad de gestionar mejor a las personas, es la del gerente la cual se
apoya en sus subordinados de linea y funcion de staff, esto con la finalidad de
reducir conflictos, mejor tomas de decisiones y son los que desarrollan mejor las

actividades del dia a dia, contribuyendo mejoras en el campo laboral.
Principales procesos de la administracion de recurso humanos

Ademas Chiavenato (2009) dice, que la administracion moderna de recursos
humanos se sub divide en seis partes: la primera, en integrar personas, esta a su
vez de divide en reclutamiento de personal y seleccidén de personal; La cual deben
de velar por quien debe trabajar en la organizacién. La segunda, organizar a las
personas; la cual debera de velar por lo que debe de hacer las personas: disefio
del puesto y evaluacion de desempefio. La tercera, recompensar a las personas; la
cual vera como recompensar a las personas: recompensas, remuneracion,
prestacion y servicios. Cuarto, desarrollo a las personas; este debe de ver cdmo
desarrollar a las personas: formacion, desarrollo, programas de cambio y programa
de comunicacién. Quinto, retener a las personas este debe de velar de cémo
conservar a las personas en el trabajo: prestaciones, descripcion y analisis de
puesto. Sestay ultima, auditar a las personas, este debe de ver cdmo saber lo que

hacen y lo que son: sistema de administracién administrativa y bancos de datos.

Estas seis partes nos ensefian cOmo gestionar mejor al recurso humano desde

el reclutamiento yendo en forma escalonada hasta auditar a las personas.
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Figura 3. Los principales procesos de la administracion de recurso humanos

Las responsabilidades del areay los gerentes de linea

Como nos indica el autor, gestionar el recurso humano es responsabilidad desde
los niveles estratégicos hasta los niveles operativos, hoy en dia las grandes
empresas Yy las mas exitosas se sujetan a las responsabilidades ya mencionadas.
En el campo laboral vemos que las gerencias responsables de cada area, gestiona
mejor el recurso humano, desde la seleccion de personal la cual se aseguran que
sea de manera idonea hasta ubicarlos en los departamentos o areas segun su
perfil, luego pasan a la integracion de la empresa que suelen hacer pasantillas full
dail, de integracion hasta nuevas dinamicas que se estan utilizando, como para
conocer mas el &rea de trabajo y los compafieros, en cuanto a preparacion se
refiere las empresas son mas cuidadosos, no solo porgue el personal no puede salir
al area de trabajo, sin haber sido capacitado antes; ya que no solo pone en riesgo
su seguridad sino también el servicio que pueda prestar por desconocer los
procedimientos, es por eso que todo personal ante de salir al area de trabajo debe
contar con algunas capacitaciones, las cuales son esenciales para el trabajo a

desarrollar hasta cumplir con una maya de capacitaciones, para un mejor
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desarrollo y una mejor productividad; Después de las capacitaciones y con el
trascurso del tiempo, las empresas evallan a su personal con el propdsito de
analizar su desempefio esto muchas veces con la finalidad de ver como el personal
se va desenvolviendo, y en cuanto puede estar aportando para la empresa; en
cuanto a seguridad se refiera hoy en dia es un punto muy importante en la empresa
ya que se vela por la integridad de los colaboradores no solo en el dia a dia sino
también, en el trascurso del tiempo es por eso que la tienda cuenta con un area de
prevencion, la cual nos ayuda a prevenir todo tipo de accidente y enfermedad
ocupacional, con el tiempo aportando no solo con su conocimiento, sino también
con constante capacitacion y a la vez trabaja como ente fiscalizador interno, para
que las normas y procedimiento se den. Si bien es cierto si gestionamos bien al
recurso humano también controlaremos mejor el gasto de contratar nuevos
trabajadores, porque un personal nuevo no solo implica el gasto de reclutarlo,
tiempo, capacitaciones, uniformes etcétera, sino también el de ofrecer una mejor
calidad de servicio y de producto y por ende el de la satisfaccion de los clientes que
es nuestro objetivo. Desarrollar las habilidades y competencia es de vital
importancia ya que nos ayuda a gestionar mejor todo los recursos, el tener y contar
con la moral en alta, es uno de los puntos de hoy, de vital importancia porque nos
ayuda a contar con buenos valores, no solo personal sino también para la
organizacion, otro punto de vital importancia para la tienda son las normas y
procedimientos estipulado por la empresa la cual se debe de respetar de manera

no negociable, para que las cosas se den.
Gestion del talento desde un punto de vista estratégico

Pefia (2014) expresa que la gestion del talento desde un punto de vista estratégico,
es identificar, capturar y sacar el maximo provecho de las capacidades de la
personas de cualquier tipo de jerarquia externa que necesiten incorporar. En este
sentido la gestion del talento no es independiente de las politicas y los procesos de
la empresa, ya que esto depende de la cultura, los valores, los estilos de liderazgo

de la empresa etcétera.

A la vez refiere desde un punto de vista operativo, significa una sola cosa ser los
mas eficaz en identificar las capacidades de las personas, para la necesidad del
negocio, para que dichas capacidades se conviertan en talento.
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Segun Gonzales (2006), define que en la actualidad, debido a la fuerte
influencia de factores externo que condiciona a la organizacién, ha surgido un
proceso de mejora continua con miras a la estandarizacion de sus procesos
internos las cuales son (planear, hacer, verificar, actuar), la cual es de importancia
para el mejoramiento de los procesos de seleccion, induccién, capacitacion,

evaluacion de las personas y de toda la organizacion.

1.2.2 La satisfaccion laboral

Para Robbyns y Judge (2013) la Satisfaccion laboral hace referencia también a la
satisfaccion de los empleados la cual se refiere a un sentimiento deseable de un
puesto de trabajo que surge desde la evaluacion de sus caracteristicas, hasta las
personas con un alto nivel de satisfaccion laboral que tienen percepcion positiva
acerca de un puesto de trabajo mientras que una persona insatisfecha tiene un

sentimiento o percepcion negativa

La satisfaccion laboral ha sido uno de los temas que se han estudiado con
mas intensidad en la psicologia industrial y organizacional. Literalmente han sido
miles de articulos que se han escrito sobre ella. Ello es reflejo de la importancia del
tema tanto para los investigadores como para el publico en general. (Locket1984),
citado por (Vega, Rodrigo y Partido, 2010, p. 151).

Segun March y Simon (1958) planteo que la satisfaccion de un empleado
puede generar un aumento o una disminucion en el nivel de rendimiento, Citado
por (Arbaiza L, 2010)

Segun Lawler y Porter (1967) planteo que la satisfaccion de los trabajadores
en funcion del valor y de las recompensas que obtienen como consecuencia del
trabajo realizado. Ademés realizan una diferenciacibn entre recompensas
extinticas e intrinsecas. Citado por (Arbaiza L, 2010).

En cuanto a los autores mencionados nos dicen que la satisfacciéon laboral es una
conmocién deseada, que quiere llegar a obtener el colaborador, ademas expresan

gue a mayor satisfaccion mayor sera el rendimiento laborales, por lo tanto la teoria
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de Robbbyns y Judge es la que comparto ya que dicho autor nos indica que se
basa en un sentimiento deseable, la cual surge desde la evaluacién y caracteristica

de alto nivel de satisfaccion.

Teoria de la jerarquia de necesidad

Malow (1954 — 1975) establece que no son las necesidades sociales las
responsables de la satisfaccion laboral, sino toda una gama de toda una gama de
necesidades que se organizan y estructuran jerarquimante. En este sentido Maslow
destaca la necesidad de crear un ambiente organizativo tal, que el individuo pueda
dar satisfaccion atodas las necesidades desde la mas basicas y elementales como
la comida, ropa, vivienda, hasta las que el sitia en el plano mas elevado de

necesidades de auto realizacion.
Los cinco nivele de necesidades identificado por Maslow son:

e Necesidades Fisioldgicas: incluye el hambre, la sed, el abrigo, el sexo y otras
necesidades corporales.

e Necesidad de seguridad: incluye la seguridad y proteccion de dafos fisicos
y emocio-nales.

e Necesidades de amor o sentimiento de pertenencia: incluye afectos, la
sensacion de pertenencia, carifio aceptaciones de amistad y sociales

e Necesidad de estima. La sastifacion es la necesidad de auto estima da lugar
a sentimiento der auto confianza, fuerza, capacidad y suficiencia de ser util
y necesario en el mundo, son los factores internos del auto estima el respeto
propio autonomia y logro son factores externos de estimacion,
reconocimiento y atencion.

e Necesidad de auto - realizacion: el impulso de ser lo que se es capaz de ser;

incluye el crecimiento, alcanzar el potencial de uno y la autosatisfaccion.
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Figura 4: Teoria de la necesidad identificado por Maslow

De acuerdo con la teoria de Maslow estos cinco tipos de necesidades estan
ordenados en forma jerarquicamente en funcion de su importancia, de tal modo
gue, el comportamiento esta controlado, principalmente, por el tipo de necesidades

mas bajo que todavia se encuentra insatisfecho.

La jerarquia sigue el orden establecido al enumerarlas, con las necesidades
gue de supervivencia en la base y las mas especificamente humanas en la parte

superior.

El nacleo es la teoria de Maslow puede quedar definido en estos términos:
cuando una necesidad de orden inferior encuentra suficientemente satisfecho, deja
de actuar como motivador activo de la conducta, permitiéndola paulatina activacion
de las necesidades que les siguen en la jerarquia que pasa hacer el nucleo
motivador. De acuerdo con esta teoria resultara mas satisfactorios por los
empleados aquellos puestos capases de cubrir una mayor cantidad de las
necesidades sefialadas por Maslow. Ademas los diferentes puestos de trabajo, en
la funcion de las necesidades que estos llegan a cubrir con eficacia, producira una
satisfaccion diferencial en los distintos individuos segun el nivel de la Jerarquia de
necesidades en la que estos se encuentran y de acuerdo con las necesidades que

resultan en cada caso.
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La teoria de Maslow ha tenido una gran influencia sobre la motivacién en el trabajo
y en las organizaciones. La aceptacion de la ordenacién jerarquia, establece en
cada caso el nivel de motivacion de los miembros de la organizaciéon con el fin de
atender las necesidades mas basicas que todavia estan sin satisfacer. Por otra
parte, la satisfaccion de las necesidades de primer orden obliga a cambiar la
estrategia organizacional que responde a las necesidades superiores de auto-
estima y autorrealizacion. (pp.174.175) esto fue citado por los autores (Chiang,
Rodrigo y Nufiez 2010).

Robbyns y Judge (2013) nos indica que un concepto relacionado con la
satisfaccion laboral es el involucramiento en el trabajo, la cual mide el grado en la
gue un individuo se identifica psicolégicamente con su puesto de trabajo, Yy
considera que su nivel de desempefio percibido es importante para la vida personal
(p.64).

Podemos ver en el campo laboral en cuanto un colaborador se encuentra
involucrado con su trabajo es porque en gran mayoria se encuentras satisfecho, no
solo con el ambiente de trabajo sino también con sus jefes y compafieros cabe
mencionar que esto es muy importante ya que no solo ayudan al buen desempefo
de trabajo sino también a la organizacién y por ende al cumplimiento de las tareas

operativas e indicadores, como venta, merma, auditoria etcétera.
Importancia de la satisfaccion laboral

La satisfaccion laboral es importante segun Robbyns y Judge (2013) porque
expresa el compromiso de la organizaciones, la mayorias de las investigaciones se
han orientado en el apego emocional y en la creencia de sus valores como “es
estdndar de oro” del compromiso de los trabajadores, al parecer hay una
correlacion favorable entre el compromiso organizacional y la productividad laboral,
aungue no es muy relevante, pero en otros estudios afirma que la relacién entre
en compromiso y el desempefio es mas fuerte entre los empleados nuevos y

considerablemente mas débiles para lo de mayor experiencias.

Para Boada y Tous (1993) la satisfaccion laboral es importante porque la
mayoria de los empleados constituye en la productividad. La satisfaccion y la

insatisfaccion laboral estan asociadas, asi mismo con un nidmero de consecuencia
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organizacional el autor nos dice que sirve para determina el grado de bienestar
gue un individuo expresa en el trabajo, citado por Vega, Rodrigo, Partido (2010).
En este contexto los autores hacen referencia a la importancia de la
satisfaccion de una persona en relacion a un ambiente o condiciones de trabajo,
en el campo laboral se puede decir que la satisfaccion laboral es importante porque
va a depender mucho que los colaboradores se encuentren satisfecho para que
estos radiqgue durante mucho tiempo en una empresa, con esto no solo se
beneficia la empresa en tener colaboradores con mayor conocimiento sino también
con mayor productividad, se sabe que a mayor satisfaccion laboral la rotacion del
personal disminuird y por ende se incrementaran los gastos de reclutamiento entre

otros.

Como podemos medir la variable satisfaccion laboral

Robbyns y Judge (2013) nos detalla con mayor precisidbn que es satisfaccion
laboral y cémo podemos medir dicha variable, la cual fue planteada como el
sentimiento positivo acerca de un puesto de trabajo, que resulta de la evaluacion
de las caracteristica de este, la cual es bastante amplia. El trabajo es mas que solo
realizar diversas actividades, o la interrelacion entre comparieros y jefes, asi como
seguir con los parametros minimos y maximo de una empresa o vivir en condiciones
laborales poco favorable o desfavorables. EI cual nos dice cdémo medir este
concepto y define que hay dos formas bésicas. La puntuacién general Unica
consiste en una pregunta como la siguiente:” considerando todas las
circunstancias, ¢Que satisfecho se encuentra usted con su trabajo?”, y los
encuestado encierran en un circulo un numero la cual puede ser desde el uno al
cinco. Cual va desde muy satisfecho a muy insatisfecho, el segundo enfoque la
suma de faceta del puesto de trabajo, como la naturaleza del trabajo, la supervision,
el salario, las oportunidades de desarrollo y la relaciones con los colegas, el
colaborador califica tales factores en una escala estandarizada y luego los
investigadores suman los puntuaciones para obtener la calificacién general de la

satisfaccion de los clientes.
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Dimensién de la satisfaccion laboral

Tomando en cuenta el instrumento que cita el autor Robbyns y Judge (2013) en su
libro de comportamiento organizacional, podemos decir que las dimensiones son

las siguientes:

Primera dimension: Actividad

Robbyns y Judge (2013) toma en cuenta como primera dimensién a la Actividad,
la cual el autor hace referencia al area de trabajo o puesto de trabajo en donde
deben de tomar en cuenta las jornada laborales, los horarios, el equilibrio entre el
trabajo y la vida personal.

En cuanto a la dimension Actividad segun Fernandez (1995) menciona que
es un papel y puesto hacia el trabajo, también hace referencia al conjunto de tarea
ejecutada por una persona ademas dice que este puede estar asignado a uno o
mas papeles y por consiguiente a uno o mas actividades que debe realizar un
individuo.

En relacion de lo que nos dice el autor y contrastando con el campo labora
podemos referir que los colaboradores en ocasiones se encuentran insatisfechos
en las actividades de trabajo, ya sea por las tareas operativas las cuales en
ocasiones piensan o siente por recarga laboral, la cual en este tipo de negocio es
muy comun de encontrar. hoy en dia La empresa han optado por hacer puestos de
trabajos multifuncionales en donde el colaborador se ve expuesto constantemente
a arduo trabajo fisico y mental, esto genera que muchas veces los colaboradores
terminen estresados, trabajen con desgano, poca actitud y opten en ocasiones en
renunciar. En la experiencia laboral he podido detectar que las cargas laborales no
son la mismas para todas areas o secciones, por ejemplo el area de abarrotes
cuenta con el 55 % de la tienda y el esfuerzo de dicho trabajo es constante, ya que
representa el mayor porcentaje en tienda y sus funciones es netamente fisica, a la
vez hay que considerar que trabajar en el &rea de lacteos y congelados no solo
tienen trabajo fisico, sino también podria ser afectados en su salud, ya que se
trabaja a diferentes tipos de temperaturas la cual podria llegar a -18°c ademas,
debemos de tomar en cuenta que este tipo de condicion de trabajo podria ocasionar
una enfermedad ocupacional con el tiempo. El &rea de comidas preparadas
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panaderia y pasteleria no solo representa carga fisica, sino también al degaste
fisico ya que esta area es netamente de produccion, a la vez cuenta con cambios
de temperatura bruscas, ya que el mismo colaborador que hornea el pan a una
temperatura de 80°c, ese mismo colaborador podria ingresar a camaras a sacar
algun tipo de insumo en temperaturas a 4°c, en cuanto al personal de caja y
seguridad no es tanta el degaste fisico sino también implica mucho la parte
psicoldgica ya que ellos se ven expuesto en ocasiones al maltrato psicoldgico de
parte de los clientes, esto muchas veces por no saber dar soluciones a tiempo a la
hora de un reclamos o duda ante un cliente, ya que ellos son casi el ultimo filtro de
la tienda. En cuanto al equilibrio de vida personal y laboral la tienda hoy en dia
trabaja mucho este punto, colocandoles horarios fijos en donde puedan planificar
mejor su vida personal y familiar aunque en ocasiones este no se dé como se
planifica, esto por ausencia de algin colaborador, ya que se le pueda llamar falta
injustificada o no, o por la falta de compromiso la cual retrasa las funciones diarias

entre otras cosas.

Segunda dimension: Salario

En cuanto a la dimension salario Robbyns y Judge (2013) hace refiere a la
retribucion monetaria por un trabajo realizado, la cual el colaborador puede sentirse

satisfecho si dicha remuneracién econdmica satisface sus necesidades.

En cuanto a la dimension salario Fernandez (1995) considera que es la
totalidad de las precepciones econdmicas de los trabajadores, en dinero o en
especie por la prestacion profesional de los servicios laborales por cuenta ajena,
ya retribuyen el trabajo efectivo, cualquiera que sea la forma de remuneracién, o

los periodos de descansos computables (p.71).

Si bien entendemos por remuneracion a la suma de pagos economicos
directos e indirectos, no debemos de olvidarnos que es una forma de motivar y de
recompensar las labores que realiza el personal, a quien dicha remuneracién le va
permitir satisfacer una necesidad dependiendo la que necesite. Esto no es ajeno a
la realidad de Plaza vea higuereta, ya que los colaboradores reciben una

remuneracion fija y establecida por las actividades que realizan en el area que se
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encuentran, aunque muchas veces suelen pensar que es injusta, ya que sus gastos
son mayores que sus ingreso y cometen el error de comparar sus sueldos ya sea
directos o indirectos con los de otra persona que gana mas, pero no ven que las
funciones o actividades también son distintas.

Tercera dimensidn: ascenso

En cuanto a la dimension ascenso Robbyns y Judge (2013) hace referencia a las
promociones gue se dan en el campo laboral, y si se debe de promover de manera
justa, con la finalidad que este sea reconocido por su desenvolvimiento o su buen
trabajo, la cual implica las funciones de un nivel superior de la que ha estado

cumpliendo.

Ascenso segun Chiavenato (2009) hace referencia movimiento vertical de una
persona que sube un puesto dentro de una organizacion. Cuando un trabajador
obtiene un ascenso, su salario también registra una recompensa adicional, el
ascenso es simbolo de éxito y representa un paso adelante en la carrera del

empleado (p, 296).

En cuanto a esta dimensién en el campo laboral podemos darnos cuenta que
casi siempre los ascensos sé hacen de manera justa y se realiza respetando los
estandares solicitado, como manejo de trabajo en equipo, aptitud, liderazgo,
conocimiento, preparacion académica, maya de capacitaciones, la iniciativa y el
rendimiento entre otros aspectos que se solicita, hay que tomar en cuenta que la
eficiencia que demuestre el colaborador es muy importante ya que suelen ser mas
dindmicos y proactivos, otro aspecto que se toma en cuenta son las evaluaciones
que se realizan en un periodo anual, Pero en ocasiones los colaboradores no tienen
la misma percepcion llegando a pensar que no suelen ser justo, ocasionando
insatisfaccion en el campo laboral. Hay ocasiones que la demanda para los
ascensos es mucho mas alta que el personal preparado que pueda tener la
empresa y se deja de lado algunos aspecto solicitado generando disconformidad
entre los trabajadores, muchas veces el personal antiguo creen que ellos por el
tiempo de existencia en la empresa deben de ser los mas apropiado para los

ascensos pero no es asi porque no cuentan con el perfil a solicitar, mucho menos
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con la aptitud ni el suficiente conocimiento, esto también crea disconformidad entre

el colaborador y la empresa generando insatisfaccion.

Cuarta dimensidn: Supervision

En cuanto a la supervision Robbyns y Judge (2013) hace referencia a la forma de
liderar el ambiente de trabajo, ya sea de sus jefes o0 de la organizacion para el logro

de las metas.

Segun Ladew (2002) define que para una supervision efectiva no hay que
hacer un dictador ni tampoco hay que convertirse en el colega de todos, para
colocarlos todo de su parte, sino es contar con una buena base de aptitud solida
deteniéndose en las personas. Los supervisores son miembros de equipo la cual

verifican el trabajo de los demas y actian como intermediarios y los empleados.

Contrastando esta dimension con el campo laboral, podemos ver que la
supervision en la tienda se realiza de forma jerarquica de gerente a jefes y de jefes
a RS1y ellos a su vez a los colaboradores llamados RS, esto no quiere decir que
de encontrar algo irregular en la jornada laboral se rompa esta supervision
jerarquica, debemos destacar que esta supervisién se da por departamentos, con
el objetivo de que las tareas operativas se dé en de forma ordenada cumplimiento

de las metas y tareas operativas que se van dando dia a dia.

Quinta dimensién: compaferos

Mientras la dimensién compafieros de trabajo Robbyns y Judge (2013) hace

referencia a la relacion de cdmo se pueden sentir los comparieros entre si.

Compafiero o relaciones interpersonales segun Chiavenato | (2009) hace
referencia de cOmo se relaciona entre si las personas dentro de la organizacion y
el grado de liberta en esa relacion humana, si las personas trabajan aisladas o en
equipo de trabajo mediante una intensa interrelacion humana.(p,91)

Para Duque y Sierra (2001), compafieros o relaciones entre las personas
comprenden situaciones diferentes como saber oir, hablar callar a su debido
tiempo, tambien comportarse oportunamente en los momentos dificiles para evitar

roces, incomprension y conflictos; El autor también nos dice las relaciones con los
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compafieros sirve para afianzar mas el conocimiento, ensefianza y aprendizaje. El

respeto y la simpatia hacen mas gratas las relaciones.

En cuanto a esta dimension gran parte de los colaboradores consideran que
tener buena relacion entre los comparfieros, es de vital importancia para la
satisfaccion y por ende un buen clima laboral, en donde aflora la productividad y la
motivacion, pero en cuanto confundimos la amistad con el trabajo laboral, esto
suele ser desfavorable porque algunos colaboradores ante un problema lo toman a
personal. En este giro de negocio se trabaja el tema de compafierismo y la
integracion de los colaboradores, es por eso que plaza vea realiza una serie de
actividades en relacién a esta dimension, como paseos de integracion que son
anuales, brifing, jugo con mi gerentes macedonias la cual se retinen todas la areas
trimestralmente, no solo para mostrar los indicadores sino también para conversar
un poco mas de su gente, entre otras actividades. Ya que se sabe que de manejarse

bien esta dimension, los colaboradores trabajan bajo un ambiente

Laboral al cual es favorable para el logro de las metas o tareas, que se van
dando en el trascurso de la jornada laboral.

Hay ocasiones en que la percepcion no es la mas adecuada entre los
colaboradores generando desconformidad entre si. Hay momentos en que la
empresa descuida esta dimensidn esto no suele ser favorable porque genera que
cada colaborador trabaje individualmente atrasando la funciones de la tienda o de
seccion. Por ejemplo: La falta de comparfierismo a la hora de una produccion, en el
area de Panaderia puede generar retraso, también no solo en la produccién y no

también en la auditoria e indicadores.

Sexta dimension: general

Como ultima dimensién el autor Robbyns y Judge (2013), hace referencia a la
satisfaccion en general como el ambiente de trabajo, el comportamiento

organizacional, politicas, normas y procedimiento, etcétera.

Chiavenato (2009) hace referencia al ambiente de trabajo como la
dimensibn en general a las condiciones ambientales como: iluminacion,

temperatura, ruido etcétera; entro otra también menciona a las condiciones de
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tiempo: duracién de la jornada laboral, horas extras periodos de descanso, etcétera,
y por ultimo a los condiciones sociales: organizacion informal, relaciones estatus
etcétera (p, 277).

Analizar esta Ultima dimensién es importante en este giro de negocio porque
analiza todo los campos como ambiente fisico, infraestructura, sistema adecuado,
calidad de producto, calidad de servicio, los activos de la empresa que en ocasiones
de ser antiguos generan sobre carga laboral por estar en mal estado, o se puede
malograr con frecuencia, cabe recalcar que el ambiente en general es el espacio
fisico la cual puede generar satisfaccion o insatisfaccion de no ser el adecuado,
aunqgue esto se vea como una de las mas o menos importantes, es muy necesaria
para que la empresa cumpla con las metas planteadas por la organizacion. A su
vez esta puede generar una percepcion favorable o desfavorable de no ser la
adecuada, en plaza vea higuereta esta dimension esta siendo bien cuidada ya que
la tienda ha sido remodelada hace un afio, pero por la existencia de los afios, hay
parte que no han podido ser remodelada porque generaria cierre parcial de los
espacios y nos quitaria operatividad y metros cuadrados muertos, por ejemplo:
trastienda, almacenes, parte de plataforma de recepcion, cuarto de residuos oficina
etcétera, esto genera ambiente inadecuados y una mala percepcion para el
colaborador, en cuanto el comportamiento organizacional la empresa es muy
cuidadosa en este punto ya mide bien las normas y procedimientos, que estas debe
de estar sujetas no solo a un interés como organizacion, sino también respetando
la leyes del pais y el derecho de trabajador, por ejemplo: Los sueldos que debe de
estar sujetos o por en sima del minimo, otro de ello es el tema la seguridad y salud
en el trabajo la empresa destina gran cantidad de tiempo y dinero en el
cumplimiento de las leyes dada por el pais, la cual no solo cuenta con un manual
y politica sino también constante capacitaciones para una mejor operatividad tanto
en los ambientes fisicos como con las maquinaria, con la finalidad de prevenir algan
tipo de accidente. En cuanto a los beneficio de la empresa por estar dentro de una
corporacion reconocida a nivel nacional e internacional cuanta con mayor beneficio
gue otras empresas del mismo giro pueda ofrecer. En cuanto a los valores de la
empresa este se encuentra bien alineada a lo que puede querer cualquier

trabajador.
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La culturay equilibrio entre trabajo y la vida personal

Robbyns y Judge (2013) expresa que la cultura y equilibrio entre trabajo y la vida
personal también influyen entre las actitudes y la satisfaccion en el trabajo; entre
la vida laboral y la vida personal de algunos persona que viven en una economia
postindustriales luchan por encontrar un equilibrios entre ambas, ademas nos
comenta que hay diversos estudios realizados en este tema, entre ellos comenta
gue hay diferente tipo de conflicto entre trabajo y la vida personal en los paises que
tienen diferentes expectativas entre el hombre y la mujer. Otro estudio mencionado
fue el que se realizd en la universidad Harvard y McGILL, en donde indica que las
politicas estadunidenses a favor de la licencia por paternidad y el tiempo libre con
goce de haber son mas generosas que otros paises ricos, ademas las encuestas
estadunidense sobre los conflictos entre las vida laboral y la familiar también sirven
para evaluar dicho problema en Europa y Asia oriental.

“Apoyo organizacional percibido, es el grado en que los empleados creen la
organizacion valora su contribucion y se ocupa de su bienestar” (Robbyns y Judge,
p.76).

Si bien en cierto el autor hace referencia a la percepcion que tiene los
trabajadores con respecto a la contribucion de su trabajo para la organizacion,
también es cierto que cada colaborador se siente importante cuando percibe que
su funcién y desenvolvimiento de su trabajo es importante para la empresa, y aporta
en las metas trazadas esto incrementa la motivacion en los colaboradores en ser
mejor y alcanzar los metas e indicadores de las secciones; En cuanto al bienestar
del trabajador, todo colaborador que percibe que el jefe se preocupa por su
bienestar, su aporte, desenvolvimiento serd mejor y desarrollan mejores aptitudes
y actitud no solo con sus funciones y la seccién, sino también con sus compafieros.
Cuando un jefe muestra mayor interés en los problemas de sus colaboradores esto
muchas veces demuestra que no solo les importa como recurso humano sino
también como persona, cabe mencionar que la percepcién del colaborador es

positiva.

Robbyns y Judge (2013) afirma que las organizaciones en donde los colaboradores

tienen percepciones altas con respecto al apoyo de la organizacion, son mas
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propensas a generar mayor interés y productividad tanto en la organizacion como

personal.

A su vez nos dice que el compromiso del empleado se define como el
involucramiento, la satisfaccion y el entusiasmo que un empleado demuestra hacia
la funcion que ejecuta. Por ejemplo, los colaboradores muy comprometidos sienten
gue sus funciones que realizan son importantes para la empresa, ponen empefio
en aprender mas y contar con nuevas habilidades, los colaboradores poco
satisfechos no demuestran compromiso solo acuden a su centro de trabajo solo por
cumplir su jornada laboral mas no poner el interés y las energia que necesitan para
un buen desenvolvimiento laboral. Tomando en cuenta el ejemplo que nos da el
autor, podemos ver en el campo laboral que un colaborador que se encontrarse
satisfecho no solo va a realizar mejor sus funciones, sino también aporta sus
conocimientos genera un mejor clima laboral entre sus compafieros y cuenta con

una mejor aptitud y su percepcion siempre sera positiva.

El autor nos indica, en un estudio de casi ochenta mil unidades de negocio
de treinta y seis compafias, se encontré6 que aquellas que contaban con
colaboradores mas satisfechos y comprometidos tenian clientes mas satisfechos,
mayor productividad y lograban mayores utilidades y padecian de menores indice
de desercién de personal y accidentes laborales, Malson Coors, descubrié que los
colaboradores satisfechos eran cinco veces menos probable que les ocurra un

incidente laboral y de lo contrario eran de menor gravedad.

Carterpillar, se propuso acrecentar el compromiso de los colaboradores y su
iniciativa dio como consecuencia una disminucién del ochenta por ciento de las
guejas, asi como un aumento del treinta y cuatro por ciento en cliente muy
satisfechos. Sin embargo, este concepto es relativamente nuevo y sigue generando
un debate, para generar mayor utilidad debe de haber mayor compromiso entre los
trabajadores. Otro estudio nombrado en la investigacién sobre las dimensiones del
término de compromiso del empleado la cual incide que el compromiso difiere sobre

la satisfaccion laboral y del involucramiento en el trabajo.
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Los factores de satisfaccion e insatisfaccion de los empleados en el

lugar de trabajo.

Robbyns y Judge (2013) nos resume que los efectos que tienen los empleados
insatisfechos y satisfecho en el lugar de trabajo, en la cual nos dice que los
colaboradores insatisfecho, cuando no le gusta su trabajo, un esquema de un
médelo tedrico nos dice que la salida, la voz, la lealtad y la negligencia, es
relevante para poder juzgar las consecuencias de la insatisfaccion laboral, las
cuales lo enmarcan como constructiva a la voz y la lealtad y destructiva a la salida
y a la negligencia.

La cuales se toman a las salidas como el comportamiento al abandono de la
organizacion en busca de un puesto nuevo o renuncia.

La voz, implica tratar de mejorar en condiciones activa y constructiva, incluyendo
indicaciones de mejoras, algunas dificultades con los superiores y hasta algunas
formas de activa sindical.

En cuanto a la lealtad se refiere, implica esperar de manera positiva y
optimista que las condicionen mejoren, un colaborador leal habla a favor de la
empresa, con la confianza que la organizacion este haciendo lo correcto.

Ademas si se habla de negligencia implica a las condiciones empeoren,
demostrando ausentismo o impuntualidad de manera consecutiva ademas esto
suma a la taza de errores por el desinterés al trabajo.

En cuanto a la satisfaccion y el desemperfio laboral Robbyns y Judge (2013)
afirma, que muchos estudios han concluido que si contamos con colaboradores
mas satisfecho son mejores productivos, obteniendo mejores desempefios, en
otras investigaciones los investigadores solian creer que eran un mito esta relacién
en el trabajo. Aunque una serie de investigacion de trecientos estudios dio a
conocer que la correlacion es bastante alta, ya que las empresas que cuenta con
colaboradores mas satisfecho, suelen ser méas eficaces y productivos.

Ademas la satisfaccion laboral y la satisfaccion de cliente, el autor hace
referencia que todo colaborador que cuenten con puestos de servicio interactia con
los clientes, cabe mencionar que toda organizacion se preocupa por mantener una
buena percepcion y satisfaccidon a sus clientes, y como conseguir esto si no fuera

con el gran recurso humano con que cuenta, es por eso que hoy en dia los jefes
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se preocupan por la satisfaccién de su personal ya que ellos pueden hacer posible
no solo la calidad de servicio de sus clientes sino también a su lealtad.

Por otro lado el autor también nos dice que la satisfaccion y el ausentismo no
cuentan con una correlacion, y de ser asi son muy bajas, mas bien la insatisfaccion
y el ausentismo si tienen mayor correlacion, ya que los empleados insatisfechos
faltan a su trabajo a menudo y cuentan con una tasa mas alta de ausentismo.
Aungue hay otras causas que influyen en el ausentismo, la cual es la incapacidad
por enfermedad, inclusive aquellos que estan satisfecho. Los trabajadores
insatisfechos tienen tasa de ausentismo mas alta, pero cuando hay poca oferta de
trabajo esta suelen disminuir.

Aun el autor también afirma que la satisfaccién laboral y la rotacién personal,
tienen una relacion mas significativa que entre la satisfaccion y el ausentismo. La
relacion entre la satisfaccion y la rotacion también se ve afectada por la oferta y la
demanda, es muy probable que la insatisfaccion laboral se convierta en rotacion ya
sea interna por ejemplo el cambio de area o externa cambio de trabajo.

1.3. Justificacion
1.3.1. Justificacion tedrica.

Siendo en la actualidad La gestion del talento humano y la satisfacciéon laboral una
de las herramientas mas utilizadas para el desarrollo del recurso huma y
aprovechando al maximo su eficiencia para el logro de los objetivos de la
organizacion.” Por este motivo es importante gestion el talento humano porque
desarrolla las competencia humana, ya que las personas dejaron de ser simple
recurso y pasaron a ser seres con inteligencia, personalidad, conocimiento y
habilidad, ademas son los nuevos asociados de la organizacion y la cultura
organizacional” segun (Chiavenato |, 2009); en cuanto a “la satisfaccion laboral es
importante porque expresa el compromiso de la organizaciéon y la productividad
laboral” segun (Robbins y Judge 2013), por lo tanto la justificacion tedrica tiene
relevancia en la investigacion y radica en las teorias de los autores, ldalberto
Chiavenato en su libro Gestion del Talento y Robbins y Judge en su libro
Comportamiento Organizacional, con la finalidad de mejorar nuestras variables de
estudio, cabe mencionar que las variables estudiadas han sido tocadas

ampliamente y desarrollada en otro paises como lo hemos podido ver en nuestro
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antecedentes, aun existe escases en el tema al nivel de este sector retail, asimismo
se le dio un enfoque evidenciado en la investigacion y en el campo laboral tomando
en cuenta las teorias de los autores Henry Fayol y Abraham Maslow esto con el fin
de contribuir al crecimiento de la gestion del talento humano y mejorar la
satisfaccion laboral. Corregir sus debilidades y aplicar las acciones correctivas de
todos los aspectos de las variables, ademas trataria de dar solucion a la
problematica que enfrenta actualmente el supermercado plaza vea Higuereta,
mediante esta mejora, se lograria presentar un oportuno informe que demuestra

las falencias en los puntos tocados en la investigacion.

1.3.2. Justificacion préctica.

El aporte de esta investigacion es fundamental porque apunta a minimizar
problemas reales que existe y entorpece a la buena gestion del talento humano la
cual repercute en la satisfaccion laboral de los empleados del supermercado.
Ademas saber de qué manera esta tesis va hacer pertinente o utilizada en el
bienestar empresarial del giro retail y para uso pedagogico como antecedentes en
un futuro. Por lo tanto el aporte de la presente investigacion es indispensable
porque permite poner en ejecucion diferentes estrategias y tacticas que permitira
identificar debilidades poniendo en funcionamiento propuestas, planes de mejoras
continuas, poniendo y alternativas como analizar la politica de reclutamiento para
Su mejora, revisar los disefios del puesto las cuales se deben dar por los jefes de
seccion, otras de las cosas que se desea implementar con esta investigacion es
trabajar mejor los horarios de trabajo las cuales deben de mostrar un equilibrio entre
la vida personal, laboral esto también debe de estar alineada a la necesidad de la
empresa y por ultimo implementar una computadora como herramienta de la
informacion entre el supermercado y los colaboradores. Con la finalidad que la
empresa pueda medir con mayor precision, los puntos ya mencionados, durante el
estudio, a la vez medir si las recomendaciones dadas, estan dando resultado, asi

mejor la gestidon del talento humano y por ende su satisfaccion.
1.3.3. Justificacion metodoldgica.

Finalmente una vez culminado la justificacion metodolégica permitir4 detectar las

carencias, mejora en la gestion del Talento Humano y la satisfaccion laboral, es
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por ello que fue importante realizar una encuesta, la cual nos permitié levantar
informacion relevante en el estudio y detectar los problemas la cual enfrenta la
empresa. Ya que es el deseo y la necesidad de aportar en el mejoramiento
continuo, para que la empresa maneje con mayor precision la gestion del talento
humano y la satisfaccién laboral, y puede minimizar los problemas que actualmente
la empresa enfrenta. Ademas se puede decir que es de utilidad metodoldgica
porque se cred una herramienta por cada variable, la cual puede ser utilizada en

otras empresas 0 investigaciones.

1.4. Problema

Hoy en dia en este mundo globalizado y competente, la gestién del talento humano
y la satisfaccién laboral se le da mucha importancia en las organizaciones, ya que
de gestionar de manera Optima el recurso humano, no solo se beneficia el personal,
sino también la organizacion, ya que cuentan con colaboradores motivados, con

mejores competencias, productivos y por ende con una mayor satisfaccion.

La Gestion del talento humano se refiere a la necesidad que tiene las empresas de
identificar, capturar y sacar el maximo rendimiento a las capacidades de la personas,

bien sean empleados o profesionales externo que necesiten incorporar.

Segun Chiavenato (2009) indico que el trabajo de cada funcionario, sea de
niveles estratégicos u operativos medio, desempefia los fundamento de la
administracion las cuales refuerzan los procesos administrativos. Planear, organizar,
dirigir y controlar, asi el &rea de recursos humano apoya a los funcionarios de estos
niveles a un mejor desarrollo y desempefio de todas las funciones y tareas
operativas. Ya que estos no desarrollan sus funciones de manera individual, si no

atreves de la plana menor y se da de manera de equipo.

Ademas el recurso humano es uno de los eslabones mas importantes de una

organizacion, es por eso la importancia de mantenerlos satisfechos.

Segun Robbyns y Judge (2009), define que la satisfaccion laboral como un
sentimiento positivo en una funcion laboral propia, la cual parte de examinar sus

cualidades.
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Plaza vea higuereta, ubicada en el distrito Surco es una compafia que se
dedica al negocio de giro retail, con 200 colaboradores, tanto como personal
administrativo y operativo. Debe de evaluar que tan satisfecho se encuentra sus
colaboradores con los beneficios que la empresa les ofrece y el clima laboral; a la
vez analizar si se esta gestionando de manera adecuada el recurso humano. Por lo
tanto se requiere de un estudio detallado y fiable para que los datos obtenidos

puedan permitirles identificar, claramente nuestras foda de la organizacion.

Respecto a la situacion problemética, Hoy en dia, vivimos en una época en que la
organizaciones se encuentran en una continua lucha por estar siempre un paso
adelante que la competencia. Es por eso que la mejor herramienta que tiene
cualquier organizacién es la del recurso humano, por tal motivo es de gran
importancia no solo gestionar bien dicho recurso sino también mantenerlo

satisfecho.

A pesar que la empresa se encuentra bien posicionado en el ranking de la
encuesta del Great Place to Work® en Peru, hay momentos en donde la organizaciéon
no gestiona bien el recurso humano, descuidando los procesos mencionado por
Chiavenato. Aunque también existe momentos en donde la percepcion de los
colaboradores no es la mas adecuada. Cabe mencionar que esto se da de manera
jerarquica hasta llegar a la parte operativa del recurso humano, ademas el

comportamiento organizacional también influye en la gestion del talento.

Cabe mencionar que también encontramos deficiencia en la satisfaccidon
laboral por encontrar sobre carga laboral en las tareas operativas, mientras en el
salario algunos colaboradores creen que la remuneracién no es la mas justa, en
cuanto a la dimension ascensos se percibe que no se da de manera justa, mientras
ala supervision se cree que no es la mas idénea encontrandose falta de liderazgo,
la falta de comparfierismo e integracion también es una de las dimensiones la cual
esta siendo afectada y en temas general como la infraestructura interna también
genera insatisfaccion por encontrarse en mal estado generando retraso en sus tareas
operativas por tal motivo, en esta investigacion se quiere identificar todas las
falencias encontrada ya que estas influye en la satisfaccion de los colaboradores que
podria afectar en la fuga de talento, como también en el logro de las metas y
objetivos.
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1.4.1. Problema general

¢,Como la gestién del talento humano influye en la satisfaccion laboral de los
colaboradores de Plaza vea Higuereta Surco Per 20177

1.4.2. Problema Especifico
Problema Especifico 1

¢, COmo los proceso para integrar personas influye en la satisfaccion laboral de los
colaboradores de Plaza Vea Higuereta Surco Peru 20177

Problema Especifico 2

¢, Como los procesos para organizar a las personas influye en la satisfaccion laboral

de los colaboradores de Plaza Vea Higuereta Surco Pert 20177
Problema Especifico 3

¢, Como los procesos para recompensar a las personas influye en la satisfaccién

laboral de los colaboradores de Plaza Vea Higuereta Surco Pert 2017?
Problema Especifico 4

¢, Como los proceso para desarrollar a las personas influye en la satisfaccion

laboral de los colaboradores de Plaza Vea Higuereta Surco Pert 20177
Problema Especifico 5

Como los proceso para retener a las personas influye en la satisfaccion laboral de
los colaboradores de Plaza Vea Higuereta Surco Peru 2017.

Problema Especifico 6

Como los proceso para auditar a las personas influye en la satisfaccion laboral de

los colaboradores de Plaza Vea Higuereta Surco Peru 2017.

1.5. Hipétesis

1.5.1. Hipétesis general



55

La gestion del talento humano influye directamente en la satisfaccion laboral de los
colaboradores de Plaza Vea Higuereta de Surco Pert 2017.

1.5.2. Hipotesis Especificas
Hipodtesis especifica 1

Los procesos para integrar a las personas influyen en la satisfacciéon laboral de los
colaboradores de Plaza Vea Higuereta Surco Peru 2017.

Hipdtesis especifica 2

Los procesos para organizar a las personas influyen en la satisfaccion laboral de

los colaboradores de Plaza Vea Higuereta Surco Pert 2017
Hipdtesis especifica 3

Los procesos para recompensar a las personas influyen en la satisfaccion laboral

de los colaboradores de Plaza Vea Higuereta Surco Pert 2017
Hipotesis especifica 4

Los procesos para desarrollar a las personas influyen en satisfaccion laboral de

los colaboradores de Plaza Vea Higuereta Surco Pert 2017
Hipdtesis especifica 5

Los procesos para retener a las personas influyen en la satisfaccion laboral de los

colaboradores de Plaza Vea Higuereta Surco Peru 2017

Hipdtesis especifica 6

Los procesos para auditar a las personas influyen en la satisfaccion laboral de los

colaboradores de Plaza Vea Higuereta Surco Peru 2017.

1.6. Objetivo

1.6.1. Objetivo General



Determina como influye la gestidén del talento humano en la satisfaccion de los

colaboradores.
1.6.2. Objetivo Especifico
Objetivo Especifico 1

Determina cémo influye los procesos para integrar personas en la satisfaccion

laboral de los colaboradores de Plaza Vea Higuereta Surco Perd 2017.
Objetivo Especifico 2

Determina como influye los procesos para organizar a las personas en la
satisfaccion laboral de los colaboradores de Plaza Vea Higuereta Surco Peru
2017.

Objetivo Especifico 3

Determina como influye los procesos para recompensar a las personas en la
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satisfaccion laboral de los colaboradores de Plaza Vea Higuereta Surco Peru 2017.

Objetivo Especifico 4

Determina como influye los procesos para desarrollar a las personas en la

satisfaccion laboral de los colaboradores de Plaza Vea Higuereta Surco Peru 2017.

Objetivo Especifico 5

Determina como influye los proceso para retener a las personas en la satisfaccion

laboral de los colaboradores de Plaza Vea Higuereta Surco Pert 2017.

Objetivo Especifico 6

Determina como influye los proceso para auditar a las personas en la satisfaccion

laboral de los colaboradores de Plaza Vea Higuereta Surco Peru 2017.
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2.1. Variables

Las variables analizadas fueron la gestion del talento humano y a la satisfacciéon

laboral. Amabas fueron de naturaleza cuantitativa y de escala ordinal.
2.1.1. Definicion conceptual de las variables.

Variable 1: Gestién del talento humano.- Chiavenato (2009) define que el trabajo
de cada funcionario, sea de niveles estratégicos u operativos medio, desempefia
los fundamento de la administracibn las cuales refuerzan los procesos
administrativos. Planear, organizar, dirigir y controlar, asi el area de recursos
humano apoya a los funcionarios de estos niveles a un mejor desarrollo y
desempeiio de todas las funciones y tareas operativas. Ya que estos no desarrollan
sus funciones de manera individual, si no atreves de la plana menor y se da de

manera de equipo.

Variable 2: Satisfaccion Laboral.- Robbyns y Judge (2009) define que la
satisfaccion laboral como un sentimiento positivo en una funcién laboral propia, la
cual parte de examinar sus cualidades, una persona con un alto nivel de
satisfaccion laboral tiene percepcion positiva acerca de un puesto de trabajo

mientras que una persona insatisfecha tiene un sentimiento o percepcion negativa.

2.2.2. Operacionalizacion de la variable

Segun Tamayo (2004) en la Operacionalizacion de las variables es necesario tener
en cuenta dos factores de importancia: la légica y el conocimiento, solo a partir de
estos dos factores es posible operacionalizar, para el factor conocimiento es
necesario la reformacion pertinente, lo cual permite construir dimensiones e
indicadores. (p.171)

Operacionalizacion de la variable 1

La variable gestion del talento humano fue definida bajo el autor Chiavenato (2009)
en donde define que el trabajo de cada funcionario, sea de niveles estratégicos u
operativos medio, desempefia los fundamentos de la administracion las cuales
refuerzan los procesos administrativos. Planear, organizar, dirigir y controlar, asi el

area de recursos humano apoya a los funcionarios de estos niveles a un mejor
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desarrollo y desempefio de todas las funciones y tareas operativas. Ya que estos
no desarrollan sus funciones de manera individual, si no atreves de la plana menor
y se da de manera de equipo. Ademas se dimensiono bajo seis proceso: (a) proceso
para integrar a las personas con 4 items, (b) procesos para organizar a las
personas con 4 items, (C) procesos para recompensar a las personas con 4 items,
(d) proceso para desarrollar a las personas con 4 items, (f) proceso para retener a
las personas con 4 items, y por ultimo proceso (g) para auditar a las personas con
4 items. La variable fue medida por un instrumento construido por 28 items con
respuesta tipo Likert, los rangos establecido fueron: Bueno = 104 - 140, Regular =
69 - 103, Bajo =28 - 65.

Tabla 1 Matriz Operacional de la variable Gestién de Talento Humano

Dimensiones Indicadores items Escala  Rango/ Nivel
Procesos para integrar ~ Reclutamiento 12
personas
Seleccion 3,4
disefio del puesto 5,6

Procesos para organizar
alas personas
Evaluacion del

7,8
puesto
Remuneracion 9,1 1. Nunca Bueno=
2. Casi 104-140
Procesos para nunca Reqular =
recompensar a las 3. Aveces 63}]103_
personas Prestaciones 11,12 ;erigfé Balo =
5. siempre 28-65
Incentivos 13,4
Formacion 15,16
Procesos para
desarrollar alas
personas
Aprendizaje 17,18
Seguridad 19,2

Procesos para retener a
las personas calidad de vida 21,22
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relaciones con

23,24
los empleados

Banco de datos 25,26

Procesos para auditar a

las personas .
P Sistema de

informacion 27,28
administracion

Operacionalizacion de la variable 2

La variable satisfaccion laboral fue definida bajo el autor Robbyns y Judge (2009)
la cual nos dice que la satisfaccion laboral es un sentimiento positivo en una
funcion laboral propia, la cual parte de examinar sus cualidades, una persona con
un alto nivel de satisfaccién laboral tiene percepcién positiva acerca de un puesto
de trabajo mientras que una persona insatisfecha tiene un sentimiento o percepcion
negativa. Ademas se dimensiono bajo seis dimensiones:(a) Actividades 3 items, (b)
salario 2 items, (c) Ascensos 2 items, (d) supervision 2 items, (f) compafieros 2
items, y por ultimo (g) generales con 2 items. Esta variable fue medida por un
instrumento construido por 26 items con respuesta tipo Likert en los rangos
establecido fueron: Bueno = 96 - 130, Regular = 61 - 95, Bajo =26 - 60.

Tabla 2

Matriz Operacional de la variable Satisfaccion Laboral

Dimensiones Indicadores items Escala Rango/ Nivel
Horarios 1.2
Actividades Puesto de trabajo 3.4
Equilibrio 5.6
1. Nunca
Retribucion 7.8 : Bueno =
2. Casi 96 - 130
. nunca "~
Salarios 3. A veces Regular =
’ ) 61 -95
Bonos 9.1 4. Casl Bajo =
' siempre 26 - 60
5. siempre
Reconocimiento 11.12
Ascensos

Promociones 13.14
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Lider 15.16
Supervision
Tareas 17.18
integracion 19.2
comparieros .
sentimiento 21.22
percepcién 23.24
General
Normas y 25.26
politicas

2.3. Metodologia

La investigacion fue planteada bajo un enfoque hipotético deductivo porque conto

con hipaotesis por ser la base de las investigaciones cientifica.

Y estadistico porque implico una serie de pasos para recopilar informacion acerca

del problema o investigacion.
2.4. Tipo deinvestigacién

La investigacion fue planteada bajo un enfoque cuantitativo, corresponde a una

investigacion basica de nivel descriptivo y correlacional causal.

Basica, porque notuvo un fininmediato, solo busco ampliar nuevos conocimientos

relacionando las variables

Descriptiva, pues se describié a cada una de las variables de estudio tal cual se

presento en el momento de la investigacion.

Correlacional causal, porque busco la influencia entre las variables gestion de

talento humano vy la variable satisfaccién laboral.

2.5. Disefno de estudio
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La investigacion fue de disefio no experimental por que no se manipula las

variables de estudio, a su vez es de corte Trasversal porque los datos tomados

fueron evidenciados en un tiempo especifico.
2.6.Poblacion, muestray muestreo

2.6.1.Poblacion.

La poblacion fue conformada por 200 colaboradores del supermercado Plaza Vea

Higuereta Surco - Pert 2017, la cual estan divididos en dos turnos mafana y tarde

en donde estamos tomando en cuenta a (RS) que son personal operativos, (RS1)

gue son supervisores, jefes de tienda y personal administrativo es decir fue la

totalidad de la poblacion a investigada.
Tabla 3

Numero de trabajadores que conforman la poblacion

Trabajadores por areas Numero
Colaboradores del area de caja. 48
Colaboradores del area de abarrote. 35
Colaboradores del area de frescos 1. 25
Colaboradores del area de frescos 2. 26
Colaboradores del area de prevencion. 10
Colaboradores del area de bazar. 10
Colaboradores del area de textil. 12
personal Administrativo 6
Colaboradores del area de electro. 5
Auxiliares de inventario. 6
Auxiliares de recepcion. 7
Jefes de tienda. 10

Criterios de Exclusion. Se excluye al personal de la investigacion por ser parte de

la poblacién investigada.

2.6.2. Muestreo
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Asi mismo la muestra en la investigacion estuvo conformada por 131
colaboradores del supermercado Plaza Vea Higuereta, ubicado en el distrito de

Surco — Peru. En donde se tom0 la siguiente férmula para determinar la muestra.

_ NZ’ pq
(N-DE*+Zpq

j?\?' —

En donde:

E = es el margen de error permitido (5% error permitido)
Z= Nivel de confianza (1.96 con un nivel de confianza de 95%)
p = Probabilidad de ocurrencia del evento (0.5 de estimado)
g = Probabilidad de no ocurrencia del evento (0.5 de estimado)
N = Total de la poblacién (200)

n =Tamafio optimo de la muestra

200 *(1.96)2*0.5* 0.5

199 *0.05 + (1.96)2 * 0.5 * 0.5

La muestra estara conformada de la siguiente manera:
Tabla 4

Trabajadores por areas para la encuesta

tgllér:qzrdoo(rj:s Trabajadores por seccion Muestra
48 Colaboradores del area de caja. 34
35 Colaboradores del area de abarrote. 24
25 Colaboradores del area de frescos 1. 16
26 Colaboradores del area de frescos 2. 17
10 Colaborg,dores del area de 6
prevencion.
10 Colaboradores del area de bazar. 6
12 Colaboradores del area de textil. 7
6 personal Administrativo 4
5 Colaboradores del area de electro. 3
6 Auxiliares de inventario. 4
7 Auxiliares de recepcion. 4
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10 Jefes de tienda. 6
200 131

2.7. Técnicas e instrumentos de recoleccién de datos

2.7.1. Técnica de recoleccidn de datos

La técnica de recoleccion de datos de la presente investigacion consistié en una
encuesta, en donde se tomo en cuenta la percepcion de los trabajadores de Plaza
Vea Higuereta, la cual fue de forma cerrada. Dicha encuesta fue tomada en el

supermercado Plaza vea Higuereta ubicado en el distrito de surco.

2.7.2. Instrumento de recolecciéon de datos:
Para Tamayo (2012) el instrumento de recoleccion de datos es el cuestionario, y
de gran utilidad en la investigacion cientifica, ya que se toma de forma concreta
la técnica de observacion, consiguiendo que el investigador fije su atencién en
ciertos aspecto y se sujeten a determinadas condiciones del fenbmeno la cual
minimiza la realidad a ciertos numeros de datos esenciales y precisa el objeto de

estudio.

Considerando lo que el autor sostiene el instrumento que se utilizo en la
presente investigacion fue un cuestionario para 130 colaboradores del
supermercado de forma personal, la cual nos permitira indagar sobre los hechos
gque estaban ocurriendo de forma relevante para analizar el problema de estudio, la
cual sera medida en escala de tipo Likert; Ademas seran de tipo cerrada en la que
se plantea un numero fijo de alternativas de respuesta; cuya finalidad es

homogenizar la encuesta de las personas.

Se emplearon dos encuestas, una para medir los niveles de gestién del
talento humano con 28 items y para medir los niveles de satisfaccion al cliente se

empled otra encuesta con 26 items. Las cuales se detallan en la ficha técnica

Fichatécnica para medir la gestion del Talento Humano del supermercado

Plaza Vea Higuereta

Nombre del Instrumento: Cuestionario
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Giro de negocio : Supermercado
Autor . Fuente propia
Forma de la aplicacion : Individual

Grupo de la aplicacion : RS, RSI, Jefes, de los 2 turnos
Duracién : 15 minutos

Objeto : Determinar cuantitativamente cual es la percepcion

de los colaboradores en relacién a la gestion del talento humanao.

Descripcidn El cuestionario esta compuesto por 14 indicadores de las cuales se
obtuvieron 28 items y esta medida en la escala tipo Likert, en 5 categoria: 1.
nunca, 2. casi nunca, 3. a veces, 4. casi siempre, 5. siempre; y esta dividido en 6
dimensiones: proceso para integrar a las personas con 4 items, procesos para
organizar a las personas con 4 items, procesos para recompensar a las personas
con 4 items, proceso para desarrollar a las personas con 4 items, proceso para
retener a las personas con 4 items, y por ultimo proceso para auditar a las personas

con 4 item .
Procedimiento de puntuacion:

Niveles de la gestion del talento humano fueron: bueno = 104 - 140, regular = 69 -
103, bajo =28 - 65.

Ficha técnica para medir satisfaccion laboral del supermercado Plaza vea

Higuereta

Nombre del Instrumento: Cuestionario

Giro de negocio : Supermercado

Autor : Fuente propia

Forma de la aplicacion : Individual

Grupo de la aplicacion : RSI, Jefes, de los 2 turnos

Duracion : 15 minutos



66

Objeto : Determinar cuantitativamente cual es la percepcion de

los colaboradores en relacion a la Satisfaccion Laboral.

Descripcién . El cuestionario estuvo compuesto por 24 indicadores
las cuales se sacaron 26 items y estuvo medida en la escala tipo Likert, en 5
categoria: 1. nunca, 2. casi nunca, 3. a veces, 4. casi siempre, 5.siempre; y esta
dividido en 6 dimensiones: Actividades con 6 items, salarios con 4 items,
Ascensos con 4 items, Supervision con 4 items, Compafierismo con 4 items, y

por ultimo General con 4 items.

Procedimiento de puntuacion:

Los niveles de satisfaccion laboral fueron medidos bajo los niveles:
Bueno: [96 — 130]

Regular: [61 — 95>

Bajo: [26 — 60>

Validacién y confiabilidad de los instrumentos.
Validacién de los instrumentos

En términos generales, se refiere al grado en que un instrumento realmente mide

la variable que pretende medir.

Para confirmar el grado de valides del instrumento se ha sometido a
validaciones por juicios de expertos de la universidad Cesar Vallejos, dichos
expertos analizaron la relevancia, claridad y metodologia de cada una de las
preguntas o items, en donde se realizaron correcciones para la mejora y aceptaron
su validez de las dos variables Gestion del Talento Humano y Satisfaccion
Laboral.

Cuyos resultados se muestran en las siguientes tablas.

Tabla 5:

Validez de los instrumento, segun expertos
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Gestion del Talento Humano
Experto Pertinencia Relevancia Claridad Suficiencia Condicion final

Juez 1 Si Si Si Si Aplicable
Juez 2 Si Si Si Si Aplicable
Juez 3 Si Si Si Si Aplicable

Satisfaccion Laboral
Experto Pertinencia Relevancia Claridad Suficiencia Condicidn final

Juez 1 Si Si Si Si Aplicable
Juez 2 Si Si Si Si Aplicable
Juez 3 Si Si Si Si Aplicable

Confiabilidad de los instrumentos

Los Instrumentos de recoleccion de datos de la presente tesis conto con opciones
en la escala de Likert, por lo que se aplico la prueba estadistica de alfa de Cronbach
en el programa SPSS version 22 para las dos variables, para determinar el
coeficiente de confiabilidad se empled la prueba piloto de los dos cuestionario la

cuales fueron analizados en el mismo programa.
Cuyos resultados se muestran en las siguientes tablas:

Tabla 6

Confiabilidad de los instrumentos — Alfa de Cronbach

Alfa de of
Instrumento Cronbach N° [tems
Gestion del talento humano 0.791 28
Satisfaccion laboral 0.808 26

Para establecer la confiabilidad del instrumento Gestion del talento humano vy
satisfaccion laboral se empled la prueba del alfa de Cronbach, dado que las
respuestas eran polifénicas, arrogando un valor de 0.791 y 0.808 lo que nos esta

indicando que el instrumento era confiable.

Método de recoleccion de datos
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En cuanto al proceso de recoleccion de datos se empled de la siguiente forma:

Se comenzd con la aplicacion de los instrumentos, tomando en cuenta las
indicaciones determinadas en las ficha técnica, con los datos optenido se elaboro
en una matriz de datos las cuales se transformaron en valores siguiendo la escala
establecidas y se procedié con el analisis en el programa SPPS, esto con el fin de
presentar las conclusiones, recomendaciones Yy determinar el informe final de la

investigacion.
2.8 Método de analisis de datos

En cuanto se recolectaron los datos de la investigacion, se procedié a analizar

cada una de las variables de la siguiente manera:

ler paso: Se elabor6 una matriz de datos, con la totalidad de las encuestas, esto
con el fin de obtener la categorizaciéon analitica de los datos, las cuales se

clasificaron y codificaron para lograr una interpretacion de los hechos recogidos.

2do paso: Descripcion de los datos: Mediante tablas de resumen de resultados, se
obtuvieron las frecuencias y porcentajes de cada una de las categorias.

3er paso: Andlisis e integracion de los datos: se relacionaron y compararon los
datos obtenidos. Los procedimientos estadisticos se hicieron en una matriz en
Excel determinando en la parte horizontal los items de las preguntas y en la parte
vertical a los encuetados tomando en cuenta los valores de como 1 nunca, 2 casi
nunca, 3 a veces, 4 casi siempre y 5 siempre en donde estos datos se analizaron

en el programa SPSS.
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3.1. Resultados descriptivos

3.1.1. Gestion del talento humano.

Tabla 7

Nivel de gestion del talento humano percibido por los trabajadores  del
supermercado Plaza Vea Higuereta en el afio 2017

Niveles Frecuencia  Porcentaje
Bajo 16 12
Regular 105 81
Bueno 9 7
Total 130 100

GESTION DEL TALENTO HUMAMNO

Porcentaje

BAJD REGLLAR BUEMND

Fuente: base de datos de la investigacion

Figura 5. Nivel de gestion del talento humano percibido por los trabajadores del
supermercado Plaza Vea Higuereta en el afio 2017.

Enlatabla 7 y la figura 01 se observo que el 81 % del personal del
supermercado Plaza Vea Higuereta considero que la gestion del talento humano

era de nivel regular, el 12 % la considero nivel bajo y solo un 7 % de nivel alto.
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3.1.2. Gestién del talento humano por dimensiones.

Tabla 8 Gestion del talento humano percibido por los trabajadores del
supermercado Plaza Vea Higuereta en el afio 2017, segun sus dimensiones.

Procesos Procesos Procesos Procesos Proceso
para Procesos para )
para organizar a recompensar a para para retener para auditar
Niveles integrar 9 P desarrollar a alas alas
las las personas
personas las personas  personas personas
personas
% % % % % %
Bajo 25 14 25 20 31 19
Regular 62 58 69 65 56 58
Bueno 13 28 5 15 13 23
Total 100 100 100 100 100 100
Nivel porcentual percibido de la Gestion del talento segin sus
dimensiones.
()
o —
[} a
T L
]
£ 1—ab A —ar—A1s—al
. Procesas Procesas Procesas Procesas Procesas Proceso
para para para para para para
integrar  organizara recompens desarrollar retener|a  auditarja
personas las ar alas alas las las
personas personas personas personas personas
H Bajo 25 13.8 25 20 31 19
Regular| 62 58 69 65 56 58
M Bueno 13 27.7 5 15 13 23

Figura 6. Gestion del talento humano percibido por los trabajadores del
supermercado Plaza Vea Higuereta en el afio 2017, segun sus dimensiones

En general todas las dimensiones de la Gestion del talento humano fueron
percibidas como de nivel regular. Siendo la dimension procesos para retener a las
personas la dimensién que fue considerar de menor nivel, 31% del personal la
considero de nivel bajo, seguida de los procesos para recompensar a las personas
con 25% , ademas el 25% del personal considero a los procesos para integrar a
las personas de nivel bajo. Por otro lado se observé que un 28 % del personal
considero que la dimensidén procesos para organizar a las personas era de buen

nivel, seguida de procesos para auditar a las personas
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3.1.3. Satisfaccion Laboral.

Tabla 9

Nivel de satisfaccion laboral percibido por los trabajadores del supermercado
Plaza Vea Higuereta en el afio 2017

Niveles Frecuencia  Porcentaje
Bajo 23 18
Regular 98 75
Bueno 9 7
Total 130 100

Sastifacion laboral

Porcentaje

BAJO REGLULAR BUEMNO

Fuente base de datos de la investigacion

Figura 7. Nivel de satisfaccién laboral percibido por los trabajadores del

supermercado Plaza Vea Higuereta en el afio 2017.

En latabla 9 y la figura 06 se observo que el 75 % del personal del supermercado
Plaza Vea Higuereta considero que la satisfaccion laboral era de nivel regular, el
18 % la considero nivel bajo y soloun 7 % percibiéo un nivel alto de satisfaccion

laboral.
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3.1.3. Satisfaccién laboral por sus dimensiones.

Tabla 10

Satisfaccion laboral percibido por los trabajadores del supermercado Plaza Vea
Higuereta en el afio 2017, segun sus dimensiones

Actividad Salario Ascenso Supervision Comparfieros General

Bajo 33 28 31 24 25 16
Regular 62 62 48 65 60 65
Bueno 5 11 22 12 15 19
Total 100 100 100 100 100 100

Nivel porcentual percibido delas dimensiones
satisfaccion laboral

70
60 [
50 7
40 [
30
o | ' | |
pl I 1 ] ] I I
Actividad Salario Ascenso  Supervisio Compafer  General
n 0s
H Bajo 33 28 31 24 25 16
Regular| 62 62 48 65 60 65
M Bueno 5 11 22 12 15 19

Figura 8. Satisfaccion laboral percibido por los trabajadores del supermercado

Plaza Vea Higuereta en el afio 2017, segun sus dimensiones.

En general todas las dimensiones de la Satisfaccion laboral presento un nivel
regular. Siendo la dimension actividad la de menor nivel con un 33 %, seguida de
la dimension ascensos, ademas el 28 del personal percibié que la dimension
salario fue de nivel regular. Por otro lado se evidencio que un 22 % del personal

evidencio que el ascenso era de un buen nivel, seguida de la dimension general.
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3.2. Contrastacion de las hipotesis

3.2.1. Hipotesis general

Hi. La gestién del talento humano influye en la satisfaccion laboral de los
colaboradores de Plaza Vea Higuereta de Surco Peru — 2017.

Ho. La gestion del talento humano no influye en la satisfaccion laboral de los
colaboradores de Plaza Vea Higuereta de Surco Pert — 2017.

Alfa 1= 0,05

Regla de decision: Si p > 0,05 se acepta la hipotesis alternativa (Ho).

Si p < 0,05 se rechaza la hipétesis nula (Ho).

Prueba de estadistica: Regresion multinomial

Tabla 11

Influencia entre la Gestion del talento humano en la satisfaccion
laboral del supermercados Plaza Vea Higuereta
Criterios de
ajuste de
modelo
Modelo Logaritmo de
la Chi-
verosimilitud - cuadrado
2

Pruebas de la razén de
verosimilitud

Gl Sig. Nagelkerke

Solo
interseccion 27,643
Final 13,097 14,546 4 ,006 150

Debido que el valor de Sig es =,006 <a = 0,05 se rechaza la hip6tesis nula y se
acepta la hipotesis alterna, es decir que se cumple con el modelo propuesto la
Gestion del talento humano influye en la satisfaccion laboral de los colaboradores
del supermercado Plaza Vea Higuereta.

Sin embargo el valor de influencia es bajo ya que el valor de Nagelkerke fue de
(0,150), es decir la variable gestion del talento humano influye en un 15% de la
satisfaccion laboral de los colaboradores del supermercado Plaza Vea Higuereta
Surco Peru 2017.
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3.2.2. Hipotesis especifica 1

Hi. Los procesos para integrar a las personas influyen en la satisfaccion laboral de
los colaboradores de Plaza Vea Higuereta Surco Peru 2017.

Ho. Los procesos para integrar a las personas no influyen en la satisfaccion laboral
de los colaboradores de Plaza Vea Higuereta Surco Pera 2017.

Alfa = 0,05

Regla de decision: Si p > 0,05 se acepta la hipotesis alternativa (Ho).

Si p < 0,05 se rechaza la hipétesis nula (Ho).

Prueba de estadistica: Regresion multinomial

Tabla 12

Los procesos para integrar a las personas influyen en la satisfaccion laboral
de los colaboradores del supermercado Plaza Vea Higuereta

Criterios de
ajuste de
modelo
Modelo Logaritmo de
la Chi-
verosimilitud - cuadrado

2
__ Solo 34.323
Interseccion

Final 15,141 19,182 4 001 164

Pruebas de la razon de
verosimilitud

Gl Sig. Nagelkerke

Debido que el valor de Sip = ,001 alfa <a = 0,05 se rechaza la hipétesis nula y
se acepta la hipotesis alternativa, es decir se cumple con el modelo propuesto Los
procesos para integrar a las personas influyen en la satisfaccion laboral de los
colaboradores del supermercado Plaza Vea Higuereta.

Sin embargo el valor de influencia es bajo ya que el valor de Nagelkerke fue de
(0,164), es decir la dimensién procesos para integrar a las personas influye en un
16.4% de la satisfaccién de los colaboradores del supermercado Plaza Vea

Higuereta Surco Peru 2017.
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3.2.3. Hipotesis especifica 2

Hi. Los procesos para organizar a las personas influyen en la satisfaccion laboral
de los colaboradores de Plaza Vea Higuereta Surco Pera 2017.

Ho. Los procesos para organizar a las personas no influyen en la satisfaccion
laboral de los colaboradores de Plaza Vea Higuereta Surco Pera 2017.

Regla de decision: Si p > 0,05 se acepta la hipotesis alternativa (Ho).

Si p < 0,05 se rechaza la hipétesis nula (Ho).

Prueba de estadistica: Regresiéon multinomial
Tabla 13

Los procesos para organizar a las personas influyen en la satisfaccion laboral
de los colaboradores del supermercado Plaza Vea Higuereta
Criterios de
ajuste de
modelo
Modelo Logaritmo de
la Chi-
verosimilitud - cuadrado
2

Pruebas de la razon de
verosimilitud

Gl Sig. Nagelkerke

Sodlo
interseccion 36,688
Final 18,443 18,245 4 ,001 , 154

Debido que el valor de Sip = ,001 alfa <a = 0,05 se rechaza la hipétesis nula y
se acepta la hipétesis alterna, es decir se cumple con el modelo propuesto los
procesos para organizar a las personas influyen en la satisfaccion laboral de los
colaboradores de Plaza Vea Higuereta Surco Peru 2017.

Sin embargo el valor de influencia es bajo ya que el valor de Nagelkerke (0,154) la
cual nos indicé que la dimensién procesos para organizar a las personas influye en
solo un 15.4% de la satisfaccion al cliente de los colaboradores de Plaza Vea

Higuereta Surco Peru 2017
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3.3.4. Hipotesis especifica 3

Hi. Los procesos para recompensar a las personas influyen en satisfaccion

laboral de los colaboradores de Plaza Vea Higuereta Surco Pert 2017.

Ho. Los procesos para recompensar a las personas no influyen en satisfaccion
laboral de los colaboradores de Plaza Vea Higuereta Surco Pert 2017.

Nivel de Alfa= 0,05
Regla de decision: Si p > 0,05 se acepta la hipotesis alternativa (Ho).

Si p < 0,05 se rechaza la hipotesis nula (Ho).

Prueba de estadistica: Regresiéon multinomial

Tabla 14

Los procesos para recompensar a las personas influyen en la satisfaccion
laboral de los colaboradores del supermercado Plaza Vea Higuereta

Criterios de
ajuste de
modelo
Modelo Logaritmo de
la Chi-
verosimilitud - cuadrado
2

Pruebas de la razén de
verosimilitud

Gl Sig. Nagelkerke

Sélo
interseccion 31,728
Final 11,920 19,808 4 ,001 181

Debido que el valor de Sip =,001 alfa<a = 0,05 se rechaza la hipétesis nula y
se acepta la hipotesis alterna, es decir que se cumple con el modelo propuesto es
decir Los procesos para recompensar a las personas influyen en la satisfaccion
laboral de los colaboradores del supermercado Plaza Vea Higuereta.

Sin embargo el valor de influencia es bajo ya que el valor de Nagelkerke fue de
(0,181) es decir la dimensidn procesos para recompensar a las personas influye
en un 18.1% de la satisfaccion de los colaboradores del supermercado Plaza Vea

Higuereta Surco Perd 2017.
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3.3.5. Hipotesis especifica 4

Hi. Los procesos para desarrollar a las personas influyen en la satisfaccion laboral

de los colaboradores de Plaza Vea Higuereta Surco Peru 2017.

Ho. Los procesos para desarrollar a las personas no influyen en la satisfaccion

laboral de los colaboradores de Plaza Vea Higuereta Surco Pert 2017.

Alfa = 0,05
Regla de decision: Si p > 0,05 se acepta la hipotesis alternativa (Ho).
Si p < 0,05 se rechaza la hipotesis nula (Ho).

Prueba de estadistica: Regresiéon multinomial
Tabla 15

Los procesos para desarrollar a las personas influyen en la satisfaccion
laboral de los colaboradores del supermercado Plaza Vea Higuereta

Criterios de
ajuste de
modelo
Modelo Logaritmo de
la Chi-
verosimilitud - cuadrado
2

Pruebas de la razéon de
verosimilitud

Gl Sig. Nagelkerke

Soélo
interseccion 25,043
Final 16,324 8,719 4 ,069 ,078

Debido que el valor de Sig =,069 alfa <a = 0,05 se acepta la hip6tesis nula, con
el resultado obtenido se puede decir que no cumple con el modelo propuesto es
decir los procesos para desarrollar a las personas no influyen en la satisfaccion
laboral de los colaboradores del supermercado Plaza Vea Higuereta.

Asi mismo el valor de Nagelkerke (0,078) la cual indic6é que la dimensidn procesos
para desarrollar a las personas influye solo un 7.8% de la satisfaccién al cliente

de los colaboradores del supermercado Plaza Vea Higuereta Surco Pert 2017.

3.3.6. Hipotesis especifica 5
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Hi. Los procesos para retener a las personas influyen en la satisfaccion laboral

de los colaboradores de Plaza Vea Higuereta Surco Pert 2017,

Ho. Los procesos para retener a las personas no influyen en la satisfaccion

laboral de los colaboradores de Plaza Vea Higuereta Surco Peru 2017.

Alfa = 0,05
Regla de decision: Si p > 0,05 se acepta la hip6tesis alternativa (Ho).
Si p < 0,05 se rechaza la hipétesis nula (Ho).

Prueba de estadistica: Regresién multinomial

Tabla 16

Los procesos para recompensar a las personas influyen en la satisfaccion
laboral de los colaboradores del supermercado Plaza Vea Higuereta

Cr!terlos de Pruebas de la razén de
ajuste de o
verosimilitud
modelo
Modelo
Logaritmo de la Chi- .
verosimilitud -2 cuadrado Gl Sig. Nagelkerke
Solo
interseccioén 37,980
Final 14,979 23,000 4 ,000 190

Debido que el valor de Sip =,000 alfa <a =0,05 se rechaza la hip6tesis nula y se
acepta la hipétesis alterna, es decir que se cumple con el modelo propuesto los
procesos para retener a las personas influyen en la satisfaccion laboral de los
colaboradores del supermercado Plaza Vea Higuereta.

Sin embargo el valor de influencia es bajo ya que el valor de Nagelkerke fue de
(0,190), es decir la dimension procesos para retener a las personas influye en un
19 % de la satisfaccion de los colaboradores del supermercado Plaza Vea
Higuereta Surco Perd 2017.

3.3.7. Hipotesis especifica 6
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Hi. Los procesos para auditar a las personas influyen en la satisfaccion laboral

de los colaboradores de Plaza Vea Higuereta Surco Perta 2017.

Ho. Los procesos para auditar a las personas no influyen en la satisfaccion

laboral de los colaboradores de Plaza Vea Higuereta Surco Pert 2017.

Alfa = 0,05
Regla de decision: Si p > 0,05 se acepta la hipotesis alternativa (Ho).
Si p < 0,05 se rechaza la hipétesis nula (Ho).

Prueba de estadistica: Regresion multinomial

Tabla 17

Los procesos para auditar a las personas influyen en la satisfaccion laboral de
los colaboradores del supermercado Plaza Vea Higuereta

Criterios de
ajuste de
modelo
Modelo Logaritmo de
la Chi-
verosimilitud - cuadrado
2

Pruebas de la razon de
verosimilitud

Gl Sig. Nagelkerke

Sodlo
interseccion 33,789
Final 17,119 16,669 4 ,002 ,140

Debido que el valor de Sip =,002 alfa <a= 0,05 se rechaza la hipétesis nula y
se acepta la hipétesis alterna, es decir que se cumple con el modelo propuesto es
decir Los procesos para auditar a las personas influyen en la satisfaccion laboral
de los colaboradores del supermercado Plaza Vea Higuereta.

Sin embargo el valor de influencia es bajo ya que el valor de Nagelkerke fue de
(0,140) es decir la dimension procesos para auditar a las personas influye en un 14
% de la satisfaccion de los colaboradores del supermercado Plaza Vea Higuereta
Surco Peru 2017.
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En la presente tesis se investigd las variables gestién del talento humano y
satisfaccion laboral en supermercados Plaza Vea Higuereta, Surco Peru, 2017. Y
en este capitulo se hace un andlisis, contrastando los resultados, las teorias, la
metodologia y relevancia que se ha podido encontrar entre los antecedentes y el
investigador.en lo que concierne a la Hipotesis general se pudo conocer la
Influencia entre la Gestibn del talento humano en la satisfaccion laboral del
supermercados Plaza Vea Higuereta segun nos muestra la tabla 12 en cuanto a
las variables, sobre Influencia entre la Gestion del talento humano en la satisfaccion

laboral del supermercados Plaza Vea Higuereta valor Sig.,006.

Vargas (2015) en su investigacion titulada Influencia de la satisfaccién laboral en
el clima organizacional encontré correlacion en la hipotesis general con un 95% de
confianza y una probabilidad menor a 0.05 (p-valor=0.000>0=0.05), con un valor de
correlaciéon 0.639 se rechazé la hipétesis nula (HO) y aceptamos la hip6tesis alterna
(Hi), por lo tanto asumimos que existe una relacién una variable con otra la cual
coincide con la hipotesis general de la presente investigacion la cual se obtuvo un
valor de la Sig es =,006 < 0,05, la cual se rechaza la hipotesis nula y se acepta
la hipotesis alterna, es decir que se cumple con el modelo propuesto la Gestién del
talento humano influye en la satisfaccion laboral de los colaboradores del
supermercado Plaza Vea Higuereta. Sin embargo el valor de influencia es bajo ya
gue el valor de Nagelkerke fue de (0,150), es decir la variable gestion del talento
humano influye en un 15% de la satisfaccion laboral de los colaboradores del

supermercado Plaza Vea Higuereta Surco Peru 2017.

El cuestionario de Gestion del Talento Humano estuvo compuesto por 28
items, con una amplitud de escala de Likert y la satisfaccién laboral, por 26 items
haciendo un total de 54 items. La validez y la confiabilidad del instrumento fueron
realizadas; segun el coeficiente de Alfa de Cronbach y los resultados obtenidos
fueron de 0.791, para el cuestionario de Gestion del Talento Humano y para la

satisfaccion Laboral fue de 0.808 por tanto son fiables y consistentes.

En el contraste de los resultados del presente estudio y el antecedente
establecido, Miranda (2014) sostiene el autor de la investigacion gestion del talento
humano y su incidencia en la satisfaccion laboral de los empleados de la empresa

creaciones “vaness” de la ciudad de Ambato (2014) cuyos resultados presentaron



83

resultados parecidos Para la investigacion de la hipotesis se utilizé un nivel se
significacion de 0,5 quien concluye que una empresa para ser productiva debe
contar con un talento humano motivado, siempre mejorando sus destrezas y
habilidades para que su desemperio laboral sea eficiente, efectivo y productivo. Y
se recomienda implementar un programa de motivacion para aumentar la
satisfaccion laboral de los colaboradores de la empresa de esta manera evitar
deserciones del personal. Cabe mencionar que en ambos estudios se uso la teoria
de Chiavenato (2009).

En la contratacion de la primera hipoétesis especifica 1 Los resultados
obtenidos Segun la Tabla 13 Los procesos para integrar a las personas influyen en
la satisfaccion laboral de los colaboradores del supermercado Plaza Vea Higuereta
Valor Sig. ,001. Debido que el valor de Sip = ,001 alfa = 0,05 se rechaza la
hipétesis nula y se acepta la hipétesis alternativa, es decir se cumple con el modelo
propuesto Los procesos para integrar a las personas influyen en la satisfaccion
laboral de los colaboradores del supermercado Plaza Vea Higuereta. Sin embargo
el valor de influencia es bajo ya que el valor de Nagelkerke fue de (0,164), es decir
la dimension procesos para integrar a las personas influye en un 16.4% de la
satisfaccion de los colaboradores del supermercado Plaza Vea Higuereta Surco
Perd 2017. Resultado descriptivo por dimensiones segun Tabla 9 Procesos para
integrar personas % bajo 25, Regular 62, Bueno 13, Total 100. Cachuan
(2015) en su investigacion el talento humano y su impacto en el crecimiento
economico de las empresas de servicios de outsourcing contable financiero en lima
metropolitana, el antecedente toma como referencia teérica a Chiavenato , en
donde hace referencia que dentro de los seis procesos de la Gestion del talento
humano esta determinando: “Admision de personas, Divisidn de reclutamiento y
seleccion de personal: ¢Quién debe trabajar en la organizacién? procesos
utilizados para incluir nuevas personas en la empresa. Pueden denominarse
procesos de provision o suministro de personas, incluye reclutamiento y seleccién
de personas, lo cual tiene coincidencia con el presente estudio, tanto en teoria
como en resultados y apoya esta informacion Vera M, Cuello C (2004), en su libro
practica de Gestion Humana, define que la gestion del talento, es la forma cémo la
organizacion libera, utiliza desarrolla, motiva e implica todas las capacidades y el

potencial de su personal, con mira a una mejora sistematica y permanente tanto de
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este como de la propia organizacion (p. 14). También es preciso mencionar los
resultados de la investigacion Marcillo (2014) En el cuadro N° 1 se observa el
resultado de la gestion de forma sistémica de la seleccidén y evaluacion del personal,
del cual una vez recibida la necesidad de personal, se recurrird al analisis y
evaluacion de puestos, con el objeto de determinar los requerimientos que debe
satisfacer la persona para ocupar el puesto eficientemente. En caso de no existir
dicho andlisis y evaluacion, debera procederse a su elaboracion para poder precisar
gue se necesita y lograr la gestion de calidad, segun Maristnay (2002) ver el marco

tedrico sobre el desempefio laboral (pags. 28, 29, 30, 31, 32).

Los resultados obtenidos Hipétesis especifica 2 Segun Tabla 14 Los
procesos para organizar a las personas influyen en la satisfaccion laboral de los
colaboradores del supermercado Plaza Vea Higuereta valor Sig., 001. Debido que
el valor de Sip =,001 alfa 0,05 se rechaza la hipétesis nula y se acepta la hipétesis
alterna, es decir se cumple con el modelo propuesto los procesos para organizar
a las personas influyen en la satisfaccion laboral de los colaboradores de Plaza
Vea Higuereta Surco Peru 2017.Sin embargo el valor de influencia es bajo ya que
el valor de Nagelkerke (0,154) la cual nos indic6 que la dimension procesos para
organizar a las personas influye en solo un 15.4% de la satisfaccion al cliente de
los colaboradores de Plaza Vea Higuereta Surco Peru 2017

Resultado descriptivo por dimensiones segun Tabla 9

Procesos para organizar a las personas %

Bajo 14
Regular 58
Bueno 28
Total 100

En este punto cabe resaltar la informacién que nos permite conocer Inca
(2015) en su investigacion la cual enriquece grandemente la informacion de la
presente investigacion. Primeramente sefialando a Chiavenato, |. (2009). Define la
Gestion del talento humano como el conjunto de politicas y practicas necesarias
para dirigir los aspectos de los cargos gerenciales relacionados con las personas o
recursos, incluidos reclutamiento, seleccion, capacitacion, recompensas Yy

evaluacion de desempefio. Cachuan (2015) en su investigacion Aplicacion de
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personas, Division de cargos y salarios: ¢Qué deberdn hacer las personas?
Procesos utilizados para disefiar las actividades que las personas realizaran en la
empresa, y orientar y acompafar su desempeiio. Incluyen disefio organizacional y
disefio de cargos, analisis y descripcién de cargos, orientacion de las personas y
evaluacion del desempefio, (Estadisticos, analistas de cargos y salarios). Asimismo
Vasquez, A. (2008). Afirmo que la gestion del talento humano es una actividad que
depende menos de las jerarquias, 6érdenes y mandatos. Sefialé la importancia de
una participacion de la empresa donde se implica formar una serie de medidas
como el compromiso de los trabajadores de la empresa donde se implica formar
una serie de medidas como el compromiso de los trabajadores, con los objetivos
empresariales, el pago de salarios. En funcion de la productividad de cada
trabajador, un trato justo a éstos y una formacion profesional. Al respecto Mora, V.
(2012). Resalta que la gestion del talento humano es una herramienta estratégica,
indispensable para enfrentar los nuevos desafios que impone el medio. Es impulsar
a nivel de excelencia las competencias individuales de acuerdo a las necesidades
operativas donde se garantiza el desarrollo y administracion del potencial de las
personas “de lo que saben hacer” o podrian hacer. Y estos autores no solo
sustentan sino enriquecen los conocimientos de a investigacion . También Marcillo
(2014) Enrelacién de respuesta a la pregunta ¢, Se realizan planes para el personal
(admision, formacion, desarrollo) evaluando el rendimiento y las necesidades de
desarrollo de todas las personas?, el 78% respondié que no conoce si existian
planes para el desarrollo profesional de los funcionarios, y el 22% contesto si en lo
referente a la pregunta. Es importante llevar a cabo la Evaluacion del Desempefio
para poder obtener la maxima informacion posible por parte de la empresa sobre
las capacidades, aptitudes y habilidades del personal contratado, detectar
necesidades formativas e incluirlas en los planes de formacion de las siguientes
campafas, implantar nuevos métodos y protocolos de trabajo. En definitiva mejorar
y adecuar tanto la organizacion, como los puestos de trabajo y perfiles
profesionales necesarios para el desempeiio de las funciones relativas a cada
puesto. ¢Las evaluaciones de desempefio han servido para realizar programas de

capacitaciones
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Los resultados evidenciados en la Hip6tesis especifica 3; Segun Tabla 15
Los procesos para recompensar a las personas influyen en la satisfaccion laboral
de los colaboradores del supermercado Plaza Vea Higuereta Valor Sig. ,001.
Debido que el valor de Sip = ,001 alfa 0,05 se rechaza la hipotesis nula y se
acepta la hipétesis alterna, es decir que se cumple con el modelo propuesto es decir
Los procesos para recompensar a las personas influyen en la satisfaccion laboral
de los colaboradores del supermercado Plaza Vea Higuereta. Sin embargo el valor
de influencia es bajo ya que el valor de Nagelkerke fue de (0,181) es decir la
dimension procesos para recompensar a las personas influye en un 18.1% de la
satisfaccion de los colaboradores del supermercado Plaza Vea Higuereta Surco
Peru 2017. Prueba de estadistica: Regresion multinomial

Resultado descriptivo por dimensiones Tabla 9
Procesos para recompensar alas personas %
Bajo 25

Regular 69

Bueno5

Total 100

Cachuan 2015) cita a Chiavenato, Idalberto (2009). Quien define la Gestion
del talento humano como: «el conjunto de politicas y practicas necesarias para
dirigir los aspectos de los cargos gerenciales relacionados con las personas o
recursos, incluidos reclutamiento, seleccion, capacitacion, recompensas Yy
evaluacion de desempefio».

Compensacién de las personas, Divisibn de beneficios sociales: ¢Cémo
compensar a las personas? procesos utilizados para incentivar a las personas y
satisfacer las necesidades individuales, mas sentidas. Incluyen recompensas
remuneracion y beneficios y servicios sociales, (Trabajadores sociales,
Especialistas en programas de bienestar). Pero el autor de la presente investigacion
menciona a Segun Corral J (2007) la recompensa es una de las mas efectivas para
alinear cultura deseada, las metas de la organizacién vy los resultados deseados,
la cual no solo se trata de retribuir los hechos sino también, sino también la forma
gue han conducido lo hechos. El autor determina que recompensar al personal, es
una mejor forma para que los colaboradores se sienta reconocido, por la empresa

0 sus jefes, en cuando a una funcién o un mejor desenvolvimiento entre sus



87

compaferos, ocasionando motivacion al colaborador. En cuanto a la realidad se
refiere es otra forma de satisfacer al colaborador. En el campo laboral podemos ver
gue un colaborador reconocido sea de forma econémica 0 no genera satisfaccion
y mayor proactividad en el colaborador, esto a su vez hace que los colaboradores
se sumen a la eficiencia, generando altos niveles desempefio. Marcillo (2014) De
las repuestas obtenida a la pregunta ¢Se realizan planes de incentivos para el
personal?, el 78% respondié que no y el 22% contesto que si existen planes de
incentivos institucionales. El término incentivo se utiliza como fuerza propulsora que
se utiliza como un medio para alcanzar un fin. Un incentivo aumenta la actividad en
la direccién de dicho fin. Los incentivos pueden clasificarse como: "financieros" y
"no financieros" no obstante seria mas conveniente clasificarlos como competitivos
y cooperativos. La competencia y las cooperaciones pueden considerarse como
incentivos. La competencia requiere que cada individuo realice un mejor trabajo que
el de al lado. La cooperacion requiere que las personas contribuyan con esfuerzos
iguales y maximos hacia la obtencion de una meta comdn. La competencia y la
cooperacién no son mutuamente exclusivas, sobre todo cuando los individuos
cooperan en grupos para competir con otros grupos. ¢ El ambiente de trabajo es
adecuado para desempefiar sus labores? Alarcon (2015) La evaluacion del
desempefio es realizada mas por obligacion que como una fuente para el desarrollo
de los servidores, la entidades publicas no emplean los resultados de evaluacion
de desempeiio como insumo para el desarrollo de los colaboradores (71.7 %), lo
cual limita que sea un recurso de ayuda para diferentes acciones de mejora del

personal.

En la contratacion de la cuarta hipotesis especifica. Segun la Tabla 16 Los
procesos para desarrollar a las personas influyen en la satisfaccion laboral de los
colaboradores del supermercado Plaza Vea Higuereta arrojo un Valor Sig. ,069.
Debido que el valor de Sig = ,069 > 0,05 se acepta la hipétesis nula, con el
resultado obtenido se puede decir que no cumple con el modelo propuesto es
decir los procesos para desarrollar a las personas no influyen en la satisfaccion
laboral de los colaboradores del supermercado Plaza Vea Higuereta.

Asi mismo el valor de Nagelkerke (0,078) la cual indicé que la dimension
procesos para desarrollar a las personas influye solo un 7.8% de la satisfaccion al
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cliente de los colaboradores del supermercado Plaza Vea Higuereta Surco Peru
2017.
Resultado descriptivo por dimensiones Tabla 9

Procesos para desarrollar a las personas %
Bajo 20

Regular 65
Bueno15
Total 100

Cachuan 2015 cita Mondy, R. Wayne (2005). Quien afirma que la gestion o
administracion de talento humano corresponde a la utilizacion de las personas
como recursos para lograr objetivos organizacionales. Sostiene que es una
actividad que depende de menos jerarquias, Ordenes y mandatos y sefala la
importancia de una participacién activa de todos los trabajadores de la empresa.
Sostiene que es una actividad que implica tomar una serie de medidas como el
compromiso de los trabajadores con los objetivos empresariales, el pago de
salarios en funcién de la productividad Al analizar las respuestas dadas a la
pregunta ¢Las evaluaciones de desempeiio han servido para realizar programas
de capacitaciones?, el 77% manifestdé que no y solo el 23% cree que las
evaluaciones han servido para desarrollar capacitaciones. La Evaluacion del
Desempefio de los trabajadores tiene como objetivo conocer como los empleados
desarrollan su trabajo, y si lo estan haciendo correctamente. Se trata de una
evaluacion cuidadosa del rendimiento de una persona que puede aportar
informacion sobre su necesidad de mejora a nivel de conocimientos y habilidades,
y que éstas puedan ser corregidas planteando medidas para ello. Aporta también
a los trabajadores informacion sobre su competencia y progreso en el trabajo.
¢ Disponen de un sistema para medir la satisfaccion de los funcionarios donde se
incluyan aspectos como calidad, comprometimiento, flexibilidad, comunicacién? de

cada trabajador, un trato justo a estos y una formacioén profesional. Marcillo (2014)

De acuerdo a la Hipétesis especifica 5. Segun la tabla 17 Los procesos para
retener a las personas influyen en la satisfaccion laboral de los colaboradores del
supermercado Plaza Vea Higuereta Valor Sig. ,000, Debido que el valor de Sip =
,000 alfa 0,05 se rechaza la hipotesis nula y se acepta la hipotesis alterna, es decir

gue se cumple con el modelo propuesto los procesos para retener a las personas
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influyen en la satisfaccion laboral de los colaboradores del supermercado Plaza
Vea Higuereta. Sin embargo el valor de influencia es bajo ya que el valor de
Nagelkerke fue de (0,190), es decir la dimension procesos para retener a las
personas influye en un 19 % de la satisfaccion de los colaboradores del
supermercado Plaza Vea Higuereta Surco Pert 2017.

Resultado descriptivo por dimensiones Tabla 9

Procesos para retener a las personas %

Bajo 31

Regular 56

Bueno13

Total 100

Cachuan (2015) Milkovich George y Boudrew John W. (1994) Afirma que la
gestion del talento humano es una serie de decisiones acerca de las relaciones de
los empleados que influye en la eficiencia de estos y de las organizaciones.
Schuler, R. S. (1992). Puede definirse como la gestion estratégica de los recursos
humanos, son todas aquellas actividades que afectan al comportamiento de las
personas a la hora de formular e implantar las estrategias de las empresas o las
decisiones respecto a la orientacién dada a los procesos de gestion de los recursos
humanos y afectan al comportamiento de los individuos a mediano y largo plazo,
tomando como referencia tanto los factores internos como de contexto a la
organizacion. Byars y Rue (1983). Definen la gestion del talento humano como el
area administrativa relacionada con todos los aspectos de la administracién de los
recursos humanos de una organizacién moderna. Yoder, Dale (1980). Dice que es
la designacion de un extenso campo de relaciones entre los hombres, relaciones
humanas que existen por las necesidades. Colaboracién de hombres y mujeres en
el proceso de empleo de la industria moderna. Esta definicion se concentra en las
relaciones que surgen del contrato laboral. Cachuan (2015) concluye su
investigacion con que Ademas se debe entender que en la actualidad, el talento
humano es la base principal para el desarrollo de una empresa, siempre y cuando
se cuente con el personal indicado el cual se capacite constantemente, a fin de que
los resultados vayan mejorando periddicamente. Es necesario comprender que el
talento humano necesita ser identificado de una manera correcta para poder

encontrar las fortalezas de las personas y explotar al maximo sus capacidades.
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Como resultado del analisis realizado se present6 algunos hallazgos que sirvieron
como elementos principales para formular las soluciones a la problematica
planteada: La gestion del talento humano es necesaria para poder identificar
diferentes aspectos en las capacidades del personal con el que cuenta la empresa,
mientras que la gestion de desempefio se encarga de medir y cuantificar los niveles
de produccion que puede lograr alcanzar el capital humano. La mayoria de los
encuestados manifiestan tener conocimientos con referente al tema, pero no se ve
reflejado en el campo laboral. Al no aplicar una gestién de talento humano y gestion
del desempefio, se puede ver que muchos de los trabajadores consideran que la
evaluacion de su rendimiento no es la apropiada, por lo cual sus niveles de
produccion no son los mas apropiados.

Recogiendo las definiciones de los autores, se concluye que el talento
humano en el desarrollo de las capacidades individuales y colectivas y permite el
crecimiento personal hoy en dia mas que nunca, quien no enfoque los desafios del
mundo moderno con iniciativa, con imaginacion y con decision, seran superados
por otros, aun a costa de lo que se haya invertido en voluntad y esfuerzo. El talento
humano permite desarrollar funciones mentales que son facultades del intelecto
gue intervienen en la recepcion y procesamiento de la informacion (atencion,

concentracion, memoria, percepcion, compresion.)

Por ultimo contrastando la Hipétesis especifica 6. Segun la tabla 18 Los
procesos para auditar a las personas influyen en la satisfaccién laboral de los
colaboradores del supermercado Plaza Vea Higuereta Valor Sig. ,002. Debido que
el valor de Sip =,002 < 0,05 se rechaza la hipotesis nula y se acepta la hipotesis
alterna, es decir que se cumple con el modelo propuesto es decir Los procesos
para auditar a las personas influyen en la satisfaccion laboral de los colaboradores
del supermercado Plaza Vea Higuereta. Sin embargo el valor de influencia es bajo
ya que el valor de Nagelkerke fue de (0,140) es decir la dimension procesos para
auditar a las personas influye en un 14 % de la satisfaccion de los colaboradores

del supermercado Plaza Vea Higuereta Surco Pert 2017.

Resultado descriptivo por dimensiones Tabla 9

Proceso para auditar a las personas %
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Bajo 19
Regular 58
Bueno23

Total 100

Esta informacién coincide con Inca (2015) quien menciona a Chiavenato |
(2009). Define la Gestion del talento humano como: «el conjunto de politicas y
practicas necesarias para dirigir los aspectos de los cargos gerenciales
relacionados con las personas o recursos, incluidos reclutamiento, seleccion,
capacitacion, recompensas y evaluacion de desempefo».

Evaluacion de personas, Division de personal: ¢ CoOmo saber lo que hacen 'y
lo que son? procesos empleados para acompafar y controlar las actividades de las
personas Yy verificar resultados. Incluye base de datos y sistemas de informacién
gerenciales, (Auxiliares de personal, Analistas de disciplina). Cevallos (2013) Una
vez obtenidas las frecuencias esperadas, se procede a aplicar la férmula para
encontrar la nie (frecuencia absoluta esperada). nie= ( )( ) n Tniof Tnioc La nie
(frecuencia absoluta esperada), es 29, se procede a restar la frecuencia absoluta
observada de la esperada, elevando al cuadrado esta diferencia para luego dividir
ese resultado entre la frecuencia esperada. X () nie nio nie 2 2 — = Raiz = 5,385 Se
determind el valor de chi cuadrada que es 5.385 se la compara con su valor teorico,
con un nivel de confianza de 95%. Para poder comparar el valor de chi cuadrada
gue se calcula con su valor tedrico, se promedia el grado de libertad para cuadros
2 * 2 al 95% de confianza mediante la siguiente férmula: gl= (f-1) (c-1) 98 Donde:
gl = grados de libertad f = filas ¢ = columnas del cuadro Entonces: gl = (2-1) (2-1) =
D) @)=1X2=1gl=(f-1) (c-1) gl=(2-1) (2-1) gl=(2) (1) = gl =1 = 3.841 Resultado
de la Prueba de Hipétesis Chi cuadrada en promedio es 5,385, superior a la chi
tedricagl =1 = al 95% = 3.84, por lo que se acepta la hip6tesis de trabajo. Se Puede
manifestar que con la gestion de la unidad de talento humano incidira positivamente
en el desempefio laboral de los servidores publicos de la Direccién Provincial
Agropecuaria de Santa Elena. Marcillo 2014 cita Chiavenato 2010 a La
comunicacion, factor clave del talento humano. La comunicacion es un conjunto de
mensajes que se intercambian entre dos 0 mas personas que se transmite el
mensaje y otra la que recibe el mensaje. La comunicacion constituye una clave en

las organizaciones representando un 75% de cada jornada laboral. “La
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comunicacién constituye la esencia del trabajo exitoso en equipo. La comunicacion
eficaz es el inicio del camino hacia el entendimiento, la interpretacion y la accion.
Por otro lado, la comunicacion defectuosa puede conducir a la falta de comprension
mutua, los malos entendidos y eventualmente la inaccion o accion inapropiada.
Asimismo Inca (2015) menciona a Vasquez, A. (2008). Afirmo6 que la gestion del
talento humano es una actividad que depende menos de las jerarquias, 6rdenes y
mandatos. Sefald la importancia de una participacion de la empresa donde se
implica formar una serie de medidas como el compromiso de los trabajadores de la
empresa donde se implica formar una serie de medidas como el compromiso de los
trabajadores, con los objetivos empresariales, el pago de salarios. En funcion de la
productividad de cada trabajador, un trato justo a éstos y una formacion profesional.
Mora, V. (2012). Resalta que la gestion del talento humano es una herramienta
estratégica, indispensable para enfrentar los nuevos desafios que impone el medio.
Es impulsar a nivel de excelencia las competencias individuales de acuerdo a las
necesidades operativas donde se garantiza el desarrollo y administracién del
potencial de las personas “de lo que saben hacer” o podrian hacer. La gestién de
Talento Humano y la satisfaccion Laboral en Plaza Vea Higuereta Surco 2017
luego de someterse al coeficiente de spearman arrojé un valor de 0.819, lo que
indica que existe una correlacion positiva alta, entre gestion de talento humano y
satisfaccion Laboral. Demostrando asi que, si se desarrolla una buena

gestion de talento humano, se apreciara en el desempefio y

satisfaccion laboral del trabajador.
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Primera conclusién: Se llega a la conclusion que la gestién del talento humano
incluye en la satisfaccion de los colaboradores del supermercado Plaza Vea
Higuereta, debido 15% (Sig = 0,006 < alfa 0,05, Nagelkerke =0.15), es decir que
existe influencia entre la primera variable y la segunda variable, aunque el valor de

influencia es bajo.

Segunda conclusion: Se llega a la conclusion que los procesos para integrar
personas influye en la satisfaccion laboral de los colaboradores de Plaza Vea
Higuereta, debido que el valor de Sip =,001 se puede decir que se cumple con el
modelo propuesto, es decir que existe influencia entre la primera dimension de la

primera variable y la segunda variable.

Tercera conclusion: Con el andlisis de la investigacion se llega a la conclusion
gue los procesos para organizar a las personas influyen en la satisfaccion laboral
de los colaboradores de Plaza Vea Higuereta debido que se encontré que le valor
de sip =,001 se puede decir que se cumple con el modelo propuesto, es decir que
existe influencia entre la segunda dimension de la primera variable y la segunda

variable.

Cuarta conclusion: Se llega a la conclusién que los procesos para recompensar
a las personas influye en la satisfaccion laboral de los colaboradores de Plaza Vea
Higuereta, debido que el valor de Sip =,001 se puede decir que se cumple con el
modelo propuesto, es decir que existe influencia entre la tercera dimension de la

primera variable y la segunda variable.

Quinta conclusion: Se llega a la conclusion que los procesos para desarrollar a
las personas no influye en la satisfaccién laboral de los colaboradores de Plaza Vea
Higuereta, debido que el valor de Sip =,069 se puede decir que no se cumple con
el modelo propuesto, es decir que no existe influencia entre la cuarta dimensién de

la primera variable y la segunda variable.
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Sexta conclusion: Con el andlisis de la investigacion se llega a la conclusion que
los proceso para retener a las personas influye en la satisfaccion laboral de los
colaboradores de Plaza Vea Higuereta, debido que el valor de Sip =,000 se puede
decir que se cumple con el modelo propuesto, es decir que existe influencia entre

la quinta dimension de la primera variable y la segunda variable.

Sétima conclusion: Con el analisis de la investigacion se llega a la conclusién que
los proceso para auditar a las personas influye en la satisfaccion laboral de los
colaboradores de Plaza Vea Higuereta, debido que el valor de Sip =,002 se puede
decir que se cumple con el modelo propuesto, es decir que existe influencia entre

la sexta dimension de la primera variable y la segunda variable.
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Primera recomendacion: Habiéndose encontrado influencia entre la variable
gestion del talento humano y la satisfaccion laboral del supermercado Plaza Vea
Higuereta en un 15% se recomienda hacer otros estudios para que permita
identificar los factores que mas influyen en la satisfaccion laboral, pues a
trabajadores mejor satisfecho el servicio prestado va hacer mejor ya que va
disminuir el indice de rotacion, ademas contar con personal con mayor experiencia
y clientes satisfechos.

Segunda recomendacion: Esta segunda recomendacion va dirigida al proceso
para integrar persona ya que se encontrd influencia con la satisfaccién laboral, en
donde la dimensién hace relacion con los indicadores de reclutamiento y la
seleccioén al personal, para esto se sugiere que el departamento de seleccion de
personal analice mejor las politicas de reclutamiento en donde se tome en cuenta
el perfil de los colaboradores para el puesto del area, el horario establecido, la
claridad de los puestos de trabajo por asignar y sus funciones entre otros aspecto
gue se puede mejorar en la seleccion o integracion de los colaboradores a la tienda.

Tercerarecomendacion: Esta tercera recomendacion va dirigida al proceso para
organizar a las persona ya que se encontr0 influencia con la satisfaccion laboral,
en donde la dimension hace relacion con los indicadores al disefio del puesto y
evaluacion del puesto, para esto se sugiere revisar los contenidos de las
capacitaciones de los disefios del puesto o area. Si estas estan disefiada al puesto
de trabajo que se va a desempefiar ademas se sugiere que estas deben de ser
revisada por los mismo jefes de las areas ya que ellos estan actualizados con los
cambios que se dan, las tareas operativas ya que estos podrian ser lo mas idéneos
para la modificacion de las capacitaciones y en cuanto a la evaluacion del puesto
se sugiere que se den corte de evaluacion del desempeiio del personal a menos
dos veces al afio con esto no solo se quedra medir la evaluacion del puesto sino
también que el colaborador sepa cuéles son sus oportunidades de mejoras y poder
trabajar en ella asi los colaboradores se mejoran la gestion del talento humano y

por ende la satisfaccion.

Cuarta recomendacion: Esta cuarta recomendacion va dirigida al proceso para

recompensar a las persona ya que se encontrd influencia con la satisfaccion
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laboral, en donde la dimension hace relacion con los indicadores remuneracion,
prestaciones e incentivos, para esto se sugiere analizar la politicas de salarios e
incentivos ya que las prestaciones de dan de acuerdo aley para los colaboradores
, con el fin de medir si nos encontramos acorde del mercado con el sueldo que

podamos ofrecer y las prestaciones e incentivos que se pueda dar.

Quinta recomendacién: Esta quinta recomendacion va dirigida al proceso para
desarrollar alas persona ya que se encontrd influencia con la satisfaccion laboral,
en donde la dimension hace relacién con los indicadores formacion y aprendizaje,
en esta recomendacion se hace sugerencia a mayor capacitacion como parte de
un buen entrenamiento y estas deben de ir amarrada de una evaluacién corta clara
y concisa esto con la finalidad que todo lo planteado en las capacitaciones sea de
buen provecho para los colaboradores ademas se sugiere que dichas

capacitaciones debe de ser dinamicas e interactuando con los compaferos.

Sexta recomendacién: Esta recomendacion va dirigida al proceso para retener a
las persona ya que se encontro influencia con la satisfaccion laboral, en donde la
dimensién hace relacion con los indicadores seguridad, calidad de vida y relaciones
con los empleados, para esto se sugiere que los horarios se hagan en funcion no
solo a la necesidad de la empresa si no también tomando en cuenta un equilibrio
de entre el trabajador y la empresa para esto se debe de plantear en cuenta las
horas puntas de las jornadas laborales, las tareas operativas, las normas y
procedimientos y hasta tomar en cuenta los colaboradores que estudian los que

cuenta con carga familiar y los que no también.

Sétima recomendacién: En esta ultima recomendacion va dirigida al proceso
para auditar a las persona ya que se encontré influencia con la satisfaccion
laboral, en donde la dimension hace relacion con los indicadores sistema de
informacion, banco de datos, para esto se sugiere una computadora en la cual debe
estar accesible para todo el personal de tienda esto con la finalidad que el personal
siempre tenga informacion relevante y actualizada a tiempo, ademas cada
colaborador pueda contar con una contrasefia e donde se pueda dejar sugerencias

y hasta actualizar su datos de ser necesaria.
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Apéndice 1: MATRIZ DE CONSISTENCIA

GESTION DEL TALENTO HUMANO EN LA SATISFACCION
LABORAL DE LOS COLABORADORES DE PLAZA VEA HIGUERETA

SURCO PERU 2017
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Problema General

Objetivo General

Hipotesis General

Variables

¢,Como la gestion del
talento humano
influye en la
satisfaccion laboral
de los colaboradores
de Plaza vea
Higuereta Surco Peru

Determina como
influye la gestién del
talento humano en la
satisfaccion de los
colaboradores de
Plaza Vea Higuereta
Surco Peru 2017

La gestion del talento
humano influye enla
satisfaccion laboral
de los colaboradores
de Plaza Vea
Higuereta - Surco
Pert 2017

20177
Problemas Objetivos Hipotesis
especificos especificos especificas

Problema especifico
1

¢, Cémo los proceso
para integrar
personas influye en la
satisfaccion laboral
de los colaboradores
de Plaza Vea
Higuereta Surco Peru
20177

Objetivo especifico 1
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los procesos para
integrar a las
personas en la
satisfaccion laboral
de los colaboradores
de Plaza Vea
Higuereta Surco Peru
2017

Hipotesis especifica
1

Los procesos para
integrar a las
personas influyen en
la satisfaccién laboral
de los colaboradores
de Plaza Vea
Higuereta Surco Peru
2017

Problema especifico
2

¢, Cémo los proceso
para organizar
personas influye en la

Objetivo especifico 2

Identifica como influye
los procesos para
organizar a las
personas en la
satisfaccion laboral

Hipotesis especifica
2

Los procesos para
organizar a las
personas influyen en

Variable 1: GESTION DEL TALENTO HUMANO

. . Rango/
. . Indicadores ltems Escala ny
Dimensiones Nivel
Pro_cesos para Reclutamiento 1,2
integrar
personas
Seleccion 3,4
disefio del puesto 5,6
Procesos para _Bueno
: =104-140
organizar a las ) é Nunca
. Casl nunca
ersonas ., Regular
P Evaluacion del 78 3. A veces :699_103
puesto ) 4. Cagi si_empre
. slempre Bajo =28-
65
Remuneracion 9,1
Procesos para
recompensar a
las personas
Prestaciones 11,12
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satisfaccion laboral
de los colaboradores
de Plaza Vea
Higuereta Surco Per(
20177

de los colaboradores
de Plaza Vea
Higuereta Surco Peru
2017

la satisfaccién laboral
de los colaboradores
de Plaza Vea
Higuereta Surco Per(
2017

Problema especifico
3

¢, Cémo los procesos
para recompensar a
las personas influye
en la satisfaccion
laboral de los
colaboradores de
Plaza Vea Higuereta
Surco Pert 2017?

Objetivo especifico 3

Reconoce como
influye los procesos
para recompensar a

las personas en la
satisfaccion laboral de
los colaboradores de
Plaza Vea Higuereta

Surco Pera 2017

Hipotesis especifica
3
Los procesos para
recompensar a las
personas influyen en
la satisfaccion laboral
de los colaboradores
de Plaza Vea
Higuereta Surco Peru
2017

Problema especifico
4

¢, Cémo los proceso
para desarrollar a las
personas influye en la
satisfaccion laboral
de los colaboradores
de Plaza Vea
Higuereta Surco Peru

Objetivo especifico 4

Establece como
influye los procesos
para desarrollar a las

personas en la

satisfaccion laboral de

los colaboradores de

Plaza Vea Higuereta
Surco Pera 2017

Hipotesis especifica
4

Los procesos para
desarrollar a las
personas influyen en
satisfaccion laboral
de los colaboradores
de Plaza Vea
Higuereta Surco Perl

20177 2017
Problema especifico | Objetivo especifico 5 | Hipétesis especifica
5 5

¢,Como los proceso

para retener alas
personas influye en
la satisfaccion laboral

Reconoce como
influye los proceso
para retener alas

personas en la
satisfaccion laboral

Los procesos para
retener a las
personas influyen en
la satisfaccion laboral
de los colaboradores

incentivos 13,4
Formacion 15,16
Procesos para
desarrollar a las
personas
Aprendizaje 17,18
Seguridad 19,2
Procesos para calidad de vida | 21,22
retener alas
personas
relaciones con los 23.24
empleados
Banco de datos 25,26
Procesos para
auditar alas
personas Sistema de
informacion 27,28
administracion

Variable 2: SATISFACCION DEL CLIENTE INTERNO

Dimensiones Indicadores items Escala Rango/ Nivel
Horarios 1.2
- Puesto de
Actividades ' 3.4 1. Nunca
trabajo !
Equilibr 56 2. Casi
quilibrio . nunca
3. Aveces |Bueno =96-130
Retribucion 7.8 4. Casi Regular =61 95
Salarios siempre | Bajo =26-60
5. siempre
Bonos 9.1
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de los colaboradores
de Plaza Vea
Higuereta Surco Peru
20177

de los colaboradores
de Plaza Vea
Higuereta Surco Peru
2017

de Plaza Vea
Higuereta Surco Peru
2017

Problema especifico
6

¢, Cémo los proceso
para auditar a las
personas influye en
la satisfaccion laboral
de los colaboradores
de Plaza Vea
Higuereta Surco Peru
2017.

Objetivo especifico 6

Establece como
influye los proceso
para auditar a las
personas en la
satisfaccion laboral
de los colaboradores
de Plaza Vea
Higuereta Surco Peru
2017.

Hipotesis especifica
6
Los procesos para

auditar a las

personas influyen en

la satisfaccién laboral

de los colaboradores
de Plaza Vea

Higuereta Surco Peru

2017.

Reconocimiento | 11.12
Ascensos

Promociones 13.14
Lider 15.16

supervisién
Tareas 17.18
integracién 19.2
companeros sentimiento 21.22
percepcién 23.24
General Normas y 25 26

politicas
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TIPO Y DISENO DE
INVESTIGACION

POBLACION Y MUESTRA

TECNICAS E INSTRUMENTOS

ESTADISTICA A UTILIZAR

TIPO:

Basico Descriptivo de nivel

correlacional causal

DISENO:

Es de disefio no experimental por
que no se manipula las variables
de estudio, y a ademas es de corte
Trasversal porque los datos
tomados fueron evidenciados en
un tiempo especifico. Ademas es
de enfoque cuantitativo con una
herramienta de recoleccién de

datos y cuenta con hipétesis.

METODO:

Hipotético deductivo

POBLACION:

La poblacion estd conformada por 200
colaboradores de la tienda Plaza Vea

Higuereta Surco — Peru
TIPO DE MUESTRA:

La muestra sera de tipo Probabilistica y

las unidades de analisis seran
seleccionadas por Muestreo Aleatorio

Simple (MAS)

TAMANO DE MUESTRA: La muestra
esta formada por 131 colaboradores de
la tienda Plaza Vea Higuereta tomando
la siguiente formula.

Ademas se aplicé el criterio de exclusién
(se excluye a la investigadora) quedando

la muestra en 130.

200 *(1.96)2*0.5°0.5
= S — N=131
199 *0.05 + (1.96)2 0.5 0.5

Variable 1: Gestion del Talento
Humano

Técnica: Encuesta

Instrumentos: Cuestionario
Propia

Monitoreo:

Ambito de Aplicacion:

personalizada

Forma de Administracion: Directa

Variable 2: Satisfaccion Laboral.
Técnicas: Encuesta

Instrumentos: Cuestionario Propia
Monitoreo:

Ambito de Aplicacion: Individual

Forma de Administracion: Directa

DESCRIPTIVA:

Tabulacion y organizacion de la

informacioén en una base de datos.

Presentacion de resultados en
tablas de frecuencias porcentajes

y figuras

INFERENCIAL:

Prueba estadistica de regresion
multinomial para establecer el

nivel de influencia.




Apéndice 2: MATRIZ DEL VARIABLE 1 GESTION DEL TALENTO HUMANO
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Dimension items Gestion del Talento Humano Escala | Rango / nivel
_ El sistema de reclutamiento con el que cuenta la empresa es claro y conciso
Reclutamiento - - - -
Procesos El &rea de reclutamiento selecciona al personal tomando en cuenta el perfil del puesto
para integrar El jefe del area selecciona a su personal seguiin su productividad que demuestra el colaborador
personas Seleccidon para designarle un horario de trabajo
El personal de seleccion toma en cuenta sus estudios para asignarle un puesto de trabajo
A EERE| Las capacitaciones que ha recibido estan relacionadas con el disefio del su puesto
Procesos puesto El disefio del puesto de trabajo esta organizado de manera eficiente
para
organizar a Las evaluaciones del puesto estan relacionadas a sus tareas operativas
las Evaluacion del
ersonas , ~ 1
P puesto La empresa cuenta con evalla al menos una vez al afio Nunca
2. Casi | Bueno =104-
.. | Laempresale entrega una remuneraciéon adicional cuando realiza horas extras nunca | 140 Regular
Remuneracion — - 3.A | =66-103bajo
Procesos La remuneracion que entrega la empresa esta acorde al mercado veces | o <o
para ; 4 4.Casi |~
: Las prestaciones que nos da la empresa estan de acuerdo a ley siempre
recompensar | Prestaciones - - 5
alas Las prestaciones que nos da la empresa estan acorde al mercado >
- - - - siempre
personas | i La empresa lo incentiva cada vez que se logra incentivar las metas
ncentivos - - ; - "
La empresa lo incentiva para que usted demuestre interés en aprender mas
i Siente usted que la empresa le da una formacién de acuerdo al area que desempefia
Procesos Formacion - - - = - - -
- Su jefe le brinda la informacién necesaria para mejorar su perfil del puesto
desarrollar a Lo aprendido por la empresa mejora su conocimiento
las personas | Aprendizaje : o . . . . ]
Siente que las capacitaciones que recibe mejora su aprendizaje para las tareas operativas del dia
Procesos = idad Siente la seguridad que el Gltimo recurso para la empresa fuera el despido
egurida -
para retener La empresa le asegura una estabilidad laboral
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alas calidad de Siente usted que cuenta con calidad de vida en el trabajo
PEiEIES vida La calidad de vida laboral con la que cuenta lo satisface con la finalidad de decir que se quiere
guedar en la empresa por un largo tiempo
: La empresa mantiene una relacién con los empleados amigal con la finalidad de mantener
relaciones con | jntegrado al equipo
los empleados : : .
Las relaciones con los empleados generan un buen equipo de trabajo
5 Banco de Las base de datos con la que cuenta la tienda siempre esta actualizada
rocesos . "
para auditar datos La empresa cuenta con un banco de datos que ayuda a identificar a los empleados
alas .Sistema_de El sistema de informacién con el que cuenta la empresa facilita la auditoria del personal
personas informacion

administracion

El sistema de informacion que se le brinda a los colaboradores esta disponible

Fuente: Elaboracion propia

Apéndice 3: MATRIZ DEL VARIABLE SATISFACCION LABORAL

Dimension ftems Satisfaccion laboral Escala Rango / nivel
; Me siento satisfecho con el horario que me impone la empresa
Horario - - -
La empresa le sugiere para asignarle sus horarios
o ; La funcién del puesto representa una sobre carga laboral para usted
Actividad Puesto de trabajo - -
Se encuentra satisfecho con el puesto de trabajo que lo ofrece la empresa
Cree usted que cuenta con un equilibrio de vida entre su trabajo y su vida personal
Equilibrio
Usted puede equilibrar sus funciones diarias con la finalidad de respetar su horario de refrigerio _
1. Nunca Bueno =110-
- La empresa retribuye su esfuerzo de manera que se sienta satisfecho 2. Casi nunca 140
Retribucion — - - - - 3. A veces
) La retribucion monetaria que percibe es acorde a las funciones que realiza 4. Casi siempre Regular =69-
Salario — 5. siempre 109
La empresa le entra bonos adicionales a su sueldo
Bonos .
Cuenta con un bono adicional si realiza horas extras bajo =28-68
- El reconocimiento que realiza la empresa es el més idéneo
Reconocimiento
ASCENsos Los reconocimiento de la empresa se dan de forma justa con la satisfaccidon que todos queden satisfecho
. Las promociones que realiza la empresa son justas
Promociones
Las promociones de ascensos que realiza la empresa estan acorde a los valores de la empresa




El liderazgo de su jefe se da de manera profesional y no con favoritismo
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Lider
Cree usted que el lider quien lo supervisa cuenta con la capacidad para el puesto
Supervision _ ) - ]
Su jefe supervisa de manera adecuada las operaciones del dia
Tareas La tareas que realizo estan supervisada de manera que a la ultima hora no le manden hacer un trabajo
adicional
_ La empresa realiza actividades con la finalidad de integrar a los comparieros de trabajo
Integracion — - - -
) Se sintié rapidamente integrado en su primera semana de trabajo
Compafierismo —
- A desarrollado un sentimiento de lealtad con la empresa
Sentimiento - - -
Siente usted orgullo de decir que trabajo con nosotros
_ La percepcion que usted tiene es favorable con respecto a su trabajo
Percepcion - - - - - -
Siente usted una percepcion de satisfaccion con la infraestructura que trabaja
General
Normas y Al ingresar a la organizacion recibi6 informacion sobre las politicas, normas y funciones de la empresa
politicas Las normas y politicas de la empresa estan de acuerdo a ley
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Apéndice 4: PARA REALIZAR FICHA TECNICA Y MEDIR LA VARIABLE
GESTION DEL TALENTO HUMANO EN LA TIENDA DE PLAZA VEA
HIGUERETA

Se tomo en cuenta la teoria del autor Chiavenato (2009) en donde sostiene que
para gestionar el talento humano sea de la alta directiva o no se debe de tomar en
cuenta los procesos de la administracion y en equipo ya que ellos no pueden
realizar las metas e indicadores de manera individual, también define que para
gestionar de manera 6ptima al recurso humano el autor menciona a seis procesos,
las cuales se toma como dimensiones, se extrae los indicadores y con estos se

construye la herramienta de medicion.

Esta escala tiene consistencia interna y una fiabilidad de 0.791%, esta constituido
por 28 items la cual nos permitird indagar sobre los hechos que estan ocurriendo

de forma relevante para analizar el problema de estudio.
Nombre del Instrumento —Cuestionario

Giro de negocio — Supermercados

Fuente propia

Forma de la aplicacion - Individual

Grupo de la aplicacion - RS, RSI, Jefes, de los 3 turnos
Duracion - 15 minutos

Objeto, determinar cuantitativamente cual es la percepcion de los colaboradores en

relacion a la Gestion del talento humano.

Descripcién - El cuestionario estd compuesto por 14 indicadores de las cuales se
obtuvieron 28 items y esta medida en la escala tipo Likert, en 5 categoria: 1.

nunca, 2. casi nunca, 3. a veces, 4. casi siempre, 5. Siempre.

Estéa dividido en 6 dimensiones: proceso para integrar a las personas con 4 items,
procesos para organizar a las personas con 4 items, procesos para recompensar
a las personas con 4 items, proceso para desarrollar a las personas con 4 items,
proceso para retener a las personas con 4 items, y por Gltimo proceso para auditar

a las personas con 4 items
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Este test busco medir la frecuencia y porcentajes en donde los encuestados
dan su opinion de manera cerrada a las 28 preguntas las cuales se procesa en

tres en tres niveles a su vez:

Bueno = 104 - 140, Regular = 69 - 103, Bajo =28 - 65. En donde nos permite

diagnosticar la variable de estudio.

Se describe la encuesta para medir la primera variable:

Sefiala la respuesta que creas oportuna tomando en cuenta la siguiente escala 1 Nunca, 2 Casi nunca, 3 A veces, 4 Casi
siempre, 5 siempre

Dimensién ftems Gestion del Talento Humano 11213|4|5
El sistema de reclutamiento con el que cuenta la empresa es claro y
. conciso
Reclutamiento y - -
Procesos El area de reclutamiento selecciona al personal tomando en cuenta el
para perfil del puesto
integrar El jefe del &rea selecciona a su personal segun su productividad que
personas Seleccion demuestra el colaborador para designarle un horario de trabajo
El personal de seleccién toma en cuenta sus estudios para asignarle un
puesto de trabajo
L Las capacitaciones que ha recibido estan relacionadas con el disefio del
Procesos d|sen0tde| su puesto
para puesto - : . - —
organizar a El disefio del puesto de trabajo esta organizado de manera eficiente
las Evaluacion del | Las evaluaciones del puesto estén relacionadas a sus tareas operativas
ersonas - =
P puesto La empresa cuenta con evalia al menos una vez al afio
La empresa le entrega una remuneracion adicional cuando realiza horas
Remuneracion | €xtras
Procesos La remuneracion que entrega la empresa esta acorde al mercado
para : Las prestaciones que nos da la empresa estan de acuerdo a ley
recompens | Prestaciones - -
ar alas Las prestaciones que nos da la empresa estan acorde al mercado
personas La empresa lo incentiva cada vez que se logra incentivar las metas
Incentivos La empresa lo incentiva para que usted demuestre interés en aprender
mas
Siente usted que la empresa le da una formacion de acuerdo al area que
Procesos Formacion de;empena_ - — - - -
para Su jefe le brinda la informacion necesaria para mejorar su perfil del
desarrollar puesto
alas Lo aprendido por la empresa mejora su conocimiento

personas Aprendizaje [ Siente que las capacitaciones que recibe mejora su aprendizaje para las
tareas operativas del dia

Siente la seguridad que el Gltimo recurso para la empresa fuera el
Seguridad | despido

La empresa le asegura una estabilidad laboral

Procesos : - - :
. Siente usted que cuenta con calidad de vida en el trabajo
para calidad de - - - —
retener a vida La calidad de vida laboral con la que cuenta lo satisface con la finalidad
las de decir que se quiere quedar en la empresa por un largo tiempo
ersonas - — :
P . La empresa mantiene una relacion con los empleados amigal con la
relaciones con | finalidad de mantener integrado al equipo
los empleados - - -
Las relaciones con los empleados generan un buen equipo de trabajo
Banco de Las base de datos con la que cuenta la tienda siempre esta actualizada
Procesos datos La empresa cuenta con un banco de datos que ayuda a identificar a los
para empleados
auditar a Sistema de | El sistema de informacion con el que cuenta la empresa facilita la
las informacion | auditoria del personal
Personas | administracié | El sistema de informacion que se le brinda a los colaboradores esta

n disponible
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Apéndice 5: PARA REALIZAR FICHA TECNICA Y MEDIR LA VARIABLE
SATISFACCION LABORAL EN LA TIENDA DE PLAZA VEA HIGUERETA

Se tomo6 en cuenta la teoria del autor Robbyns Judge (2013) donde él hace
referencia autor a la satisfaccion de los empleados, sobre un sentimiento deseable
de un puesto de trabajo, el autor menciona a seis dimensiones de las cuales se

extrae los indicadores y con estos se construye la herramienta de medicién.

Esta escala tiene consistencia interna y una fiabilidad de 0.808 %, esta constituido
por 26 items la cual nos permitird indagar sobre los hechos que estan ocurriendo

de forma relevante para analizar el problema de estudio.
Nombre del Instrumento —Cuestionario

Giro de negocio — Supermercados

Fuente propia

Forma de la aplicacion - Individual

Grupo de la aplicacion - RS, RSI, Jefes, de los 3 turnos
Duracion - 15 minutos

Objeto, determinar cuantitativamente cual es la percepcion de los colaboradores en
relacion a la Satisfaccion Laboral de la tienda Plaza Vea Higuereta

Esta dividido en 6 dimensiones: Actividades 3 items, salario 2 items, Ascensos 2
items, supervision 2 items, compafieros 2 items, y por ultimo generales con 2

items.

Este test busco medir la frecuencia y porcentajes en donde los encuestados
dan su opinion de manera cerrada a las 26 preguntas las cuales se procesa en

tres niveles a su vez:

Bueno = 96 - 130, Regular = 61 - 95, Bajo =26 - 60. En donde nos permite

diagnosticar la variable de estudio.

Sefiala la respuesta que creas oportuna tomando en cuenta la siguiente escala 1 Nunca, 2 Casi nunca, 3 A veces, 4
Casi siempre, 5 siempre

Dimension ftems Satisfaccion laboral ‘ 1‘ 2‘ 3‘ 4‘ 5
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; Me siento satisfecho con el horario que me impone la empresa
Horario - - -
La empresa le sugiere para asignarle sus horarios
Puesto de | La funcion del puesto representa una sobre carga laboral para usted
Actividad trabajo - -
Se encuentra satisfecho con el puesto de trabajo que lo ofrece la empresa
Cree usted que cuenta con un equilibrio de vida entre su trabajo y su vida
I ersonal
Equilibrio P - . — —
Usted puede equilibrar sus funciones diarias con la finalidad de respetar su
horario de refrigerio
- La empresa retribuye su esfuerzo de manera que se sienta satisfecho
Retribucion — - - - -
La retribucién monetaria que percibe es acorde a las funciones que realiza
Salario
La empresa le entra bonos adicionales a su sueldo
Bonos — - -
Cuenta con un bono adicional si realiza horas extras
Reconocim El reconocimiento que realiza la empresa es el mas idéneo
iento Los reconocimiento de la empresa se dan de forma justa con la satisfaccion
ASCENsOS que todos queden satisfecho
Promocion Las promociones que realiza la empresa son justas
es Las promociones de ascensos que realiza la empresa estan acorde a los
valores de la empresa
El liderazgo de su jefe se da de manera profesional y no con favoritismo
Lider Cree usted que el lider quien lo supervisa cuenta con la capacidad para el
Supervisié puesto
n Su jefe supervisa de manera adecuada las operaciones del dia
Tareas || 5 tareas que realizo estan supervisada de manera que a la ultima hora no
le manden hacer un trabajo adicional
La empresa realiza actividades con la finalidad de integrar a los
Integracién comparieros de trabajo
Compaiieri Se sintié rapidamente integrado en su primera semana de trabajo
smo -
Sentimient | A desarrollado un sentimiento de lealtad con la empresa
9 Siente usted orgullo de decir que trabajo con nosotros
La percepcién que usted tiene es favorable con respecto a su trabajo
Percepcion I"Siente usted una percepcion de satisfaccién con la infragstructura que
General trabaja
Al ingresar a la organizacion recibi6 informacion sobre las politicas, normas
Normas y |y funciones de la empresa
politicas . .
Las normas y politicas de la empresa estan de acuerdo a ley

Apéndice 6: ANALISIS DESCRIPTIVOS DE LA DIMENSIONES DE LA

VARIABLE GESTION DEL TALENTO HUMANO

Procesos para integrar personas

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje vélido acumulado
Véalido BAJO 33 25,4 25,4 25,4
REGULAR 80 61,5 61,5 86,9
BUENO 17 13,1 13,1 100,0
Total 130 100,0 100,0




Procesos para organizar alas personas

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Vélido BAJO 18 13,8 13,8 13,8
REGULAR 76 58,5 58,5 72,3
BUENO 36 27,7 27,7 100,0
Total 130 100,0 100,0
Procesos para recompensar a las personas
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje vélido acumulado
Véalido BAJO 33 25,4 25,4 25,4
REGULAR 90 69,2 69,2 94,6
BUENO 7 54 5,4 100,0
Total 130 100,0 100,0
Procesos para desarrollar alas personas
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido BAJO 26 20,0 20,0 20,0
REGULAR 84 64,6 64,6 84,6
BUENO 20 15,4 15,4 100,0
Total 130 100,0 100,0
Procesos pararetener alas personas
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Véalido BAJO 40 30,8 30,8 30,8
REGULAR 73 56,2 56,2 86,9
BUENO 17 13,1 13,1 100,0
Total 130 100,0 100,0
Procesos para auditar alas personas
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje vélido acumulado




Valido BAJO
REGULAR
BUENO

Total

25
75
30
130

19,2
57,7
23,1
100,0

19,2
57,7
23,1
100,0

19,2
76,9
100,0

Apéndice 7: ANALISIS DESCRIPTIVOS DE LA DIMENSIONES SATISFACCION

LABORAL
Actividades
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje vélido acumulado
Véalido BAJO 42 32,3 32,3 32,3
REGULAR 81 62,3 62,3 94,6
BUENO 7 54 5,4 100,0
Total 130 100,0 100,0
Salarios
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Véalido BAJO 36 27,7 27,7 27,7
REGULAR 80 61,5 61,5 89,2
BUENO 14 10,8 10,8 100,0
Total 130 100,0 100,0

Ascensos




Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Vélido BAJO 40 30,8 30,8 30,8
REGULAR 62 47,7 47,7 78,5
BUENO 28 21,5 21,5 100,0
Total 130 100,0 100,0
Supervision
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Vélido BAJO 31 23,8 23,8 23,8
REGULAR 84 64,6 64,6 88,5
BUENO 15 11,5 115 100,0
Total 130 100,0 100,0
Compafieros
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje vélido acumulado
Véalido BAJO 32 24,6 24,6 24,6
REGULAR 78 60,0 60,0 84,6
BUENO 20 15,4 15,4 100,0
Total 130 100,0 100,0
General
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Vélido BAJO 21 16,2 16,2 16,2
REGULAR 84 64,6 64,6 80,8
BUENO 25 19,2 19,2 100,0
Total 130 100,0 100,0

118



119

Apéndice 8: BASE DE DATOS DEL GRUPO PILOTO DE LOS TRABAJADORES

DE PLAZA VEA HIGUERETA
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Apéndice 9: BASE DE DATOS DE LA ENCUESTA GESTION DE TALENTO HUMANO

P25 P26 P27 P28

P9 P10 P11 P12 P13 P14

P1 P2 P3 P4

P1

P2

P3

P4

P5

P6

P7

P8

P9

3

5

4 4 4

P10
P11
P12
P13
P14
P15
P16
P17
P18
P19
P20
P21
P22
P23
P24
P25
P26

5

5

4 4 1

1

5

4 4 5

5
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P27
P28
P29
P30
P31
P32
P33
P34
P35
P36
P37
P38
P39
P40
P41
P42
P43
P44
P45
P46
P47
P48
P49
P50
P51
P52
P53
P54
P55
P56

4

4 4 3

1

4

4 4 4 5

3

3

2

3

4 4 4
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P57
P58
P59
P60
P61
P62
P63
P64
P65
P66
P67
P68
P69
P70
P71
P72
P73
P74
P75
P76
P77
P78
P79
P80
P81
P82
P83
P84
P85
P86

4

4 4 4 3

4

4 4 2

2

2 3 3 5

3

4

25 3 3 3

2

3
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3

5

5 2 3 4 4

P87
P88
P89
P90
P91
P92
P93
P94
P95
P96
P97
Po8
P99

3

5

5 4 4 4

3

4

35 3 4 5

3

3

3
3

4
5

5 3 5 3
2 3 3 4

4
4

3
3

3
3

5

3 3 4
3
2

P100 5

3

4
3

2 3 4 3
3 3 3 3

P101 3 3 4

3

1
2

P102 3

P103 2

4

5
3

5 3 3

2

5
1

P104 3 3 3
P105 5

3 3 5 3 4 5

1
3

P106 3

3

1 3 4 3 3

5
5

1
5

3

P107 3

P108 4 3 4
P109

4

4 4

5
5
1
5

4

P110 4
P111

4 4 4 2

3

4 4 3

4
4
5
1
4
5

P112

4 4 2
2 4 4 4

1
1

P113

2

P114

P115

P116



124

1
1
5
1
1
5
3
5
2
2
2
4
5
5

2
3
2
1
5
1
2
1
4
2
5
2
4
2

P117

P118

4

P119

4 4 1

2
4 4 3

P120

1

3

P121

P122

5 4 3 2
4 4

P123
P124
P125

3

3

P126

P127

P128

P129

P130

z

Apéndice 10: BASE DE DATOS DE LA ENCUESTA SATISFACCION LABORAL

P23 P24 P25 P26

P7 P8 P9 P10 P11 P12 P13 P14 P15 P16 P17 P18

P1

P2

3

P3

P4

4

P5
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4
3

1
5

1 4 3 4 3 3

P6

3 3 4 4 4
3

4 3 3

P7

P8

P9

P10
P11
P12
P13
P14
P15
P16
P17
P18
P19
P20
P21
P22
P23
P24
P25
P26
P27
P28
P29
P30
P31
P32
P33
P34
P35

3

3

3 3 4

3

3

5

2 4 3 4 3 5

3

3
3 3 3

4
4

3
3

4 3 3

2

13 3 4 3

3

3

4 3 3

3

3

1 3 3

3

3

5 3 3

4

3

2 3 3
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P36
P37
P38
P39
P40
P41
P42
P43
P44
P45
P46
P47
P48
P49
P50
P51
P52
P53
P54
P55
P56
P57
P58
P59
P60
P61
P62
P63
P64
P65

4

3

3 4 3

4

3

4 3 3

3

3
3

3
3

5 3 4

5 3 3

3

4

4 4 3 4 3

3

5

3 4 3 4 3

4

3

1 3 3

3

3

2 3 3

4

3

3 3 3
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P66
P67
P68
P69
P70
P71
P72
P73
P74
P75
P76
P77
P78
P79
P80
P81
P82
P83
P84
P85
P86
P87
P88
P89
P90
P91
P92
P93
P94
P95

3
3 3 3

4

3

3

3 3 3 4 3

4 3 3

3
3

3
3

5 3 3

3

3

3

5 3 3

3

3

4 3 3

4

3

3 3 3

4
3

5
5

4 3 3

3

4
5 3 3 4 4 4
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1 3 3 3

P96
P97
P98
P99

3

3

2 3 4
5

5
1

P100
P101

3
3
1

3

P102
P103

3

1

5 4 3 4 3 5
4 3 3
2

P104
P105

3

3

2

P106
P107

3
4

3
3

4 3 3

3 3 3
4
2
2
2
2
3
3

3
4

P108
P109

1
3
2
5
2
4
5
3
2

P110

P111

P112

P113

4 4 2

1

P114

P115

P116

P117

4 4 4
1
2
4
2
2

1
3

P118

1
1
1
1
3
2
3

P119

3

4 4

P120

P121

3

4 4

P122

P123
P124
P125

2 4 4 5

4 4



P126
P127
P128
P129
P130

V1
70
72
64
61
82
93
86
94
73
77
61
99
90
64
55
94
97
72

= B~ 01 01 01

D1

10

10
15
11
13
12
11

12
11

15
13
12

Wk, WPk w

D2
12
16
12
11

12
11
14
11
16

14
10
15

10
15

w o1 o1~ O

D3
15
12
14
12
19
21
17
21
10
17
14
18
19
14

19
17
19

g » P 01 W

D4
11
11

13
11
14
16
15
10
10
13
14
10

14
14

AN W EFE W

D5
15
13
14
13
15
19
19
19
13
11
12
22
24

14
19
21
15

a N O O N

AP OW WP

Apéndice 11: DATA AGRUPADA DE LA VARIABLE 1Y LA VARIABLE 2

= N OB~

N W W wN

W kFkr Wk w

AN W PR W

ga N O O N

NS = RS

g N o1 o N

Wk WPk w

AN W PEFE W

g o w b~ b

D6 V2 V2D1 V2D2 V2D3 V2D4 V2DS5 V2D6

9
10

8
10
17
15
14
11
12
12
11
20
12
11
11
17
17
10

64
73
74
57
101
85
96
77
54
63
54
93
76
78
56
104
79
69

16
16
18
12
24
18
21
19
11
14
11
19
17
14
12
21
16
13

8
12
9
9
15
12
14
10
9
10
5
15
15
10
.
16
14
13

8
11
12
10
17
13
15
14

8
10

9
13
13
12

8
17
13

9

12

8
14

8
16
12
16
14

9
11

6
13
11
15
10
13
14
11

10
12
10

6
11
18
15

9

7
11
12
16
10
12
10
17
10

9

10
14
11
12
18
12
15
11
10

7
11
17
10
15

9
20
12
14

A PP WA

g P N W -

N O W~ Ol

NN P B~

AN OTN P

AP OW W R

ga w w kFk w

WD RPN

ga N o1 O N
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90
94
91
74
87
72
108
91
96
77
57
86
93
69
86
96
95
70
67
67
59
98
97
91
93
62
70
65
98
72

13
15
14
10
14
13
17
15
13
10

13
10

14
11
10
10

12
14
11
14
10
10

12
10

12
11
13
14
15
16
10
12
13
14

10
15
11
13
14
15
12
12
10

16
14
15
11
12
13
15
14

17
17
17
14
17
15
23
19
21
16
13
16
17
14
20
22
22
17
14
11
11
21
23
20
19
15
13
15
24
17

13
16
13
14
11
11
19
14
13

16
10
10
12
16
13
13

10
13
13
10
17
11

14
13

20
18
20
12
19
11
22
17
21
15
11
17
23
14
17
22
19
10
12
11
15
18
20
19
25
13
15
10
21
16

15
17
14
10
11

17
14
15
13

14
18
11
10
11
16

12
13
10
16
16
13

w0 O

13

79
78
85
74
70
49
84
78
82
76
62
79
71
70
83
85
87
53
62
55
57
85
87
91
90
67
55
62
77
58

16
20
21
15
14
13
19
18
19
17
12
20
16
14
20
18
19
12

12
10
20
19
21
22
11
11
14
16
12

14
13
14
11
10

12
14
11
10

13
12
10
12
14
14

(0¢]

14
15
14
14

~N

12

15

13
15
11

13
12
14
10

14
12
13
13

15
10
14
15
14
12
10
14

13
13

12
13
13
12
13

15
13
11
12
12

10
15
14
14
13
10
13
12
11
10
13
14
14
16
10
11
12
10
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83
67
94
89
68
60
82
55
96
95
73
93
97
90
99
94
104
75
74
63
98
67
69
69
95
85
90
105
94
68

12
11

15
13
14
11
15
15
15

15
11
14
12
12
11
13
15
13
14
13
10
15

11
15
17
15
19
11
11

19
19
20
19
16

15
12
20
14
14
18
21
19
20
21
21
18
16
14
23
16
18
14
16
21
21
21
22
14

16
10
21
24
11
11
18
12
21
23
16
20
21
23
20
23
25
13
15
12
19
12
15
12
21
14
16
23
22
13

11
10
15
10

11
12
11
17
14

16
17
12
19
13
16

10
12
12
13
11
15
11
18
12
12
11

71
66
81
86
78
68
99
65
92
79
61
74
82
84
77
94
79
62
59
58
81
61
81
64
78
69
80
93
86
77

17
11
21
20
18
13
23
13
22
17
11
19
18
18
17
20
20
14
12
13
19
14
13
13
20
13
20
20
19
15

11

13
13

©

15

16
13

12
14
13
11
13
10

\l

13
10
14

12
10
11
14
14
12

10

13
13
12

17

17
13

13
15
16
13
15
16
10

g1

14
10
13
13
15

16
10

12

13
15
14
13
14

10
12

14
12
12
15
16
14

\l

10

10
15
11
14
12
12
16
13
10

12
10
11
15
13
13

11
10
15

10
11
16
11
11
16

11

16
12

13
14
17

14

13
16
11
14
10
12
17
17
16
14

16
15
10
14

14
10
12
15
11
13
11
11
12
10
11
16
16
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77
68
101
93
84
76
50
94
105
68
95
98
103
70
68
94
95
86
64
80
65
103
94
69
56
91
96
73
92
108

14

14
15

O ©

14
11
11
13
13
10

13
13
14
11
15
13
14
12

10
16

10
10
15
11

11

13
13
10
17
17
15
10

13
16
12
11
10

18
12
12

13
17

11
17

19
15
19
21
21
16
14
20
23
13
20
21
23
16
18
19
22
20
13
17
15
19
19
16
11
20
17
18
21
22

13
10
16
10
14
10

13
13
10
12
12
10
12
12
12
10
12
13
12

12
14
12

14
13
10
15
17

13
16
20
22
20
16

18
24
14
23
21
24
14
13
24
21
18
11
16
11
23
24
13

18
22
17
21
19

©O 00

14
12
14

19
18
10
12
14
18

10
13
13
10

14
12
16
12

12
12
15
11
14
17

53
60
82
75
90
72
55
95
83
60
83
90
88
53
56
96
91
82
63
70
a7
82
83
72
54
96
86
60
80
85

12
11
21
19
20
15
12
22
20
14
19
22
20

12
22
23
16
11
15
11
18
20
18

24
19
12
19
20

12
16
10
15
13
10
15
11
11
14
11
12

12
14
12
10
12

14
13
14

12
14

10
12

10
11

16
11
12
15
10

11
11
10
11
13
17
10
13
13

11
14
13
11
18
11
10
12
14

10
12

11
14
11

14
14

13
15
16

16
15
14
11
12

13
11

10
13
14

13
12
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87
103
85
103
81
75
76
83
76
66
94
73
77
85
74
91
84
70
92
85
84
87

V1

17
18
13
18
15
11
11
14
13

16

13
16

12
14
10
13
10
14
13

18
13
14
16
16
11
14
20
13
10
10
11
13
11
14
12
15
11
16

12

13
23
21
22
14
17
14
13
15
17
20
13
12
21
15
22
14
14
17
22
17
21

12
15

13
10
12
12

14

15
12
10

12
16
10

11
11
15

16
23
17
20
18
14
15
19

12
24
17
16
21
18
20
19
15
22
21
14
20

11
11
11
14

10
10
10
13

13
13

12
12
13
15
12
16

72
62
70
100
76
77
72
71
64
91
96
56
60
73
69
76
80
69
83
83
65 18
92 21

GESTION DEL TALENTO

HUMANO

17
11
15
26
20
16
18
18
15
25
18
15
16
16
12
17
19
21
24
22

13
12
14
16
11
11
11
10
10
13
16
11

11
14
13
12

14

14
7 11
10 15

MAXIMO MINIMO BAJO REGULAR

140

~N 0~

17
14
14
12

12
18

10
12

15
11
12
12
14

9
16

28

14
9
16
10
11
10
11
9
8
10
13
8
11
12
17
6
8
8
10
11
10
13

28-65

10
17

10
10

18
12
14

13
10
13
19
13

13
16

11
12

66-102

BUENO

103-140
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D1

D2

D3

D4

D5

D6
V2
V2D1
V2D2
V2D3
V2DA4
V2D5
V2D6

Procesos para integrar personas
Procesos para organizar a las
personas

Procesos para recompensar a las
personas

Procesos para desarrollar a las
personas

Procesos para retener a las
personas

Procesos para auditar a las
personas

SATISFACCION LABORAL
Actividades

Salarios

Ascensos

Supervision

Comparieros

General

20

30

20

30

20
130

N
mh

A PMO

4-9

6-14

4-9

6-14

4-9
26-60
6-14
4-9
4-9
4-9

4-9

102
14
14
22
14
22
14
94
22

10-14

10-14

15-22

10-14

15-22

10-14
61-94
15-22
10-14
10-14
10-14
10-14
10-14

139
19
19
30
19
30
19

128
30

15-20

15-20

23-30

15-20

23-30

15-20
95-130
23-30
15-20
15-20
15-20
15-20
15-20
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UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

AUTORIZACION DE LA VERSION FINAL DEL TRABAJO DE INVESTIGACION

CONSTE POR EL PRESENTE EL VISTO BUENO QUE OTORGA EL ENCARGADO DE INVESTIGACION DE

ESCUELA DE POSGRADO

A LA VERSION FINAL DEL TRABAJO DE (NVESTIGACION QUE PRESENTA:

LAV US Al el 2 // //////

INFORME TITULADO: y g
/1 /l/ 4 I’ L P ( Z/ e (,~. /1 /'/"/7: L/

: A vl ;
L4 ranlt/  rte /])
£

PARA OBTENER EL TITULO O GRADO DE:

M

SUSTENTADO EN FECHA: ___ / X
NOTA O MENCION:




Task Gecrde

Fibka  1inde o of 00t

ST ESCUELA DE POSGRADO
' ! INIVEREINA

Gestion del Taleato Humano en la satisfaccion
laboral en supermercados Plaza Vea
Higuereta - Surco Peri, 2017

g
TESIS PARA OBTENER EL GRADO ACADEMICO DE:

Macstra on Aduriudsteachon de Negocios - MBA

AUTOK:

Be. Mabel Pilly 1 lanos Alvarade-

ASESORA:

Mg, MiluskaVogan Guevara
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