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RESUMEN

El estudio tiene como propdsito determinar la relacion entre la gestion del
talento y la satisfaccién de los empleados en una constructora. El estudio tiene un
enfoque cuantitativo, aplicado y un disefio no experimental. La muestra fue de 40
trabajadores de la constructora. Usando como técnica la encuesta y como
herramienta el cuestionario. Se procesaron los datos a través del Microsoft Excel y
SPSS. Como resultado se obtuvo que el nivel de gestion del talento humano es
malo en un 55% (22); y regular en un 45% (18). De igual forma, el 63% (25) de los
encuestados evaluaron la satisfaccion laboral de manera regular; mientras que el
37% (15) indican que es baja. Concluyéndose que la gestion del talento humano
incide significativamente en la satisfaccion laboral de la empresa constructora,
ademas, se indica que el coeficiente de correlacion de Pearson es de 0,919, lo que

significa que es positiva y directa.

Palabras Clave: Gestion, talento humano, satisfaccion laboral.
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ABSTRACT

The purpose of the study is to determine the relationship between talent
management and employee satisfaction in a construction company. The study has
a quantitative, applied approach and a non-experimental design. The sample was
40 construction workers. Using the survey as a technique and the questionnaire as
a tool. The data was processed through Microsoft Excel and SPSS. As a result, it
was obtained that the level of human talent management is bad in 55% (22); and
regular in 45% (18). Similarly, 63% (25) of the respondents evaluated job
satisfaction on a regular basis; while 37% (15) indicate that it is low. Concluding that
the management of human talent has a significant impact on the job satisfaction of
the construction company, it is also indicated that the Pearson conversion coefficient

is 0.919, which means that it is positive and direct.

Keywords: management, Human talent, job satisfaction..
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INTRODUCCION

Actualmente, la gestion del recurso o talento humano es importante en las
empresas, por lo que, si estd satisfecho con el trabajo, el empleado puede

desemperfiar mejor las tareas que dirige.

A nivel de latino América; Cedefio (2021), efectud su investigacion en la ciudad de
Guayaquil, Ecuador, en las cuales manifiesta que los colaboradores estan
complacidos con la labor que realizan, ofrecen a su clientela atencién adecuada de
calidad a través de la amabilidad y respetando su horarios de trabajo, asimismo
utilizan las tecnologias para brindar un servicio mejor, pero de todas maneras, se
presentaron problemas para dar solucion a una situacion conflictiva en la actitud de
los trabajadores, asi mismo, generdé algun grado de desmotivacion por la
remuneracion que reciben. Por otro lado, Garcia (2013) mencionado en Zelada,
2018) plantea que en Colombia se presenta un problema de mala gestion del

talento, que carece de procesos, planes y politicas, y es principalmente vivencial.

A nivel nacional Oliva (2018), en su investigacion realizada en la ciudad de
Tarapoto, Perd, muestra como el nivel de gestion del talento humano es baja,
puesto que, las instituciones carecen de respuesta a las necesidades sentidas de
los trabajadores, la mayoria indican que la remuneracién que perciben no son las
mas adecuadas, reciben malos tratos por parte de sus superiores, les dejan
demasiada tareas rutinarias convirtiendose en monotonas, y su desarrollo como
profesionales se ve truncado, a raiz, los trabajadores estan desmotivados y
presentan poco compromiso con la institucion. Por otro lado, Colque y Maite (2018)
mencionan que, en una empresa industrial de Lima, encontré insuficiente aplicacion
de la gestion de recursos humanos, pues el personal que actualmente trabaja no

muestran gran eficiencia.

La empresa constructora donde se realizo el estudio, se dedica al transporte de
carga por carretera y construccion edificios terminados, a pesar del tiempo que
tiene en el mercado presenta mala gestion de talento humano, en estos ultimos

afios ha aumentado la migracion del personal altamente calificado, trayendo como
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consecuencia, contratar a personal aprendiz, que no cuenta con experiencia,
motivacion, destreza y habilidades requeridas para el desarrollo de la empresa.
Ademas, los empleados refieren que no cuenta con capacitaciones, es por eso que,
el desempefio de los empleados es empirico, la falta de una adecuada recursos
humanos estd afectando la productividad de la compafia, esta situacién se

manifiesta en el inadecuado servicio que prestas a los empleados.

En funcién a lo antes mencionado surgié como pregunta de investigacion, ¢ Cual es
el vinculo entre la Gestién del Talento Humano y la Satisfaccion Laboral de los

Empleados de la empresa?

Se justifica teéricamente, pues la gestion de recursos humanos, como un tema
relevante para las empresas, ya que, si existe una buena gestion del talento
humano, los trabajadores se sentiran satisfechos. A nivel teorico, construya un
aporte para futuros trabajos de investigacion encaminados a abordar algunas de

las dificultades que tiene su empresa en las dos variables de estudio.

La justificacion social se debe a que en muchas empresas se considera irrelevante
la gestion del talento, por lo que los colaboradores de la empresa trabajan en base
a la experiencia, los jefes exigen a sus empleados sin antes capacitarlos,
asesorarlos, no pagarles lo suficiente, dejar de lado en algunos casos la
satisfaccion de los empleados con su trabajo, sabiendo que el desempefio de sus

colaboradores hace que cualquier empresa sea exitosa.

A nivel préactico, se pretende indicar cuan importante es la gestion del talento
humano para el logro de la satisfaccion laboral, ya que en muchos casos los
trabajadores se encuentran poco identificados con la empresa. En cuanto a la
utilidad de los métodos de investigacion, los procedimientos metodoldgicos para el
andlisis cientifico, los métodos y tipos de investigacion y las técnicas utilizadas para

recopilar informacion importante son validos y confiables.

Respecto a lo anterior, se ha presentado como objetivo general: determinar la

relacion entre la gestion del recurso humano y la satisfaccion laboral de los



colaboradores de la empresa constructora Trujillo — 2022. Y como objetivo
especifico; determinar el nivel de gestion del talento de la empresa constructora;

determinar la satisfaccién laboral de los empleados de la empresa constructora.

Asi también surgié como hipétesis general de la investigacion: Existe relacion
directa entre Gestion del Talento Humano y la Satisfaccion Laboral de los

Empleados de la empresa constructora, Trujillo - 2022.



. MARCO TEORICO

En este estudio se seleccionaron diferentes investigaciones relacionadas
con nuestra investigacion, a nivel internacional: Miranda (2014), en su investigacion
realizada en la Ciudad De Ambato - Ecuador. La investigacion estuvo compuesta
por una poblacion 26 empleados, en donde se analizo los datos y luego se identifico
si las dos variables de estudio se relacionan entre si, llegando a la conclusion que,
existen dificultades en la manera de motivar a los empleados, para que ellos se
sientan identificados con la entidad, es importante motivar siempre a los
trabajadores para que asi se comprometan con la empresa para incrementar la

productividad.

Igualmente, Santamaria, Hernandez y Niebles (2020), en el articulo cientifico
realizado en la Costa del Caribe colombiana. El estudio se centrd en determinar el
impacto del talento en la satisfaccion laboral hotelera. Los disefios descriptivos y
aplicados son metodologicos, no experimentales. Poblacion y muestra de 35
trabajadores, poblacion, utilizando el método de Cronbach con confiabilidad de 0.95
y 1. Los resultados obtenidos determinaron que, si la gestidén estratégica incide en
la satisfaccion de los trabajadores, entonces se deben generar acciones que llamen

la atencion hacia los trabajadores, haciéndolos mas eficientes.

Rojas (2015), en su estudio tuvo como objetivo hallar la relacion que existe
entre la gestion humana y el nivel de satisfaccion de los trabajadores, donde el
disefio descriptivo de correlacion no experimental. El cuestionario fue aplicado a 78
empleados de SIFIM SAC. Se aplicé un cuestionario de encuesta a 78
colaboradores la Empresa FISIM SAC. y se lleg6b a la conclusién que, los
colaboradores son el potencial activo de toda empresa, por lo que proponen los
disefios de sistemas de gestion de talento humano, se basa en realizar
competencias que contribuyen con mecanismo, herramienta, técnica e

instrumentos para que aumente la productividad laboral.

A nivel nacional, los estudios seleccionados fueron, la investigacion de

Martinez (2016) en su tesis realizada en el sector salud de Callao, 2016. Su objetivo



es definir el vinculo entre el talento humano y la satisfaccion laboral. El cuestionario
se utiliza como herramienta y se mide en una escala tipo Likert. Inicio con el
problema general, los instrumentos fueron analizados mediante la validez y
confiabilidad, los que solventaron que el cuestionario es valido y confiables, fue de
tipo basica la investigacién y cuantitativo fue su enfoque, correlacional de corte
transversal, el disefio fue no experimental. Como muestra se obtuvo a 80
empleados y el muestreo es probabilistico. Se utilizé la metodologia del método
cientifico, inferencia hipotética, con el enfoque cuantitativo. Como resultado, el

vinculo es significativo (r = 0,723, p < 0,05) y tienen una relacion positiva.

También Zelada (2017), tuvo como objeto determinar el vinculo entre la
gestién humanay el nivel de satisfaccion de todos los usuarios que llevan el control
de la organizacion. El disefio de investigacién es no experimental correlacional, la
muestra fue igual a la poblacion, es decir, se trabaj6 con un total del69
colaboradores. Los resultados muestran que se obtuvo un nivel de cumplimiento
medio en los trabajadores. Concluyendo de esa manera que el vinculo es
fuertemente positivo entre las variables, ya que el coeficiente de correlacion salié
0.897.

Por su parte, Fernandez (2019), tuvo como objeto de estudio determinar el
nexo entre la gestion humana y el nivel de satisfaccion de todos los colaboradores
gue llevan el control de la organizacion, a su vez, el disefio de investigacion fue no
experimental correlacional, la muestra fue igual a la poblacion, es decir, se trabajo
con un total de 100 trabajadores. Los resultados muestran que se obtuvo un nivel
de cumplimiento medio tanto en la gestion del talento humano y la satisfaccion
laboral. Concluyendo de esa manera que el vinculo es fuertemente positivo entre

las variables, ya que el coeficiente de correlacion salié 0.845.

A nivel local Espinoza (2020) tuvo como objeto de estudio determinar la
relacién que existe entre la gestion humana y el nivel de satisfaccién de todos los
usuarios que llevan el control de la organizacion, a su vez, el disefio de
investigacion fue no experimental correlacional, la muestra fue igual a la poblacién,

es decir, se trabajo con un total de169 colaboradores. Los resultados muestran que



se obtuvo un nivel de cumplimiento medio tanto en la gestion del talento humano y
la satisfaccion laboral. Concluyendo de esa manera que el vinculo es fuertemente

positivo entre las variables, ya que el coeficiente de correlacién salié 0.897.

Haciendo referencia a las teorias que respaldan esta investigacion, la Teoria
Dessler (2006), Muestra que la gestion de recursos humanos necesita desarrollar
las relaciones humano-laborales, que se basan en la compensacion, el
reclutamiento, la capacitacion y la evaluacion, y proporciona un entorno suficiente

para los socios de la empresa.

Por otro lado, Fayol (1925) sostiene que la gestion del talento es el bienestar
de los empleados de una empresa,; el enfoque de la teoria est4 determinado por la
division del trabajo, la formacion de normas técnicas y la aplicacion de
procedimientos administrativos. Chiavenato (2009) afirma que la gestion del talento
involucra un conjunto de practicas y politicas que guian todos los aspectos de un

puesto gerencial en términos de recursos o personas.

Los factores de satisfaccion laboral se basan en el reconocimiento, logro,
progreso, posibilidad de desarrollo, el trabajo mismo, y responsabilidad.
Igualmente, la Teoria de Dawis (2006), define que la satisfaccion o insatisfacciéon
laboral se da en base a los problemas que existen y las necesidades que requieren
los trabajadores y lo que se puede obtener de su labor, esto requiere de
correspondencias de diversos tipos, por ejemplo, toda persona presenta diferentes

habilidades para el trabajo y otras habilidades que requiere el trabajo.

Vasquez (2008) indica que la gestion del talento es la importancia que se le
brinda al trabajador en la empresa, por lo que, si es positiva y buena, este se
comprometera mejor con los objetivos de la empresa y su rendimiento sera cada

vez mejor.

Asimismo, Mora (2012) sefiala que la gestion del talento es muy importante
para afrontar los retos que demanda el entorno. Sobre la base de las necesidades

de asegurar el desarrollo del potencial de los empleados, mejorar el nivel de



habilidad de los empleados. Por otro lado, Koontz y Weihrich (2004) consideran
gue los empleados son cruciales para el funcionamiento efectivo de una empresa,
porque el crecimiento de la misma solo se puede lograr invirtiendo en los

empleados.

De otra parte, para Chiavenato (2008), refiere que la gestion de talento
humano es fundamental en la empresa, se inicia con el reclutamiento, en donde, se
divulga la informacion por diferentes medios de comunicacion, a través de diversos
criterios y etapas, y asi encontrar los candidatos adecuados para el puesto.
Seleccion: se basa en elegir a los mejores trabajadores segun el perfil del puesto.
Donde se evaluan sus cualidades, para determinar si estan aptos para el puesto.
Capacitacion: proceso de aprendizaje para la persona, para mejorar los
conocimientos y habilidades del puesto, para asi lograr alcanzar los objetivos de la
empresa. Recompensa: retribucion, bono, premio o reconocimiento por los trabajos
gue realizan. Evaluacion del desempenio: verificar el valor de desempefio de cada

trabajador, con respecto a las actividades que desempefia en su trabajo.

En cuanto a la variable de satisfaccién laboral, Mufioz (1990) define como
los sentimientos de agrado, que siente una persona por realizar sus actividades en

un centro laboral.

Por su parte Davis y Newstrom (1987), define que es el conjunto de actitudes
0 sentimientos favorables o desfavorables que los empleados perciben en su lugar
de trabajo, por otro lado, Robbins (1996) los principales factores de cumplir con la
satisfaccion laboral en el trabajo son las condiciones laborales, clima laboral,
cumplimientos laborales y la motivacion laboral. Por otra parte, la satisfaccion del

trabajador se refleja en el desempefio a la hora de realizar sus labores.

(Garcia M, 2017), la satisfaccion laboral arroja aspectos importantes
relacionados con los trabajadores y la empresa. (p.162). De acuerdo con (Chiang
V. et al, 2007, p 61) la satisfaccidon laboral es una actitud o conjunto de actitudes
gue las personas desarrollan acerca de su situacion laboral, estos comportamientos

pueden referirse a un trabajo en general o a algun aspecto especifico de un trabajo.



Asimismo, (Dhurup y Dubihlela, 2014) indicaron que la satisfaccion laboral conlleva
a diversos significados. Sus factores incluyen: satisfaccion con el pago, satisfaccion
con la promocién, satisfacciéon con el supervisor, igualdad, seguridad laboral,

satisfaccion laboral y satisfaccion con los colegas. (p.732).

Segun Foley (2006), las diversas caracteristicas de la satisfaccion laboral
son: Confianza en la empresa: La creencia en los objetivos organizacionales, los
objetivos comerciales comunes y la organizacion por valores éticos pueden mejorar

significativamente la satisfaccion laboral.

Contribucion personal: Creer en los valores de la empresa es el Unico factor
gue satisfara a los empleados en el trabajo. Los empleados que no entienden cémo
sus actividades en el trabajo mejoran la reputacion de la empresa se sienten
frustrados y desilusionados. La satisfaccion laboral serd mayor cuando los

empleados puedan visualizar que su trabajo esta brindando resultados esperados.

Justicia: La equidad en el trabajo, en términos de econdémicos, oportunidades
y trato diario, puede ser el factor mas importante en esta variable de estudio. La
satisfaccion laboral puede aumentar si los empleados cuentan con remuneraciones
acorde a las habilidades que presentan. Para que haya un entorno justo todos los
trabajadores deben gozar de premios y dias libre por afio. (Foley, 2006).

Robbins (1999) present6 dos niveles de analisis de la satisfaccion laboral:
satisfaccion general, un indicador promedio que los trabajadores pueden sentir en
diferentes aspectos de su trabajo. Satisfaccion en todos los aspectos, se refiere al
reconocimiento, beneficios, condiciones de trabajo, supervision recibida,
comparfieros, etc. Por ende, es importante reconocer que la satisfaccion laboral se

encuentra vinculada con el clima organizacional y el desempefio en el trabajo.

Para Robbins (1999) los niveles de satisfaccion laboral varian de un grupo a
otro y se encuentran vinculados con factores como la edad, el nivel ocupacional y
el tamafio de la organizacion. Al principio los empleados suelen encontrarse mas
satisfechos con sus labores, pero poco a poco con el tiempo esto cambia porque

disminuyen las promociones y deben de afrontar la jubilacion. Los trabajadores con



niveles de responsabilidad mayor tienden a estar mejor satisfechas poque cuentan
con mejores condiciones de trabajo ya que se encuentran en puestos que permiten
usar sus habilidades al maximo. Ademas, la satisfaccion laboral es mayor en
empresas pequefias que en las grandes, puesto que en estas Ultimas a los
empleados los abruman de trabajo y limitan la cercania personal con sus

amistades.

Stephen Robbins (1996) indica que la satisfaccion laboral puede ser vista
mediante la productividad, el ausentismo y la rotacién de empleados. Un empleado
con feliz es mas eficiente en sus labores. Las empresas con cuentan con
empleados mas felices son mas productivas que aquellas con satisfaccion baja de
sus trabajadores. Satisfacciébn y absentismo, existe vinculos entre estas dos
premisas, puesto que los empleados con un nivel bajo de satisfaccion suelen no
asistir con frecuencia al trabajo. Satisfaccion y rotacion, también son dos factores
gue se vinculan entre si y puede ser alta si existe una buena comunicaciéon entre

coordinadores o si la compensacion econdmica es justa (p. 193)



lIl. METODOLOGIA

3.1Tipo y disefio de investigacion

3.1.1 Tipo de investigacion:

El estudio es aplicado; segun Cerda (1991) es un procedimiento que
ayuda a transformar el conocimiento tedrico obtenido de la investigacion
basica aplicandolo a la resolucion de problemas, es decir, convierte el

conocimiento puro en conocimiento util.

3.1.2 Disefio de investigacion:

El disefio de investigacion fue no experimenta, puesto que las variables
de estudio no fueron manipuladas, es transversal porque permite recoger y
analizar datos de la gestion del talento humano y la satisfaccion laboral de los
empleados, es Correlacional porque se puede medir la relacion estadistica
que existe entre ambas variables, con enfoque cuantitativo, porque las
variables se miden en un contexto particular; Las medidas obtenidas se

analizan.

En esta investigacion se utilizo el disefio correlacional descriptivo.

X1

X2
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Dénde:

M = Empleados de la empresa constructora, Trujillo.
X1 = Gestion del Talento Humano
X2 = Satisfaccion Laboral de los Empleados.

R = Relacién entre las variables.

3.2 Variables y operacionalizacion

Definicion conceptual:

Variable independiente: Gestion del talento humano

Son aquellas acciones que toma una organizacién para que los
empleados puedan responder efectivamente en cada uno de sus puestos
(Chiavenato, 2009).

Variable dependiente: Satisfaccién laboral

Alles (2011), refiere que la satisfaccion laboral es el nivel de
cumplimiento de los empleados con su entorno y condiciones de trabajo, y hay
muchas causas que afectan la satisfaccion de los empleados en su entorno
de trabajo. (p.19)

Definicion operacional:

Variable independiente: Gestion del talento humano

Se mide a través de 5 dimensiones: Integracion de Empleados,
Organizacion de Empleados, Desarrollo de Empleados, Retencion de
Empleados, Evaluacion de Empleados; en la investigacion se aplico un

cuestionario.
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Variable dependiente: Satisfaccion laboral

Se mide a través de 4 dimensiones: Condiciones laborales, clima
laboral, cumplimientos laborales y motivacion laboral, para su medicion fue

aplicada el cuestionario, adaptado para nuestra investigacion.

Indicadores:
Variable independiente: Gestion del talento humano

Reclutamiento, seleccién, orientacion, disefio de puestos, evaluaciéon del
desempefio, capacitacion, desarrollo organizacional, compensacion,
programas de incentivos, salud y seguridad ocupacional, relaciones
laborales, datos de las instalaciones, perseverancia, productividad y equilibrio
social.

Variable dependiente: Satisfaccién laboral

Ambiente laboral, servicios higiénicos, capacitaciones continuas,
remuneraciones, seguridad, trato justo, generacion de ideas, celebracion de
eventos, funciones laborales, horario de trabajo, horas extras, gratificaciones,

incentivos, reconocimientos y promocion laboral.

Escala de medicién

La escala de medicion es Ordinal, para ambas variables.

3.3 Poblacién, muestra, muestreo y unidad de analisis

Es el conjunto total de un nimero de personas, cosas u objetos en comun
(Hernandez, et al, 2017).
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3.3.1 Poblacion:

En el estudio la poblacién fue de 42 empleados de la empresa

constructora, Trujillo 2022.

e Criterios de inclusion:
- Empleados que tienen contrato.
- Empleados que desean patrticipar en la investigacion.
e Criterios de exclusion:
- Empleados con discapacidad
- Empleados que no desean participar de la investigacion.

3.3.2 Muestra

Las muestras de este estudio incluyen todos los empleados de la

empresa, que representa 40 empleados, periodo 2022.

3.3.3 Muestreo

Para el estudio el muestreo fue no probabilistico por conveniencia

3.4 Técnicas e instrumentos de recoleccién de datos

Técnica de recogida de datos:

Encuestas: ayudo a recoger las respuestas de los encuestados.

Instrumento de recoleccion de datos:

Cuestionario: A través de esta herramienta se recopilo y analizo la

informacioén de las variables.

Los instrumentos para recolectar informacién importante fueron validados

por expertos en se les dio un puntaje para determinar si eran buenos o no.
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3.5 Procedimientos
El motivo de esta investigacion es recolectar la informacién analizada y

organizarla de acuerdo al propésito de la encuesta.

Recopilacion de datos empiricos y tedricos sobre la gestion del talento y

su relacion con la satisfaccion laboral en la empresa constructora, Trujillo - 2022.

Identificacion de las fuentes de informacion: fueron obtenidos a través de

los empleados de la empresa en Trujillo — 2022.

Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos: se disefiaron 2
cuestionarios que fueron validados por expertos y su confiabilidad fue medida a

través del Alfa de Cronbach.

Organizacion y presentacion de datos: Los datos obtenidos se
presentaron haciendo usos de tablas y figuras estadisticos, las mismas que son

interpretadas para mayor entendimiento.

3.6 Método de analisis de datos

Se empled el andlisis descriptivo e inferencial, con el primer analisis se
describié todos los resultados tal cual se hallo sin alterar nada de ellos, y, en el
segundo analisis se empleo para validar la hipotesis de investigacion, mediante

la herramienta estadistica Rho Spearman.

3.7Aspectos éticos

En cuento a la ética empleada, se menciond lo siguiente:

Por autonomia: los encuestados pueden responder encuestas sin

presion.

Por beneficencia: La empresa contribuye a mejorar la capacidad de

gestion del talento en la empresa contratante.
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Por la no maleficencia: La encuesta no tiene la intencién de causar ningun
dafio o perjuicio a los entrevistados o a la empresa. Con base en el principio de
equidad, la participacién de los trabajadores se realiza sin discriminacién de
ningun tipo. Asimismo, se siguieron las normas APA. En la séptima edicion, el
Cédigo de Etica del Instituto, asi como su uso de lineamientos y normas

institucionales.
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IV. RESULTADOS

Objetivo general.

Figura 1.

Resultados de la correlacién entre la gestion de talento humano y la satisfaccion

laboral de los empleados de la empresa constructora, Trujillo 2022.

30
25

20 e

15

0 e

Fuente: base de datos. Anexo 5.

La figura 1 muestra que las variables de gestion de recursos humanos y la
satisfaccion laboral tienen un vinculo fuertemente positivo en la empresa

constructora.
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Objetivo especifico 1.

Tabla 1.
Nivel de integracion del personal de la empresa, Trujillo — 2022.
ESCALA N° de encuestados %
Malo 40 100%
Regular 0 0%
Bueno 0 0%
TOTAL 40 100

Nota: datos obtenidos de la encuesta.

La tabla 1 donde se muestra el nivel de la dimension de integracion del personal,

demuestra que el 100% (40) del total de los trabajadores encuestados califican con

un nivel malo la integracién del personal a la empresa, en donde se indica que tanto

el reclutamiento como la selecciéon es inadecuada.
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Tabla 2.

Nivel de organizacion del personal de la empresa constructora, Trujillo — 2022.

Organizacion del personal

NIVELES Encuestados %
Malo 36 90%
Regular 4 10%
Bueno 0 0%
TOTAL 40 100%

Nota: datos obtenidos de la encuesta.

La tabla 2 muestra que el 90% (36) del total de sus trabajadores encuestados
indicaron que la dimension organizacion del personal fue calificado con un nivel
malo; mientras que el 10% (4) del total de los encuestados califican con un nivel

regular la organizacion del personal.
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Tabla 3.

Nivel de desarrollo del personal de la empresa constructora, Trujillo — 2022.

Desarrollo del personal

NIVELES Encuestados %
Malo 37 92.5
Regular 3 7.5%
Bueno 0 0%
TOTAL 40 100%

Nota: datos obtenidos de la encuesta.

La tabla 3 muestra que el 92% (37) del total de sus trabajadores encuestados

indicaron que la dimensién desarrollo del personal fue calificado con un nivel malo;

mientras que el 7.5% (3) del total de los encuestados califican con un nivel regular

el desarrollo del personal.
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Tabla 4.

Nivel de retencion del personal de la empresa constructora, Trujillo — 2022.

Retencidn del personal

NIVELES Encuestados %

Malo 0 0

Regular 0 0
Bueno 40 100%
TOTAL 40 100%

Nota: datos obtenidos de la encuesta.

La tabla 4 muestra que el 100% (40) del total de sus trabajadores encuestados

indicaron que la dimension retencion del personal fue calificado con un nivel bueno.
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Tabla 5.

Nivel de evaluacion del personal de la empresa constructora, Trujillo — 2022.

Evaluacién del personal

NIVELES Encuestados %
Malo 40 100%
Regular 0 0%
Bueno 0 0%
TOTAL 40 100%

Nota: datos obtenidos de la encuesta.

La tabla 5 muestra que el 100% (40) del total de sus trabajadores encuestados

indicaron que la dimension evaluacién del personal fue calificado con un nivel malo,

puesto que no son evallan constantemente.
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Tabla 6.

Nivel de gestion de talento humano de la empresa constructora, Trujillo — 2022.

ESCALA INTERVALO N° %
Malo 10-22 22 55%
Regular 23-36 18 45%
Bueno 37-50 0 0%
TOTAL 40 100

Nota: datos obtenidos de la encuesta.

La tabla 6 muestra que el 55% (22) del total de sus trabajadores encuestados

indicaron que la gestién del talento humano es débil; mientras que el 45% (18) del

total de empleados entrevistados considera rutinaria la gestion del talento en una

empresa.
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Objetivo especifico 2.

Tabla 7.

Nivel de condiciones laborales de los empleados de la empresa constructora,

Trujillo — 2022.
Condiciones laborales
NIVELES Encuestados %
Malo 0 0
Regular 18 45%
Bueno 22 55%
TOTAL 40 100%

Nota: datos obtenidos de la encuesta.

La tabla 7 muestra que el 55% (22) del total de sus trabajadores encuestados

indicaron que la dimension condiciones laborales fue calificado con un nivel bueno,

mientras que el 45% (18) del total de los trabajadores encuestados califican con un

nivel regular las condiciones laborales.
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Tabla 8.

Nivel de clima laboral de los empleados de la empresa constructora, Trujillo — 2022.

Clima laboral

NIVELES Encuestados %
Malo 0 0%
Regular 0 0%
Bueno 40 100%
TOTAL 40 100%

Nota: datos obtenidos de la encuesta.

La tabla 8 muestra que el 100% (44) del total de sus trabajadores encuestados

indicaron que la dimension clima laboral fue calificado con un nivel bueno.
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Tabla 9.

Nivel de cumplimiento laboral de los empleados de la empresa constructora, Trujillo
—2022.

Cumplimiento laboral

NIVELES Encuestados %
Malo 0 0%
Regular 0 0%
Bueno 40 100%
TOTAL 40 100%

Nota: datos obtenidos de la encuesta.

La tabla 9 muestra que el 100% (44) del total de sus trabajadores encuestados
indicaron que la dimension cumplimiento laboral fue calificado con un nivel bueno,
puesto que, respeta las horas de trabajo y los puestos en los que ingresan los

trabajadores.
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Tabla 10.

Nivel de motivacion laboral de los empleados de la empresa constructora, Trujillo —
2022.

Condiciones laborales

NIVELES Encuestados %
Malo 40 100%
Regular 0 0%
Bueno 0 0%
TOTAL 40 100%

Nota: datos obtenidos de la encuesta.

La tabla 10 muestra que el 100% (44) del total de sus trabajadores encuestados
indicaron que la dimension motivacion laboral fue calificado con un nivel malo,

puesto que, nunca reconocen su desempefio laboral.
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Tabla 11.

Nivel de satisfaccion laboral de los empleados de la empresa constructora, Trujillo

—2022.
ESCALA INTERVALO N° %
Malo 8-18 15 37.5%
Regular 19-29 25 62.5%
Bueno 30-40 0 0
TOTAL 40 100

Nota: datos obtenidos de la encuesta.

La tabla 11 muestra que el 63% (25) del total de sus trabajadores encuestados

indicaron que la dimension satisfaccion laboral fue calificado con un nivel regular;

mientras que el 37% (15) del total de sus trabajadores encuestados califican con

un nivel malo la satisfaccion en los empleados.
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Contraste de hipotesis.

Figura 13.

Incidencia de la gestidbn de talento humano en la satisfaccion laboral de los

trabajadores de la empresa constructora, Trujillo 2022.

Correlaciones
SATISFACCION

GESTION DE TALENTO HUMAND LABORAL
Correlacion de 1 0.836
Pearson
GESTION DE o
TALENTO HUMANGD  Sig. (bilateral} 0369
M 3 3
Correlacion de 0.836
. Pearson
SATISFACCION Sig. (bilateral) 0.369
LABORAL
M 3 3

Fuente: base de datos. Anexo 5.

Figura 13 Como se muestra en la tabla, el valor es menor a 0,5, por lo tanto, es
indicativo de Ho rechazado y Hi aceptado, lo que significa que la gestion del talento

tiene un efecto positivo en la satisfaccion laboral del empleado
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V. DISCUSION

En esta investigacion se determind que existe un vinculo fuertemente
positivo entre las variables de estudio, es decir, se hallé que el coeficiente de
correlacion salié 0.919, afirmando de esa manera lo dicho anteriormente, es decir,
si se quiere mejorar el nivel de satisfaccion de los colaboradores, la empresa

debera mejorar su nivel de gestion humana.

Igualmente, Santamaria, Hernandez y Niebles (2020), en el articulo cientifico
realizado en la Costa del Caribe colombiana. El estudio se centro en determinar el
impacto del talento en la satisfaccion laboral hotelera. Los disefios descriptivos y
aplicados son metodologicos, no experimentales. Poblacion y muestra de 35
trabajadores, poblacion, utilizando el método de Cronbach con confiabilidad de 0.95
y 1. Los resultados obtenidos determinaron que, si la gestion estratégica incide en
la satisfaccion de los trabajadores, entonces se deben generar acciones que llamen

la atencion hacia los trabajadores, haciéndolos mas eficientes.

Rojas (2015), en su investigacion tuvo como objetivo hallar la relacién que
existe entre la gestion humanay el nivel de satisfaccién de los trabajadores, donde
el disefio descriptivo de correlacion no experimental. El cuestionario fue aplicado a
78 empleados de SIFIM SAC. Se aplicé un cuestionario de encuesta a 78
colaboradores la Empresa FISIM SAC. y se llegd a la conclusion que, los
colaboradores son el potencial activo de toda empresa, por lo que proponen los
disefios de sistemas de gestion de talento humano, se basa en realizar
competencias que contribuyen con mecanismo, herramienta, técnica e

instrumentos para que aumente la productividad laboral.

La investigacion de Martinez (2016) en su tesis realizada en el sector salud
de Callao, 2016. Su objetivo es definir el vinculo del talento humano y la satisfaccion
de los empleados. El cuestionario se utiliza como herramienta y se mide en una

escala tipo Likert. Inicio con el problema general, los instrumentos fueron
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analizados mediante la validez y confiabilidad, los que solventaron que el
cuestionario es valido y confiables, fue de tipo basica la investigacion y cuantitativo
fue su enfoque, correlacional de corte transversal, el disefio fue no experimental.
La muestra es de 80 empleados, muestreo probabilistico. Se utilizé la metodologia
del método cientifico, inferencia hipotética, con el enfoque cuantitativo. Como
resultado, el vinculo es significativo (r = 0,723, p < 0,05) y tienen una relacion

positiva.

También Zelada (2017), tuvo como objeto determinar el vinculo entre la
gestion humana y el nivel de satisfaccion de todos los usuarios que llevan el control
de la organizacion. El disefio de investigacion es no experimental correlacional, la
muestra fue igual a la poblacién, es decir, se trabajo con un total del69
colaboradores. Los resultados muestran que se obtuvo un nivel de cumplimiento
medio en los trabajadores. Concluyendo de esa manera que el vinculo es
fuertemente positivo entre las variables, ya que el coeficiente de correlacion salid
0.897.

Por su parte, Fernandez (2019), tuvo como objeto de estudio determinar el
nexo entre la gestion humana y el nivel de satisfaccion de todos los colaboradores
gue llevan el control de la organizacion, a su vez, el disefio de investigacion fue no
experimental correlacional, la muestra fue igual a la poblacion, es decir, se trabaj6
con un total de 100 trabajadores. Los resultados muestran que se obtuvo un nivel
de cumplimiento medio tanto en la gestion del talento humano y la satisfaccion
laboral. Concluyendo de esa manera que el vinculo es fuertemente positivo entre

las variables, ya que el coeficiente de correlacion salié 0.845.

Espinoza (2020) tuvo como objeto de estudio determinar la relacion que
existe entre la gestion humana y el nivel de satisfaccion de todos los usuarios que
llevan el control de la organizacion, a su vez, el disefio de investigacion fue no
experimental correlacional, la muestra fue igual a la poblacion, es decir, se trabajo

con un total de169 colaboradores. Los resultados muestran que se obtuvo un nivel
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de cumplimiento medio tanto en la gestion del talento humano y la satisfaccion
laboral. Concluyendo de esa manera que el vinculo es fuertemente positivo entre

las variables, ya que el coeficiente de correlacion salio 0.897.

En la tabla 6 se muestra el nivel de gestion de los recursos humanos, y los
resultados muestran que el 55% (22) del total de personas encuestadas cree que
el nivel de gestion de los recursos humanos es deficiente, del total de empleados
encuestados el 45% (18) de las personas opina que la gestion del talento dentro de

una empresa es una rutina.

Los resultados obtenidos son validados por la teoria de Shelley (2018), que
define la gestion del talento en relacidén con la satisfaccion laboral, ya que, si una
empresa tiene una buena gestion del talento, la satisfaccion de los empleados sera
buena, y si la gestion del talento es mala, la satisfaccion de los empleados sera

mala. declinara buena La satisfaccion del personal seria buena.

Por supuesto, no todos los empleados sienten que la gestion del talento es
mala, pero mas de la mitad siente que las empresas no tienen una buena gestiéon

del talento, razén por la cual los empleados se trasladan a otras empresas.

Lo mencionado anteriormente se ratifica con lo manifestado por Oliva (2018),
en su investigacion realizada en la ciudad de Tarapoto, Perd, en la cual muestra
gue la gestion de talento humano es defectuosa, puesto que, las instituciones
carecen de respuesta a las necesidades sentidas de los trabajadores, la mayoria
indican que la remuneracion que perciben no son las mas adecuadas, reciben
malos tratos por parte de sus superiores, les dejan demasiada tareas rutinarias
convirtiéndose en monétonas, y su desarrollo como profesionales se ve truncado,
a raiz, los trabajadores estan desmotivados y presentan poco compromiso con la

institucion.
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Los resultados son avalados por la teoria de Mora (2012), quien afirma que
la gestion estratégica del talento es fundamental para afrontar los nuevos retos de
las exigencias del entorno. Pero la mayoria de las empresas no tienen esto en

cuenta, y la gestion del talento lo deja en un segundo plano.

Los resultados obtenidos por Garcia (2013) se correlacionan con los
hallazgos de que en Espafia plantea el problema de la mala gestion del talento,
porque la gestién del talento carece de procesos, planes y politicas, ademas es

mayoritariamente empirica.

De acuerdo con los resultados de la encuesta que se muestra en la Tabla
11, que muestra el nivel de satisfaccién laboral de los empleados, se muestra que
el 63% (25) del total de empleados encuestados tienen niveles normales de

satisfaccion laboral, el 37% (15) de ellos calificé satisfaccidbn como pobre.

La mayoria de los trabajadores estan insatisfechos con su trabajo en la
empresa, refieren que sienten que no crecen profesionalmente, que no se reconoce
su trabajo, que no se respetan sus horarios, que realizan otros trabajos que no son
los suyos, que no consideran su Opinidn, el ambiente de trabajo en el que trabajan

es viciado porgue no tienen relacién con su jefe.

Lo mencionado anteriormente se ratifica Calderén, E.A. (2016) En su estudio
concluyo que el factor mas influyente en la satisfaccion es el reconocimiento de las
empresas donde el 35% de los empleados dijeron estar completamente satisfechos
con su trabajo. identidad con la empresa, mientras que el 55% dijo estar satisfecho
y de acuerdo con la empresa, por otro lado, solo el 10% del total de los empleados
dijo estar insatisfecho con el sentido de identificacion con la empresa, pues con los
estandares de los colaboradores, la organizacion cumple con sus expectativas en

esta area
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El hallazgo presenta similitud con lo mencionado por Gomez (2013) en su
investigacion hallé que, el 80% de los empleados de la empresa califica como mala
la satisfaccién laboral, pues non se sienten bien en su lugar de trabajo, refieren que
sus jefes les tratan mal y les mandan hacer tareas que no corresponden a sus
areas, se presentan descontentos con el ambiente e higiene, trabajan horas extras

y no son remunerados, sienten que son explotados laboralmente.

Los resultados obtenidos son avalados por la teoria de Newstrom (1987),
gue define la satisfaccion laboral como un conjunto de actitudes o sentimientos
favorables o desfavorables percibidos por los empleados en el lugar de trabajo que

los empleados deben estar satisfechos para que puedan realizar su trabajo.

De igual manera la definicidon conceptual de Robbins (1996) indica que los
factores que muestran una buena satisfaccion laboral son las condiciones
laborales, clima laboral, cumplimientos laborales y la motivacién laboral. Por otra
parte, la satisfaccion del trabajador se refleja en el desempefio a la hora de realizar
sus labores. Después de la discusion, se confirmd que el estudio es relevante
porque si una empresa no tiene una buena gestion del talento, la satisfaccion de

los empleados sera baja.

Por todo lo mencionado, y descrito, se concluye que si cualquier
organizacion, pretende mejorar el nivel de satisfaccion laboral de sus
colaboradores, ésta, debera realizar un plan de accion basado en la mejora de la
gestién del talento humano; estas teorias se basan en las teorias de Chiavenato
(2009) quien expresa que la gestion del talento humano, son aquellas acciones que
toma una organizacion para que los empleados puedan responder efectivamente
en cada uno de sus puestos. A su vez, Vasquez (2008) indica que la gestion del
talento es la importancia que se le brinda al trabajador en la empresa, por lo que,
si es positiva y buena, este se comprometera mejor con los objetivos de la empresa

y su rendimiento sera cada vez mejor.
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En cuanto a la relevancia social, ya que en muchas empresas se considera
irrelevante la gestion del talento, por eso los colaboradores de la empresa trabajan
con experiencia, los jefes exigen a sus empleados, sin antes capacitarlos,
asesorarlos, no pagarles lo suficiente, la satisfaccion de los empleados con su
trabajo. es repetidamente ignorada, sabiendo que el desempefio de sus

colaboradores determina el éxito de cualquier empresa.

En cuanto a las implicaciones practicas, esta investigacion da la importancia
de la gestién del talento y la satisfaccion de los empleados de la empresa, lo cual
se vera reflejado en las empresas que plantearon esta investigacion, ya que en
muchos casos los empleados no estan satisfechos con la buena gestion de la
empresa. talento, Su trabajo se ha mejorado en situaciones especificas. En
términos de significado tedrico, este estudio confirma los resultados obtenidos por
otros investigadores, asi como las teorias, definiciones y conceptos teoricos de los

autores citados.

La fortaleza de este estudio es que, luego de analizar la informacién real
brindada por los empleados de la empresa, se determina el estado actual de la
empresa, lo que conduce a recomendaciones para mejorar la gestion de los

recursos humanos, mejorando asi el desempefio personal.
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VI. CONCLUSIONES

1. Se determind que existe una relacion positiva y fuerte entre la gestion del
talento humano y el nivel de satisfaccion laboral, ya que el coeficiente de
correlacioén salié 0.919.

2. Se concluyé que el 55% (22) del total de empleados entrevistados califico
como baja la capacidad de gestion del talento. Mientras que el 45% (18) del
total de empleados entrevistados considera rutinaria la gestion del talento en

una empresa.

3. Se concluyo que el 63% (25) del total de empleados entrevistados calificaron
su satisfaccion laboral de manera regular. Mientras que el 37% (15) del
ndamero total de empleados entrevistados califico la satisfaccion laboral en

un nivel negativo.

4. Se validé la hipdtesis de investigacion indican que existe un vinculo
significativo entre la gestion del talento humano y el nivel de satisfaccion
laboral, ya que la significancia bilateral sali6 0.000, el cual fue menor al

margen de error de la investigacion establecida que fue 0.05.
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VIl. RECOMENDACIONES

1. Eljefe del area de recursos humanos debe de mejorar la gestion del mismo
para aumentar la satisfaccion laboral de los empleados, crear un ambiente
gue haga un buen trabajo y tenga empleados de calidad para que respondan

de forma adecuada y rapida a las solicitudes de los usuarios.

2. Se recomienda que el jefe de Recursos Humanos fortalezca la gestion del
talento mejorando el proceso de reclutamiento, teniendo un perfil de carrera
claro para el puesto y contando con el personal adecuado y capacitado. Este
proceso también debe mejorar y fortalecer la capacitacion de los empleados

para obtener empleados de calidad y permanecer en la empresa.

3. Al responsable del area de recursos humanos, se recomienda propiciar un
buen ambiente laboral, donde los empleados se sientan satisfechos; también
se recomienda reconocer el trabajo y brindar posibilidades de crecimiento
profesional, para rescatar las potencialidades de los trabajadores; asimismo
reforzar los procesos necesarios que permitan que los empleados se sientan
satisfechos con su trabajo, de tal manera que estén comprometidos con la

empresa.
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ANEXOS

Anexo 1: Matriz de operacionalizacion de variables

VARIABLE DE i DEFINICION . ESCALA DE
ESTUDIO DEFINICION CONCEPTUAL OPERACIONAL DIMENSION INDICADORES MEDICION
Integracion del = Reclutamiento
Chiavenato (2009), entre tanto, Variable personal = Seleccion
define que la gestion del talento operacionalizada a
' . . ; . = Orientacion
humano refiere al conjunto de través de 5 dimensiones: Py
" . ! _ g Organizacién del - Disefio del puesto
politicas y préacticas necesarias Integracion del personal, personal « Evaluacion del ordinal
para dirigir cargos gerenciales organizacion del desempefio.
Variable relacionados con personas o personal, desarrollo del c acis
i = Capacitacion
Independiente recursos; poniendo en practica personal, retencion del Desarrollo del . DeSarroIIo BUENO
Gestion del procesos de reclutamiento, personal, evaluacion del personal organizacional REGULAR
Talento Humano MALO

seleccion, capacitacion,
recompensas y evaluacion de

desempeifio.

personal: para su
medicion fue aplicada el
cuestionario, adaptado
para nuestra

investigacion.

Retencion del

personal

= Remuneraciones

= Programa de
incentivos
= Higiene y

seguridad en el
trabajo.

= Relaciones
laborales




Evaluacion del

= Base de datos
= Constancia

personal = Productividad
= Equilibrio social
Nota. Elaboracion propia
VARIABLE DE ; DEFINICION . ESCALA DE
ESTUDIO DEFINICION CONCEPTUAL OPERACIONAL DIMENSION INDICADORES MEDICION
Alles (2011), Define que la = Ambiente laboral
satisfaccion laboral es el grado de Y 2"12ble o SSEIICIOS
conformidad del empleado operacionalizada a Condiciones higienicos
P través de 4 dimensiones: = Capacitaciones
respecto a su entorno y o ' laborales continuas
condiciones de trabajo, existen Condiciones  laborales, * Remuneraciones
. . i = Seguridad Ordinal
multiples factores que influyen en clima laboral, gu I
. s cumplimientos laborales * Trato justo
Variable la satisfaccion de los empleados o . _ = Generacién de BUENO
dependiente la €N SUS ambientes laborales, Y Motivacion  laboral: Clima laboral ideas REGULAR
(p.19) para su medicion fue = Celebracion de MALO

Satisfaccion

Laboral

aplicada el cuestionario,
adaptado para nuestra

investigacion.

eventos

Cumplimientos

= Funciones
laborales
= Horario de trabajo

laborales = Horas extras
= Gratificaciones
Motivacion = Incentivos
= Reconocimientos
laboral

= Promocién laboral

Nota. Elaboracion propia



Anexo 2: Matriz de consistencia

Titulo: Gestion del Talento Humano y la Satisfaccion Laboral de los empleados de la empresa constructora, Trujillo 2022.

Problema
¢ Qué relacion existe entre la Gestion
del Talento Humano y la Satisfaccion
Laboral de los Empleados de la
Empresa Construcciones & Servicios

Dieguito S.A.C. Truijillo - 2021?

Marco teérico
Santamaria, Hernandez y Niebles
(2020), en el

estratégica de talento humano: Los

articulo:  Gestion
resultados indican que la gestién

estratégica influye sobre la
satisfaccion del empleado, por ello
deben acciones

generarse que

promuevan atencion al empleado,

para poder ser mas productivos.

Martinez (2016) en la tesis: La gestion
del talento humano y la satisfaccién
laboral en el Hospital Daniel Alcides
Carrion, Callao, 2016. Los resultados
relacion

evidencian una

Objetivos

Objetivo general

Determinar la relacion que existe entre
Gestion del Talento Humano y la
Satisfaccion Laboral de los empleados de la
empresa constructora, Trujillo 2022.

Objetivos especificos

Identificar el nivel de la gestion de talento
humano de la empresa constructora, Trujillo
2022.

Identificar el nivel de satisfaccion laboral de
los empleados de la empresa constructora,
Trujillo — 2022.

Hipodtesis

Existe relacion directa entre Gestion del
Talento Humano y la Satisfaccion Laboral

de los Empleados de
constructora, Trujillo - 2022.

la empresa

Variables y dimensiones

Variable Independiente:

GESTION DE TALENTO
HUMANO

Integracion del personal

Organizacion del
personal

Desarrollo del personal
Retencion del personal

Evaluacion del personal

Ordinal

Bueno
Regular

Malo

Variable Dependiente:




estadisticamente significativa, alta (r=,
723, p< 0.05) vy directamente
proporcional, entre gestion del talento
humano y la satisfaccion laboral en el
Hospital Nacional Daniel Alcides
Carrion, Callao, 2016”

Fernandez (2019), en la tesis: La
Gestion del Talento Humano Y la
Satisfaccion Laboral en los
Trabajadores de la  Estacidon
Experimental Agraria “Santa Ana” De
Junin — 2018. Se comprobd que si
existe relacion significativa entre la
gestion del talento humano y la
satisfaccion laboral en los
trabajadores de la Estacion
Experimental Agraria “Santa Ana” de
Junin - 2018, dado que se obtuvo una
relaciéon positiva y alta, Rho de
Spearman =.782", con un p = 0.000 <
0.05 de significancia.

SATISFACCION
LABORAL

Condiciones laborales
Clima laboral
Cumplimientos laborales

Motivacion laboral

Ordinal

Bueno
Regular
Malo

Nota. Elaboracion propia



Anexo 3. Instrumentos de recoleccidon de datos

Cuestionario de Gestion del Talento Humano y la Satisfaccion Laboral de los
Empleados

Es grato dirigirme a Ud. con la finalidad de obtener informacion sobre la gestion del
talento humano y la satisfaccion laboral de los empleados de la empresa
constructora, Trujillo - 2022. Le hago de su conocimiento que este instrumento es
anonimo por lo que pedimos responder todas las preguntas con total sinceridad.

Instrucciones: En el siguiente listado de afirmaciones marque con una “X” la
opcién que mejor describa la situacion de la empresa.

BUENO (1)
REGULAR (2)
MALO (3)
VARIABLES N° | ITEMS (1]2]3
DIMENSION: Integracién Personal
1 | ¢La empresa realiza un reclutamiento del personal
adecuado?
2 | éLaempresa utiliza un manual de perfil y descripcién del
puesto, para una adecuada seleccién del personal?
3 | éCon que frecuencia su institucidn publica las vacantes de
trabajo en el panel de informacion al usuario?
DIMENSION: Organizacion del personal
4 | iLaempresa maneja de organizacion y funciones?
5 | éLa empresa evalta el desempeiio laboral de los
INDEPENDIENTE colaboradores?
Gestion del 6 | éLa empresa busca estrategias para evaluar el
Talento Humano cumplimiento de objetivos de capacitacion?

DIMENSION: Desarrollo del personal
7 | éLa empresa realiza capacitaciones a sus colaboradore?

8 | ¢La empresa asigna recursos para mejorar las
competencias de las personas?

9 | {La empresa se centra en el desarrollo de sus
colaboradores?

DIMENSION: Retencién del personal

10 | éLa empresa considera los valores del trabajador para
considerar como candidato al ascenso?

11 | ¢{La empresa realiza el pago adecuado de la
remuneracién y retribuciones a sus colaboradores?

12 | ¢{La empresa brinda un ambiente seguro, higiénico?
DIMENSION: Evaluacién del personal




13 | ¢{La empresa evalla constante el desempeiio laboral de

sus colaboradores?

14 | éCon que frecuencia su institucidn efectua pruebas

psicométricas de trabajo en equipo?

15

éLa empresa cuenta con una base de datos de todos sus
colaboradores?

DEPENDIENTE
Satisfaccion
Laboral

DIMENSION: Condiciones laborales

16 | ¢Usted cree que trabaja en adecuadas condiciones

dentro de la empresa?

17

é¢Como se siente con la distribucion fisica del ambiente de
trabajo?

18 | éSe encuentra satisfecho con el material mobiliario de

trabajo que ofrece la empresa?

19

¢Cree que las politicas que maneja la empresa son
adecuadas?

DIMENSION: Clima laboral

20 | ¢Larelacién con sus colegas es buena?

21

¢Con que frecuencia su institucion realiza actividades
para favorecer las relaciones interpersonales?

22

¢Te siete comodo con tus jefes y las supervisiones que
realizan?

DIMENSION: Cumplimientos laborales

23

¢éSu jornada ordinaria de trabajo es respetada?

24 | iComo se siente con las horas extras disefiadas en su

instituciéon?

25

éusted esta de acuerdo con las labores que realiza dentro
de la institucién?

26 | ¢El trabajo que usted realiza va de acuerdo al puesto en

el que se encuentra laborando?

DIMENSION: Motivacién laboral

27 | ¢Usted cree que su opinion lo toma en cuenta en la

empresa?

28 | ¢Usted recibe reconocimientos o elogios por hacer un

buen trabajo?

29

¢La empresa reconoce su desempefio laboral?

30 | éCree que en la empresa usted estd creciendo

profesionalmente?




Anexo 4. Juicio de expertos

Evaluacion por juicio de expertos

Respetado juez: Usted ha sido seleccionado para evaluar el instrumento “Gestion del talento
humano vy la satisfaccién laboral en la empresa constructora, Trujillo - 2022.”. La evaluacién del
instrumento es de gran relevancia para lograr que sea vélido y que los resultados obtenidos a
partir de éste sean utilizados eficientemente; aportando tanto al drea de gestion de talento
humano como a sus aplicaciones. Agradecemos su valiosa colaboracién.

1. DATOS GENERALES DEL JUEZ

Nombre del juez: Dante Chavez Abanto

Grado profesional: Maestria( )
Doctor ( x )

Area de Formacion CONTADOR PUBLICO COLEGIADO
académica:

Areas de experiencia CONTABILIDAD, TALENTO HUMANO, GERENTE GENERAL
profesional:

Institucion donde labora: CAJATRUJILLO

Tiempo de experiencia 2 a4 afios () Masde5afios ( X )
profesional en el drea:

2. PROPOSITO DE LA EVALUACION:

a. Validar linglisticamente el instrumento, por juicio de expertos.
b. Juzgar la pertinencia de los items de acuerdo a la dimensién del drea segun la
autora.

Categoria
ESENCIAL
UTIL, PERO PRESCINDIBLE

INNECESARIO




CERTIFICADO DE VALIDEZ DEL CUESTIONARIO: GESTION DE TALENTO HUMANO

DIMENSION: Integracién Personal

INDICADOR item Esencial Utll.pefo Innecesario Observacwr‘\es/
prescindible Recomendaciones
= Reclutamiento éLa empresa realiza un reclutamiento del X
personal adecuado?
éCon que frecuencia su institucion publica
las vacantes de trabajo en el panel de
informacion al usuario?
= Seleccién éLa empresa utiliza un manual de perfil y X
descripcion del puesto, para una adecuada
seleccion del personal?
DIMENSION: Organizacién del personal
= Orientacion éla empresa maneja de organizacion y X
= Disefio del puesto| funciones?
= Evaluacién del éLa empresa evalia el desempeiio laboral X
desempefio. de los colaboradores?
éla empresa busca estrategias para
evaluar el cumplimiento de objetivos de
capacitacion?
DIMENSION: Desarrollo del personal
= Capacitacion éla empresa realiza capacitaciones a sus X
colaboradore?
= Desarrollo éLa empresa se centra en el desarrollo de X
organizacional sus colaboradores?
éLa empresa asigna recursos para mejorar
las competencias de las personas?
DIMENSION: Retencién del personal
= Remuneraciones | ¢{La empresa realiza el pago adecuado de la
= Programa de| remuneracién y retribuciones a sus
incentivos colaboradores? X
éla empresa considera los valores del
trabajador para considerar como
candidato al ascenso?
= Higiene Yl
seguridad en el . .
trabajo. cl'.a' ’er?pr?esa brinda un ambiente seguro, X
» Relaciones higiénico?
laborales
DIMENSION: Evaluacién del personal
* Base de datos ila empresa evalta constante el X

= Constancia

desempeiio laboral de sus colaboradores?




= Productividad
= Equilibrio social

éLa empresa cuenta con una base de datos X
de todos sus colaboradores?

éCon que frecuencia su institucion efectua
pruebas psicométricas de trabajo en
equipo?

R R R R R R R R N L R Y
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CERTIFICADO DE VALIDEZ DEL CUESTIONARIO: SATISFACCION LABORAL

DIMENSION: Condiciones

laborales

INDICADOR item Esencial Util.pefo Innecesario Observacior'\es/
prescindible Recomendaciones
* Ambiente laboral | ¢usted cree que trabaja en adecuadas X
= Servicios condiciones dentro de la empresa?
higiénicos
= Capacitaciones é¢Como se siente con la distribucion fisica X
continuas del ambiente de trabajo?
éSe encuentra satisfecho con el material
mobiliario de trabajo que ofrece Ila X
empresa?
* Remuneraciones | iCree que las politicas que maneja la X
Seguridad empresa son adecuadas?
DIMENSION: Clima laboral
= Trato justo ¢éLa relacién con sus colegas es buena? X
= Generacién de
ideas éCon que frecuencia su institucion realiza X
actividades para favorecer las relaciones
interpersonales?
= Celebracion  de| ¢Te siete cémodo con tus jefes y las X
eventos supervisiones que realizan?
DIMENSION: Cumplimientos laborales
= Horario de trabajo| éSu jornada ordinaria de trabajo es X
= Horas extras respetada?
= Gratificaciones X
éComo se siente con las horas extras
disefiadas en su institucion?
= Funciones ¢éEl trabajo que usted realiza va de acuerdo X
laborales al puesto en el que se encuentra
laborando?
éusted esta de acuerdo con las labores que X
realiza dentro de la institucion?
DIMENSION: Motivacién laboral
= [ncentivos éla empresa reconoce su desempefiio X
= Reconocimientos | laboral?
éUsted cree que su opinion lo toma en
cuenta en la empresa? X
éUsted recibe reconocimientos o elogios X
por hacer un buen trabajo?
= Promocién laboral X
éCree que en la empresa usted esta
creciendo profesionalmente? X

FIRMA DEL EVALUADOR




Respetado juez: Usted ha sido seleccionado para evaluar el instrumento “Gestion del talento
humano y la satisfaccidn laboral en la empresa constructora, Trujillo —2022". La evaluacion del
instrumento es de gran relevancia para lograr que sea valido y que los resultados obtenidos a
partir de éste sean utilizados eficientemente; aportando tanto al drea de gestion de talento
humano como a sus aplicaciones. Agradecemos su valiosa colaboracion.

3. DATOS GENERALES DEL JUEZ

Nombre del juez: GUILLERMO AREAS PEREYRA

Grado profesional: Maestria ( X )
Doctor ( )

Area de Formacién ADMINISTRADOR
académica:

Areas de experiencia TALENTO HUMANO, GERENCIA
profesional:

Institucion donde labora: ucv

Tiempo de experiencia 2 a 4 afios () Masde5afios ( X )
profesional en el area:

4. PROPOSITO DE LA EVALUACION:

c. Validar linglisticamente el instrumento, por juicio de expertos.
d. Juzgar la pertinencia de los items de acuerdo a la dimensién del area segun la
autora.

Categoria
ESENCIAL
UTIL PERO PRESCINDIBLE
INNECESARIO




CERTIFICADO DE VALIDEZ DEL CUESTIONARIO: GESTION DE TALENTO HUMANO

DIMENSION: Integracién Personal

INDICADOR item Esencial Utll.pefo Innecesario Observacwr‘\es/
prescindible Recomendaciones
= Reclutamiento éLa empresa realiza un reclutamiento del X
personal adecuado?
éCon que frecuencia su institucion publica
las vacantes de trabajo en el panel de
informacion al usuario?
= Seleccién éLa empresa utiliza un manual de perfil y X
descripcion del puesto, para una adecuada
seleccion del personal?
DIMENSION: Organizacién del personal
= Orientacion éla empresa maneja de organizacion y X
= Disefio del puesto| funciones?
= Evaluacién del éLa empresa evalia el desempefio laboral X
desempefio. de los colaboradores?
éla empresa busca estrategias para
evaluar el cumplimiento de objetivos de
capacitacion?
DIMENSION: Desarrollo del personal
= Capacitacion éla empresa realiza capacitaciones a sus X
colaboradore?
= Desarrollo éLa empresa se centra en el desarrollo de X
organizacional sus colaboradores?
éLa empresa asigna recursos para mejorar
las competencias de las personas?
DIMENSION: Retencién del personal
= Remuneraciones | ¢{La empresa realiza el pago adecuado de la
= Programa de| remuneracién y retribuciones a sus
incentivos colaboradores? X
éla empresa considera los valores del
trabajador para considerar como
candidato al ascenso?
= Higiene Yl
seguridad en el . ]
trabajo. cl'.a' ’erf'npr?esa brinda un ambiente seguro, X
» Relaciones higiénico?
laborales
DIMENSION: Evaluacién del personal
* Base de datos ila empresa evalta constante el X

= Constancia

desempeiio laboral de sus colaboradores?




= Productividad
= Equilibrio social

éLa empresa cuenta con una base de datos X
de todos sus colaboradores?

éCon que frecuencia su institucion efectua
pruebas psicométricas de trabajo en
equipo?

L N R
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CERTIFICADO DE VALIDEZ DEL CUESTIONARIO: SATISFACCION LABORAL

DIMENSION: Condiciones

laborales

INDICADOR item Esencial Util.pefo Innecesario Observacior'\es/
prescindible Recomendaciones
* Ambiente laboral | ¢usted cree que trabaja en adecuadas X
= Servicios condiciones dentro de la empresa?
higiénicos
= Capacitaciones é¢Como se siente con la distribucion fisica X
continuas del ambiente de trabajo?
éSe encuentra satisfecho con el material
mobiliario de trabajo que ofrece Ila X
empresa?
* Remuneraciones | iCree que las politicas que maneja la X
Seguridad empresa son adecuadas?
DIMENSION: Clima laboral
= Trato justo ¢éLa relacién con sus colegas es buena? X
= Generacién de
ideas éCon que frecuencia su institucion realiza X
actividades para favorecer las relaciones
interpersonales?
= Celebracion  de| ¢Te siete cémodo con tus jefes y las X
eventos supervisiones que realizan?
DIMENSION: Cumplimientos laborales
= Horario de trabajo| éSu jornada ordinaria de trabajo es X
= Horas extras respetada?
= Gratificaciones X
éComo se siente con las horas extras
disefiadas en su institucion?
= Funciones ¢éEl trabajo que usted realiza va de acuerdo X
laborales al puesto en el que se encuentra
laborando?
éusted esta de acuerdo con las labores que X
realiza dentro de la institucion?
DIMENSION: Motivacién laboral
= [ncentivos éla empresa reconoce su desempefiio X
= Reconocimientos | laboral?
éUsted cree que su opinion lo toma en
cuenta en la empresa? X
éUsted recibe reconocimientos o elogios X
por hacer un buen trabajo?
= Promocién laboral X
éCree que en la empresa usted esta
creciendo profesionalmente? X

LR )
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Evaluacion por juicio de expertos

Respetado juez: Usted ha sido seleccionado para evaluar el instrumento “Gestion del talento
humano vy la satisfaccién laboral en la empresa constructora, Trujillo - 2022.”. La evaluacién del
instrumento es de gran relevancia para lograr que sea vélido y que los resultados obtenidos a
partir de éste sean utilizados eficientemente; aportando tanto al drea de gestion de talento
humano como a sus aplicaciones. Agradecemos su valiosa colaboracién.

5. DATOS GENERALES DEL JUEZ

Nombre del juez: Katy Da Cruz Moreno

Grado profesional: Maestria ()
Doctor ( x)

Area de Formacion CONTADOR PUBLICO COLEGIADO
académica:

Areas de experiencia CONTABILIDAD, TALENTO HUMANO
profesional:

o ucv
Instituciéon donde labora:

Tiempo de experiencia 2 a4 afios () Masde5afios ( X )
profesional en el area:

6. PROPOSITO DE LA EVALUACION:

e. Validar linglisticamente el instrumento, por juicio de expertos.
f. Juzgar la pertinencia de los items de acuerdo a la dimensidn del area segun la
autora.

Categoria
ESENCIAL
UTIL PERO PRESCINDIBLE

INNECESARIO




CERTIFICADO DE VALIDEZ DEL CUESTIONARIO: GESTION DE TALENTO HUMANO

DIMENSION: Integracién Personal

INDICADOR item Esencial Utll.pefo Innecesario Observacwr‘\es/
prescindible Recomendaciones
= Reclutamiento éLa empresa realiza un reclutamiento del X
personal adecuado?
éCon que frecuencia su institucion publica
las vacantes de trabajo en el panel de
informacion al usuario?
= Seleccién éLa empresa utiliza un manual de perfil y X
descripcion del puesto, para una adecuada
seleccion del personal?
DIMENSION: Organizacién del personal
= Orientacion éla empresa maneja de organizacion y X
= Disefio del puesto| funciones?
= Evaluacién del éLa empresa evalia el desempefio laboral X
desempefio. de los colaboradores?
éla empresa busca estrategias para
evaluar el cumplimiento de objetivos de
capacitacion?
DIMENSION: Desarrollo del personal
= Capacitacion éla empresa realiza capacitaciones a sus X
colaboradore?
= Desarrollo éLa empresa se centra en el desarrollo de X
organizacional sus colaboradores?
éLa empresa asigna recursos para mejorar
las competencias de las personas?
DIMENSION: Retencién del personal
= Remuneraciones | ¢{La empresa realiza el pago adecuado de la
= Programa de| remuneracién y retribuciones a sus
incentivos colaboradores? X
éla empresa considera los valores del
trabajador para considerar como
candidato al ascenso?
= Higiene Yl
seguridad en el . ]
trabajo. cl'.a' ’erf'npr?esa brinda un ambiente seguro, X
» Relaciones higiénico?
laborales
DIMENSION: Evaluacién del personal
* Base de datos ila empresa evalta constante el X

= Constancia

desempeiio laboral de sus colaboradores?




= Productividad
= Equilibrio social

éLa empresa cuenta con una base de datos
de todos sus colaboradores?

éCon que frecuencia su institucion efectua
pruebas psicométricas de trabajo en
equipo?




CERTIFICADO DE VALIDEZ DEL CUESTIONARIO: SATISFACCION LABORAL

DIMENSION: Condiciones

laborales

INDICADOR item Esencial Util.pefo Innecesario Observacior'\es/
prescindible Recomendaciones
* Ambiente laboral | ¢usted cree que trabaja en adecuadas X
= Servicios condiciones dentro de la empresa?
higiénicos
= Capacitaciones é¢Como se siente con la distribucion fisica X
continuas del ambiente de trabajo?
éSe encuentra satisfecho con el material
mobiliario de trabajo que ofrece Ila X
empresa?
* Remuneraciones | iCree que las politicas que maneja la X
Seguridad empresa son adecuadas?
DIMENSION: Clima laboral
= Trato justo ¢éLa relacién con sus colegas es buena? X
= Generacién de
ideas éCon que frecuencia su institucion realiza X
actividades para favorecer las relaciones
interpersonales?
= Celebracion  de| ¢Te siete cémodo con tus jefes y las X
eventos supervisiones que realizan?
DIMENSION: Cumplimientos laborales
= Horario de trabajo| éSu jornada ordinaria de trabajo es X
= Horas extras respetada?
= Gratificaciones X
éComo se siente con las horas extras
disefiadas en su institucion?
= Funciones ¢éEl trabajo que usted realiza va de acuerdo X
laborales al puesto en el que se encuentra
laborando?
éusted esta de acuerdo con las labores que X
realiza dentro de la institucion?
DIMENSION: Motivacién laboral
= [ncentivos éla empresa reconoce su desempefiio X
= Reconocimientos | laboral?
éUsted cree que su opinion lo toma en
cuenta en la empresa? X
éUsted recibe reconocimientos o elogios X
por hacer un buen trabajo?
= Promocién laboral X
éCree que en la empresa usted esta
creciendo profesionalmente? X




Anexo 5. Base de datos

VARIABLE 1 (Gestion del Talento Humano)

EMS | ITEMS | ITEMS | ITEMS | ITEMS | ITEMS | ITEMS | ITEMS | ITEMS | ITEMS | ITEMS | ITEMS | ITEMS | ITEMS | ITE
8

1

22
15
21

MALO

MALO

MALO

MALO

MALO

MALO

MALO

MALO

MALO

18
18
18
18
18
18
18
18
20
19
18
22
20
20
18
20
23
21

21

I;/IS TOTAL| NIVEL

1

14

13

12

11

10

GENERO T

NO

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

22




23
24
25
26
27
28
29
30
31
32
33
34
35
36
37
38
39
40




VARIABLE 2 (Satisfaccion Laboral)

NIVEL

TOTAL

20
20
21

20
18
20
18
18
18
18
18
20
22

MALO

MALO

MALO

MALO

MALO

18
22

22

21

18
21

22

18
21

20
18
18
20
18

MALO

MALO

MALO

ITEMS
15

ITEMS
14

ITEMS
13

ITEMS
12

ITEMS
11

ITEMS
10

ITEMS
9

ITEMS
8

ITEMS
7

ITEMS
6

ITEMS
5

ITEMS
4

ITEMS
3

ITEMS
2

ITEMS
1

NO

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

22
23
24
25
26
27




28
29
30
31
32
33
34
35
36
37
38
39
40




Anexo 6. Figuras de los resultados

Figura 2.

Nivel de integracion del personal segun escalas

H Malo
m Regular
M Bueno
Fuente: tabla 1.
Figura 3.
Nivel de organizacion del personal segun escalas
H Malo
™ Regular
M Bueno

Fuente: tabla 2



Figura 4.

Nivel de desarrollo del personal segun escalas

H Malo
™ Regular
M Bueno
Fuente: tabla 3
Figura 5.
Nivel de retencion del personal segun escalas.
B Malo
™ Regular
M Bueno

Fuente: tabla 4



Figura 6.

Nivel de evaluacion del personal segun escalas.

H Malo
m Regular
M Bueno
Fuente: tabla 5
Figura 7.
Nivel de la gestidon de talento humano segun escalas
H Malo
 Regular
M Bueno

Fuente: tabla 6.



Figura 8.

Nivel de condiciones laborales segun escalas

r

L

H Malo
M Regular

M Bueno

Fuente: tabla 7.

Figura 9.

Nivel de clima laboral segun escalas

r

L

H Malo
W Regular

M Bueno

Fuente: tabla 8.




Figura 10.

Nivel de cumplimiento laboral segun escalas

H Malo
M Regular
M Bueno
Fuente: tabla 9.
Figura 11.
Nivel de motivacion laboral segun escalas
H Malo
W Regular
M Bueno

Fuente: tabla 10.



Figura 12.

Nivel de satisfaccion laboral segun escalas

r

L

H Malo
1 Regular

M Bueno

Fuente: tabla 11.






