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Resumen

Se sabe que la mayor parte de nuestras vidas estamos mas vinculados en
nuestras labores y lugares de trabajo, ambiente laboral. Por este motivo, el
concepto de Gestion del talento humano y la satisfaccion laboral ha tomado
mucha importancia para aquellas organizaciones modernas que compiten por
buscar el equilibrio entre gestion y ambiente de los colaboradores dentro de las
corporaciones. Por ello, la presente investigacion tiene como objetivo establecer
la relacion que existe entre la Gestion del talento humano y la satisfaccion laboral
en los colaboradores Docentes de la Universidad Tecnologica del Pert, 2017

Con respecto a la metodologia, se realizé bajo el esquema del método
hipotético deductivo y de tipo correlacional, ya que tiene como finalidad conocer la
relacion o grado de asociacion que exista entre dos variables. La presente
investigacion posee un disefio NO experimental. La muestra de estudio estuvo
conformada por 169 colaboradores del area docente. El instrumento utilizado para
recoger datos de la variable gestion del talento humano fue un cuestionario y para
recoger los datos de la variable satisfaccion laboral fue igual un cuestionario.

En base a los resultados obtenidos, se ha demostrado un Rho = 0.817 que
determind Existe relacion significativa entre gestion del talento humano y la
satisfaccion laboral de los colaboradores en el area docente de La Universidad
Tecnologica del Perd, 2017, siendo el indice de correlacion Rho = 0.817, la
relacion confirma: a mayor problema en la gestién del talento humano, mayor

aumento del indice de satisfaccion laboral.

Palabras claves: Gestion del talento Humano, satisfaccion laboral,
colaboradores, docentes, ambiente laboral.
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Resumo

Sabe-se que a maior parte de nossas vidas estdo mais ligadas em nosso trabalho
e locais de trabalho, ambiente de trabalho. Por esta raz&o, o conceito de gestao
de talentos humanos e satisfagéo no trabalho tornou-se muito importante para as
organizag6es modernas que competem para encontrar o equilibrio entre a gestédo
e 0 ambiente dos funcionarios dentro das corporacdes. Portanto, esta pesquisa
tem como objetivo estabelecer a relacédo entre a gestdo do talento humano e a
satisfacdo no trabalho no corpo docente da Universidade Tecnolégica do Peru,
2017

Com relacdo a metodologia, foi realizada sob o esquema do método
dedutivo e correlacional hipotético, pois tem como finalidade conhecer a relacao
ou grau de associacdo existente entre duas varidveis. A presente investigacao
tem um desenho ndo experimental. A amostra do estudo foi composta por 169
colaboradores da area de ensino. O instrumento utilizado para coletar dados
sobre a variavel gestao de talentos humanos foi um questionario e para coletar
dados sobre a variavel satisfacéo no trabalho, um questionario foi o mesmo.

Com base nos resultados obtidos, foi demonstrado Rho = 0,817 que
encontrou relagéo significativa entre a gestéo de talentos e satisfagéo no trabalho
dos funcionarios na area educacional Universidade Tecnoldgica do Peru de 2017,
sendo o indice de correlacdo Rho = 0,817, o relacionamento confirma: quanto
maior o problema na gestdo do talento humano, maior a taxa de satisfagcdo no

trabalho.

Palavras-chave: Gestdo de talentos humanos, satisfacdo no trabalho,

colaboradores, professores, ambiente de trabalho.
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1.1 Trabajos previos
1.1.1 Trabajos previos Internacionales

Broggi (2010), Metodologia para la mejor administracion de los recursos humanos
en la gestion de empresas de servicio en etapa de maduracion, para optar el
grado académico de Magister, Buenos Aires, Argentina. El objetivo general de la
presente investigacion Diseflar una metodologia aplicable a la gestion de los
Recursos Humanos, con el fin de brindar una alternativa eficaz aplicable a la
generacion de un tablero de comando. El problema general observado fue que las
empresas no poseen los conceptos o las herramientas para llevar a cabo un
completo andlisis basado en los Recursos Humanos. La metodologia utilizada fue
una herramienta llamada tablero de comando. Como conclusion, Se comprueba
que el tablero de comando es una herramienta util para evaluar el desempefio
organizacional, integrando a los diferentes subsistemas del area de Recursos
Humanos permitiendo analizar y visualizar la influencia que tienen las acciones
gue se tomen en la empresa en el rendimiento de los empleados. Recomienda
gue se implemente la herramienta antes mencionada.

La Torre (2011), La Gestion de recursos humanos y el desempefio laboral,
para optar el grado académico de Doctor, Valencia, Espafia. El objetivo general
de la presente investigacion fue analizar como las percepciones, las expectativas
y la satisfaccion laboral de los trabajadores influyen en la relacion entre la gestién
de recursos humanos y los indicadores de desempeiio tanto a nivel individual
como a nivel organizacional. El problema general observado fue la importancia de
las percepciones y expectativas de los empleados sobre su entorno laboral y de
su satisfaccion laboral. La metodologia fue disefio de campo con un disefio
transversal. Como conclusion, las practicas de recursos humanos son positivas
para el desempefio de los colaboradores, mejorando sus expectativas y
percepciones sobre su puesto.

Martin (2011) Gestion de recursos humanos y retencion del capital humano
estratégico: analisis de su impacto en los resultados de empresas innovadoras
espafiolas, para optar el grado académico de Doctorado en Organizacion de
empresas y comercializacion e investigacion de mercados, Valladolid, Espafia. El

objetivo general de la presente investigacion fue examinar la contribucion de la
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gestion de recursos humanos a los resultados organizativos, teniendo en cuenta
el papel que puede jugar la retencién del capital humano vinculado a los
empleados valiosos de la organizacion. El problema general observado fue que se
plantea es concretar cuales son las practicas necesarias, puesto que, a pesar de
la abundante literatura existentes hasta el momento, sigue sin estar claramente
definida la forma en que los recursos humanos se convierten en capacidades que
permitan generar rentas y competitividad empresarial. La metodolégica tomamos
como poblacion de objeto de estudio empresas de mas de 30 empleados que
hayan recibido financiacién del CDTI para innovacion entre los afios 2001 y 2007.
Como conclusién, nos ha permitido constatar el amplio abanico de posibilidades
que tienen las organizaciones para tratar de retener a sus empleados
estratégicos, en particular. En concreto, seleccionaremos el uso de practicas que
gozan de una elevada contrastacion empirica en el ambito de la retencion y
clasificacion en dos categorias segun su naturaleza transaccional o relacional.
Esta nueva concepcion de la relacion de empleo apuesta por la incorporacion
expresa de la faceta relacional social del empleado como complemento a la faceta
puramente transaccional. Recomienda esta investigacion permite validar la
influencia que las practicas de recursos humanos pueden ejercer sobre los
resultados organizativos a través de la retencién del capital humano vinculado a
los empleados estratégicos de la organizacion. Por otra parte, el capital humano
vinculado a los empleados estratégicos se valida como influencia positiva en la
capacidad de innovacién de la organizacion y en los resultados de las personas,
todo lo cual conduce a un impacto final positivo en el resultado empresarial, de
naturaleza econdmica — financiera.

Garcia (2013), Andlisis de la Gestion del recurso humano por competencias
y su incidencia en el desemperio laboral del personal administrativo y de servicios
de un instituto superior pedagdgico, para optar el grado académico de Titulado,
Tulcan, Ecuador. El objetivo general de la presente investigacion fue Analizar
como la deficiente Gestion del Recurso Humano por competencias incide en el
nivel de desempefio laboral del personal administrativo y de servicio del Instituto
Superior Pedagdgico “Ciudad de San Gabriel”, con el fin de elaborar un Modelo
de Gestion de Recursos Humanos por Competencias . El problema general

observado fue La deficiente gestion del recurso humano por competencias tiene



16

como incidencia en el nivel de desempenio laboral del personal administrativo y de
servicios del Instituto Superior Pedagogico “Ciudad de San Gabriel. La
metodologia fue un enfoque de investigacion cuantitativa de tipo exploratoria,
explicativa y propositiva, se trata de una investigacion de campo. Como
conclusion, que la gestidn de recursos humanos es en su mayoria empirica y le
falta procesos y politicas, asi como planes de gestion. Recomienda que se
implemente instrumentos de gestion en el area y un sistema que permita
monitorear de mejor forma a todas las funciones de los recursos humanos de la
empresa.

Martinez (2013) Gestion del Talento Humano por competencias para una
empresa de las Artes Gréaficas, para optar el grado académico de Magister,
México DF, México. El objetivo general de la presente investigacion fue encaminar
a la empresa hacia la implantacién de un Sistema de Gestion del Talento Humano
por competencias, para dar cumplimiento a las recomendaciones que en materia
de Recursos Humanos emite la Administracion Publica Federal. El problema
general observado fue la falta de un sistema de recursos humanos en la empresa
en estudio. La metodologia fue cuali cuantitativa de tipo explicativa. Como
conclusién, las organizaciones requieren de elementos diferenciadores y bien
cimentados para continuar en el mercado. Recomienda implementar un sistema
de gestion de recursos humanos.

Frias (2014), Compromiso y Satisfaccion laboral como factores de
permanencia de la generacion Y, para optar el grado académico de Magister,
Santiago de Chile, Chile. El objetivo general de la presente investigacion fue
confirmar que las percepciones de satisfaccion hacia la estructuracion de un plan
de carrera afectara positivamente la retencién de jévenes, independientemente de
su compromiso Yy la satisfaccion que tengan respecto a otras dimensiones del
trabajo. El problema general observado fue la alta rotacion de los colaboradores
en sus empresas, ligado esto con la satisfaccion personal de cada uno. La
metodologia fue el uso de cuestionarios diversos. Como conclusion, se obtiene
que pese a que la generacion Y, suele buscar trabajos que tengan un sentido y
los haga sentir importantes, que los enorgullezca, donde perciban que pueden
contribuir al éxito de la organizacion y donde el compromiso es alto y donde la

satisfaccion general es alta, no aseguran la permanencia de dicha generacién en
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la organizacion. No hay recomendaciones en la presente investigacion.

Zavala (2014) Motivacion y satisfaccion laboral en el centro de servicios
compartidos de una empresa embotelladora de bebidas, para optar el grado
académico de Magister, México DF, México. El objetivo general de la presente
investigacion fue disefio de un instrumento de medicion y la deteccién de
diferencias significativas en la motivacion y satisfaccién laboral entre los grupos
que fueron identificados en el caso de estudio y la contextualizacion de la
informacion cuantitativa obtenida. El problema general no esta consignado segun
su estructura de tesis. La metodologia fue primeramente una fase cualitativa
(investigacion y analisis de diversos cuestionarios de motivacion y satisfaccion
laboral) y posteriormente una fase cuantitativa (generacién del instrumento de
medicién sobre motivacion y satisfaccion laboral utilizando analisis factorial).
Posteriormente se llevd a cabo una tercera fase, empleando un disefio de método
mixto paralelo o simultaneo en el cual los datos son colectados al mismo tiempo y
analizados de manera complementaria (aplicacion de encuesta para recolectar
evidencia tanto de caracter cuantitativo como cualitativo entre los empleados de la
empresa en estudio. Como conclusion, se tiene la importancia que tiene la
antigledad de los colaboradores de la empresa, en la relacion entre la motivacion
y la satisfaccion laboral. No hay recomendaciones en la presente investigacion.

Alcon (2014), habilidades directivas y la satisfaccion laboral de los
docentes de las escuelas basicas del sector cafio nuevo del municipio Tinaquillo,
estado Cojedes, para optar el grado académico de Maestria en Educacion,
Mencion Gerencia Avanzada en Educacion, Universidad de Carabobo, Carabobo,
Venezuela. El objetivo general de la presente investigacion fue describir las
habilidades del director y su importancia en la satisfaccion laboral del personal
docente de las escuelas basicas del Sector Cafio Nuevo, Municipio Tinaquillo del
Estado Cojedes. El problema general observado fue ¢Cuéales son las habilidades
técnicas, conceptuales y humanas del director en las escuelas basicas del sector
Cafio Nuevo del Municipio Tinaquillo, en el Estado Cojedes? La metodoldgica se
ubica dentro del paradigma cuantitativo, disefio de campo, de caracter descriptivo,
no experimental. Para la recoleccion de los datos en la presente investigacion se
utilizé como técnica la encuesta y como instrumento el cuestionario, Como

conclusién, de acuerdo a los resultados referidos al desempefio laboral de los
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docentes, se evidencié que el ambiente laboral no es el mas idéneo y adecuado
para llevar a cabo una buena labor educativa, de igual manera, el gerente no
maneja estrategias para solucionar los conflictos que se presentan en la
organizaciéon, no reconoce el trabajo de los docentes y no tiene empatia con su
personal, siendo estos los factores que determinan el desempeiio laboral del
personal. Con relacién a las habilidades conceptuales que posee el director de las
Escuelas Béasicas del Sector Cafio Nuevo, Municipio Tinaquillo del Estado
Cojedes, se revelaron debilidades en cuanto a la responsabilidad para ejercer el
cargo, a la productividad de su gestidn, a la eficacia y eficiencia en el desempefio
de sus funciones gerenciales; En cuanto a las habilidades técnicas del gerente de
la Institucion mencionada, se evidencio a través de los resultados que tiene muy
poca comunicaciéon con el personal que estd bajo su direccion, la toma de
decisiones no es consensuada y no existe un verdadero trabajo en equipo dentro
de la organizacion que garantice un buen desempefio laboral de los docentes;
Con respecto a las habilidades humanas, se demostrdé que el gerente educativo
no utiliza la motivacion como factor importante en la labor del personal, ademas
no posee sentido de pertenencia con la institucion, y no utiliza la sinergia, ya que
la productividad alcanzada por un equipo es mayor que la suma de los trabajos
individuales. Las habilidades directivas tienen gran importancia en el desempefio
laboral de los docentes, ya que la gestién del gerente y el buen uso que haga de
sus habilidades es lo que garantiza la motivacion, el interés y el compromiso del
personal en el cumplimiento de sus funciones. Se recomienda al personal
directivo adquirir habilidades directivas que permitan el éptimo desempefio laboral
del personal que esta bajo su direccion. Se recomienda a los directivos facilitar la
integracion entre docentes, alumnos, padres y representantes. El personal
directivo debe involucrase continuamente en las actividades educativas con su
personal para lograr unas buenas relaciones interpersonales Valorar y tomar en
cuenta opiniones o sugerencias de parte de las personas que integran la
institucion, para la solucién de problemas educativos de competencia colectiva.
Informar y motivar a los miembros de la institucion, para que participen en el
proceso educativo. Considerar la cooperacion y la actitud comprometida como
aspectos relevantes para el éxito institucional. Propiciar un ambiente laboral

agradable para el sano desenvolvimiento de las labores diarias.
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Campos (2013), modelo de asociacion entre factores de satisfaccion y
desempefio laboral en docentes universitarios, para optar el grado académico de
Doctor en educacién, Montemorelos, México. El objetivo general de la presente
investigacion fue Evaluar la bondad de ajuste entre el modelo empirico y el
modelo tedrico sobre algunos factores determinantes de la autopercepcion del
nivel de desempefio laboral valorado en docentes de pregrado del sistema
educativo de la IASD de la DIA. El problema general observado fue El modelo
empirico en el cual la percepcién que tienen los docentes del grado de calidad del
clima organizacional y la percepcion del nivel de desempefio del liderazgo
académico como predictores, en primer nivel de la autopercepcién del grado de
satisfaccion laboral; y en un segundo nivel, de la autopercepcion del nivel del
desempeiio laboral de los docentes de pregrado del sistema educativo de la IASD
de la DIA ¢tienen una bondad de ajuste aceptable con el modelo tedrico?. La
metodolégica Se trata de una investigacion empirica cuantitativa, explicativa,
descriptiva, transversal. Para esta investigacion se consideré a los docentes de
pregrado que estuvieron laborando durante el curso 2011-2012, en las
universidades e institutos adventistas de la DIA de habla hispana. Participaron
214 docentes de pregrado de las universidades adventistas de la DIA. de una
poblacién de 302.. Como conclusién, Los hallazgos de la presente investigacion
revelaron que la calidad del clima organizacional es predictor en grado fuerte, de
la satisfaccién laboral y la satisfaccién laboral es un antecesor predictor, en grado
moderado, del desempefio laboral. Si los directivos de las universidades
adventistas de habla hispana de la DIA analizaran cada uno de los indicadores
utilizados para evaluar el constructo clima organizacional y establecieran
programas de mejoramiento de dichos indicadores podria verse reflejado en un
aumento significativo de la satisfaccion y desempefio laboral de sus docentes..
Recomienda 1. Ser puntuales en la elaboracion de un plan de mejoramiento del
clima organizacional de cada una de las universidades adventistas de habla
hispana de la DIA. 2. Evaluar y mejorar el proceso de seleccion del personal
docente. 3. Mejorar los recursos tecnoldgicos académicos de las diversas areas
de trabajo. 4. Buscar una mayor equidad de salario entre maestros y maestras. 5.

Buscar una mayor equidad de salario entre maestros (as) solteros (as) y casados
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(as).

1.1.2 Trabajos previos Nacionales

Alfaro (2012), satisfaccion laboral y su relacibn con algunas variables
ocupacionales en tres municipalidades, para optar el grado académico de
Administracion estratégica de empresa, Pontificia Universidad Catolica del Perq,
Lima, Pera. El objetivo general de la presente investigacion fue aportar indicios
sobre la situacién de la satisfaccion laboral en la muestra de municipalidades y
proponer explicaciones que permitan entenderlos y mejorarlos. El problema
general observado fue dado que el proceso de descentralizacion y el desarrollo
del pais se encuentran en marcha, y las municipalidades son los 6rganos de
gobierno local méas cercanos al ciudadano, es necesario que estas sean
eficientes; sin embargo, ello depende principalmente de que sus trabajadores
estén preparados y satisfechos, por lo que resulta importante estudiar la
satisfaccion laboral en las municipalidades distritales, se eligio el disefio no
experimental transeccional descriptivo y correlacional. Recomienda, para mejorar
el nivel de satisfaccion en el factor Reconocimiento Personal y/o Social, se
sugiere desarrollar dinAmicas, con el fin de sensibilizar a los trabajadores acerca
de las formas positivas de relacion y desarrollar estrategias diferenciadas para
cada grupo de trabajadores de acuerdo a la condicion laboral, género y tiempo de
servicio.

Aguilar y Guerrero (2014), las habilidades directivas y su relacion en la
satisfaccion laboral del personal en los centros de educacién basica alternativa
estatales de la jurisdiccién de la Ugel n° 04, 2013, para optar el grado de magister
en Administraciéon de Negocios y Maestria en Administracion de Negocios y
Relaciones Internacionales, Universidad Cesar Vallejo, Lima, Peru. El objetivo
general fue conocer la relacion que existe entre las habilidades directivas:
personales, interpersonales y grupales desarrolladas en la funcidbn que
desempeiian los directores con la satisfaccion laboral del personal docente en los
Centros de Educacion Basica Alternativa Estatales de la UGEL N° 04, afio 2013.
El problema fue ¢Como las habilidades directivas: ¢ personales, interpersonales y

grupales desarrolladas en la funcién que desempefian los directores se relacionan
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con la satisfaccion laboral del personal docente de los Centros de Educacion
Basica Alternativa Estatales de la UGEL N° 04, afio 2013?. Esta investigacion es
de disefio no experimental, transversal o transeccional de tipo correlacional -
descriptiva, La técnica utilizada sera la encuesta. Se recomienda a los directores
que deben reforzar sus habilidades directivas: personales, interpersonales y
grupales, asi como en liderazgo, buen trato, empatia, entre otros. Organizar
periodicamente eventos de confraternidad e integracion institucional, con la
finalidad de unir lazos de amistad, solidaridad, cultural y deportiva entre todos los
trabajadores: directivos, docente, administrativos, de servicios para mejorar la
cultura organizacional. Impulsar politicas de alianzas estratégicas con otras
instituciones académicas o0 empresas nacionales e internacionales para
intercambiar experiencias profesionales y desarrollar acciones comerciales de los
productos que se elaboran en los CEBAs. Sugerimos a las autoridades educativas
que deben impulsar politicas administrativas adecuadas, en concordancia con las
normas vigentes, para seleccionar a los profesionales que retna las habilidades
administrativas necesarias, asi como también que renueven los cuadros directivos
de los CEBAs con la finalidad de dar un nuevo impulso y concretizar la educacion
de calidad.

Oscco (2015) Determinar la relacion entre la Responsabilidad social y la
satisfaccion laboral en una organizacion, para optar el grado académico de
Magister, Lima, Perd. El objetivo general de la presente investigacion fue
Determinar cual es la relacién entre la Responsabilidad Social y la Satisfacciéon
Laboral en una organizacién. El problema general observado fue la falta de
satisfaccion de los colaboradores al no participar en una actividad de RSE. La
metodologia es de tipo descriptivo y comparativo con disefio de corte transversal.
Como conclusion, confirmar la relacién de las dos variables del titulo y remarcar
las diferencias de los resultados, entre los que hicieron RSE y los que no.
Recomienda: promover e implementar de inmediato. .

Zarate y Zumaran (2015), Plan estratégico de Gestion Humana en Stracom
GyM S.A, para optar el grado académico de Magister en Desarrollo
Organizacional y Direccion de personas, Universidad del Pacifico, Lima - Peru. El
objetivo general de la presente investigacion fue demostrar que la implementacién

de un sistema de gestion de personas, a través de la formulacion del
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planteamiento, ejecucién y control, que ademas agregue valor y desarrolle
mayores capacidades organizacionales puede apalancar buenos resultados con
impactos transcendentales para el negocio e incluso contribuir al desarrollo
empresarial y laboral del Pert . El problema general observado fue la posibilidad
de romper un viejo paradigma enquistado en el Perd, como que la gestion de
personas en el sector minero es muy hostil, debido a las condiciones de trabajo
que lo caracterizan como el hecho de operar en zonas de alto andinas, a grandes
alturas sobre el nivel del mar, bajo minimas temperaturas extremas y regimenes
extensos. La metodologia es cualitativa para entregar un documento de
consultoria que aborda una problematica inicial (necesidad de ampliar los
objetivos estratégicos de la empresa) desde la gestibn de personas y que
proponga, con suficiente base tedrica y las estrategias de recursos humanos
apropiadas para la consecucion de las metas del negocio, se complementara
utilizando el método Delphi que permitird predecir de manera sistemética los
efectos de implementacién del plan de recursos humanos propuesto. De esta
manera, los cuestionarios formulados a los expertos en identificacion de las
necesidades del negocio al interior de la organizacién, volveran a ser consultados
por estos mismos para establecer una conceptualizaciéon firme sobre la
problematica a abordar en la gestion de personas dentro de STRACON GyM y de
esta manera sustentarse, sobre las bases de los modelos teéricos consultados las
mejores propuestas que comprenderan el plan referido. Como conclusion, La
importancia del alineamiento de los planes de gestibn humana a los objetivos
estratégicos de la compafia. Resulta clave entender la dimension, el alcance y las
metas de los objetivos planteados por la organizacidén para los planes de gestiéon
humana no solo estén relacionados a estos, sino que se pueda medir su
verdadera contribucién e impacto en los resultados. Recomienda el desarrollo de
las personas, con la finalidad de gestionar las competencias de sus colaboradores
y posicionarse como lideres regionales en los servicios que brinda STRACOM
G&M.

Guarniz (2016), factores de satisfaccién laboral y desempefio de los
trabajadores del sector metalmecéanica en Truijillo, para optar el grado académico
de Maestro en Direccion y Gestion del Talento Humano, Universidad Privada

Antenor Orrego, Trujillo, Peru. El objetivo general de la presente investigacion fue
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determinar los factores de Satisfaccion Laboral que predominan en el desempefio
de los trabajadores del sector metalmecéanica en Trujillo El problema general
observado fue ¢Cudles son los factores de Satisfaccion Laboral que predominan
en el desempefio de los trabajadores del sector metalmecéanica en Trujillo? En
cuanto a la metodologia, se realizé un estudio descriptivo, no experimental
transversal, La poblacion de estudio esta constituida por un total de 230
trabajadores. Como conclusién, la Satisfaccion Laboral se encuentran en un nivel
regular, predominando esto en el desempefio de los trabajadores, con un
resultado bueno sobre el estandar. Se recomienda, desarrollar politicas que velen
por el bienestar y satisfaccion de los trabajadores promoviendo acciones en
beneficio del capital humano como reconocimientos, planes de trabajo de

sucesion que va mucho mas alla de la retribucion econdémica.

1.2 Fundamentacidn tedrica

1.2.1. Gestion del Talento Humano.

Conceptualizacién

Snell y Bohlander (2013), “Consiste en una amplia variedad de actividades,
incluyendo el analisis del entorno competitivo de una empresa, y el disefio de
puestos de puestos de trabajo para que la estrategia de una empresa pueda ser
implementada con éxito al vencer a la competencia. (p. 4)

Chiavenato (2009). “Comprende las actividades de proveer los recursos humanos
gue requiere la organizacion; reclutar y seleccionar personal; asignar puestos de
trabajo, describir y analizar puestos, asi como evaluar desempenio; retener a las
personas mediante un espiritu constructivo y saludable; remunerarlas con base en
estandares objetivos, equitativos y motivadores, y, por ultimo, contar con planes
de prestaciones sociales destinados a proporcionar una cadena de servicios y
amenidades de infraestructura. El conjunto de politicas y practicas necesarias
para dirigir los aspectos de los cargos gerenciales relacionados con las personas
0 recursos, incluidos reclutamiento, capacitacion, recompensas y evaluacion del

desempeio”. (p. 276)
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Para Edith Penrose (1958), la empresa es un conjunto de recursos
organizados administrativamente que crece y trata de sobrevivir en un entorno de
competencia. Distingue entre los recursos y los servicios que se pueden obtener
de éstos: "Los servicios que producen los recursos dependen de la forma en que
son usados. Exactamente el mismo recurso puede proveer diferentes servicios
segun la forma en que se use o se le combine con diferentes tipos o cantidades

de otros recursos".

Modelo teérico

Esta investigacion toma como fundamento la teoria de recursos y capacidades, de
la cual puede deducirse que los recursos humanos y la manera como son

gestionados pueden constituirse en fuente de ventaja competitiva sostenible.

La economista britanica Edith Penrose, es reconocida como la iniciadora de
la mencionada teoria y argumenta que toda organizacion “es un conjunto de
recursos productivos, unos de naturaleza fisica o tangible y otros de naturaleza
humana” y aflade que “en el proceso de produccion no son los recursos en si sino
los servicios que tales recursos rinden. Los servicios que rinden los recursos son
una funcién del modo en que se emplean; el mismo recurso empleado para fines
diferentes o de manera diferente y en combinacion con tipos o cantidades

diversas de otros recursos rinde servicios también diferentes”.

Argumenta que lo fundamental no es la propiedad en si, aunque como
antes se anotaba puede ser factor limitante frente a la competencia lo que permite

generar ventajas, sino la forma como se utilizan los recursos.

Ahora se parte de reconocer que a nivel estratégico, al contrario de épocas
anteriores donde el sustento estaba en la posicion en el mercado, la organizacion
dirige su mirada al interior, de manera tal que logre configurar una estructura de
recursos fundamentales conocidos como el core business, donde se concentren
los esfuerzos, a fin de generar un mayor desempefio que la competencia para

alcanzar y mantener la ventaja competitiva.

Lo anterior indica, que la compafia tiene el deber de encontrar un soporte

fundamental y especifico de recursos sobre los cuales va a trabajarl, que pueden
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provenir de diversas actuaciones para orientar esfuerzos; todo esto acompafado
de una cultura de aprendizaje a fin de compartir conocimientos y habilidades para

alcanzar los objetivos propuestos.

Con base en lo anterior, tendra la posibilidad de elegir qué aspectos son
fundamentales para dar prioridad a su proteccion, desarrollo y renovacién
permanente a fin de lograr rentas futuras superiores. Lo que se debe tener claro
es que las empresas deben estar en disposicion de aplicar estos activos

estratégicos a una amplia y variada gama de productos, servicios y actividades.

Resulta claro que son los recursos y capacidades los que hacen que las
empresas se diferencien entre si y la interaccion entre ellos la que convierte a la
empresa en un ente Unico e irrepetible. Independiente que existan recursos en el
mercado, no todos estan a disposicion de la totalidad de las empresas, debido a
que uno de ellos, el dinero, es necesario para que los inputs a la operacién interna

sean los adecuados o por lo menos existan.

Dimensiones

Se asume un modelo multidimensional, de cinco dimensiones: Proyeccién social,
gestién del cambio, infraestructura organizacional, liderazgo de las personas y
responsabilidad social.

Primera dimension, Proyeccion Organizacional: La formulacion y ejecucion de
politicas y practicas de recursos humanos que produzcan las habilidades y los
comportamientos de los trabajadores que la empresa necesita para alcanzar sus
metas estratégicas”.

Segunda dimension, Gestién del Cambio: Enfoque especial sobre el cambio
organizacional en el cual los empleados formulan e implementan el cambio que se
necesita.

Tercera dimension, Infraestructura organizacional: Proceso de identificacion y
ejecucion de la misién del plan estratégico de la compafia al equilibrar sus
capacidades con las demandas del entorno.

Cuarta dimension, liderazgo de las personas: Una relacion de poder que focaliza
la conducta de los miembros de un grupo, en un momento dado, manteniendo
determinada estructura grupal y facilitando la consecucion entre influencia y

poder.
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Quinta dimension, Responsabilidad social: Es el grado en que las compafias
deberian canalizar y canalizan los recursos para mejorar a uno 0 mas segmentos

de la sociedad, ademas de los propietarios o socios de la empresa.

Importancia de Gestion del Talento Humano

Desde hace un buen tiempo, las personas estan tomando mayor conciencia de la
importancia del factor humano en el éxito de los planes y programas y el logro de

las metas organizacionales.

La Gestion del Talento Humano, entonces, se convierte en un aspecto
crucial, pues si el éxito de las instituciones y organizaciones depende en gran
medida de lo que las personas hacen y como lo hacen, entonces invertir en las
personas puede generar grandes beneficios. Es asi que un &rea operativa,
Recursos Humanos se convierte en el socio estratégico de todas las demas
areas, siendo capaz de potenciar el trabajo en equipo y transformar la

organizacion radicalmente.

Esa es su finalidad: que las personas se desarrollen integralmente de

manera individual y grupal, y asi conseguir el crecimiento de la organizacion.

1.2.2. Satisfaccién Laboral.

Conceptualizacion

Alles (2011); Define a la satisfaccion laboral como:

El grado de satisfaccion de los colaboradores en relacion con el trabajo; el cual se
mide sobre ciertos items pre establecidos. Menciona demas, que la Satisfaccion o
no con el trabajo deviene de muchas circunstancias, desde las personales hasta
otras que pueden tener relacion con la tarea, los jefes, los comparieros, el lugar
donde se realizan las tareas, entre otros factores. (p.56).

Garrido (2006) sostiene:

La Satisfaccion Laboral; es la respuesta efectiva que se deriva de una evaluacion

positiva 0 negativa del trabajo que se desempefa; esto es consecuencia de las
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condiciones objetivas del trabajo el cual actia como antecedente del
comportamiento de las personas en la organizacion. Debiendo precisar que
diferentes personas muestran o expresan diferentes grados de satisfaccion
debida que la naturaleza subjetiva de la satisfaccidon no dependera Unicamente de
las condiciones objetivas sino de la evaluacion que la persona realiza a dichas
condiciones dependiendo de las caracteristicas personales, necesidades,
caracteristicas sociodemograficas, etc. (p.121).

Herzberg (1967), establece que los factores que generan insatisfaccion en
los trabajadores son de naturaleza totalmente diferente de los factores que
producen la satisfaccion. “La teoria de los dos factores” de Herzberg (1967),
establece que los factores que generan insatisfaccion en los trabajadores son de
naturaleza totalmente diferente de los factores que producen la satisfaccion. La
teoria parte de que el hombre tiene un doble sistema de necesidades: la
necesidad de evitar el dolor o las situaciones desagradables y la necesidad de
crecer emocional e intelectualmente. Por ser cualitativamente distintos, cada tipo
de necesidad, en el mundo del trabajo, requiere de incentivos diferentes. Por eso
se puede hablar de dos tipos de factores que intervienen en la motivacion en el
trabajo.

En la presente investigacion se considerd la propuesta de Herzberg que
sostuvo en “La teoria de los dos factores”. Este modelo viene a decir que la
persona trabajadora posee dos grupos de necesidades: unas referidas al medio
ambiente fisico y psicolégico del trabajo (“necesidades higiénicas”) y otras
referidas al contenido mismo del trabajo (“necesidades de motivacion”). Si se
satisfacen las “necesidades higiénicas”, el trabajador no se siente ya insatisfecho
(pero tampoco esta satisfecho = estado neutro); si no se satisfacen estas
necesidades, se siente insatisfecho. El individuo sélo esta satisfecho en el puesto
de trabajo cuando estan cubiertas sus ‘necesidades de motivaciéon”. Si no se
cubren estas necesidades, no esta satisfecho (pero tampoco esté insatisfecho =

estado neutro).

Modelo Teorico

En el ano 1959, Herzberg en su publicacion “Motivaciéon en el trabajo” expuso
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formalmente su Teoria de los dos Factores, o Teoria de Motivacién — Higiene. La
teoria se origind en la investigacion que Herzberg y sus colaboradores realizaron
en un grupo de ingenieros y contadores a quienes se les pidio respondieran a las
siguientes preguntas: “Recuerde usted algun momento en que se haya sentido
excepcionalmente bien respecto de su trabajo, ya sea en su empleo actual o en
algun otro que haya tenido. Digame que ocurrid” y, “Recuerde usted algun
momento en que se haya sentido excepcionalmente mal respecto a su trabajo, ya
sea en su empleo actual o en algun otro que haya tenido. Digame que ocurrid”.

El andlisis de las respuestas obtenidas permiti6 a Herzberg y a sus
colaboradores concluir que la motivacion en los ambientes laborales se deriva de
dos conjuntos de factores independientes y especificos. Los primeros, asociados
con los sentimientos negativos o de insatisfaccion que los empleados aseguraban
experimentar en sus trabajos y que atribuian al contexto de sus puestos de
trabajo. Herzberg denomind a estos factores de higiene, porque actuaban de
manera analoga a los principios de la higiene médica: eliminando o previniendo
los peligros a la salud.

Los factores de higiene abarcan aspectos tales como la supervision, las
relaciones interpersonales, las condiciones fisicas del trabajo, las
remuneraciones, las prestaciones, la seguridad en el trabajo, y las politicas y
practicas administrativas de la empresa, entre otros. De acuerdo con Herzberg,
cuando dichos factores no estan presentes o se aplican incorrectamente no
permiten que el empleado logre satisfacciébn. Sin embargo, cuando estan
presentes no originan en los empleados una fuerte motivacion sino que sélo
contribuyen a disminuir o a eliminar la insatisfaccion.

El segundo conjunto de factores se asociaba con las experiencias
satisfactorias que los empleados experimentaban y que tendian a atribuir al
contenido de sus puestos de trabajo. Herzberg denominé a este tipo de factores
motivadores. Entre éstos se incluyen aspectos tales como la sensacién de
realizacion personal que se obtiene en el puesto de trabajo, el reconocimiento al
desemperio, lo interesante y trascendente de la tarea que se realiza, la mayor
responsabilidad de que se es objeto por parte de la gerencia, y las oportunidades
de avance profesional y de crecimiento personal que se obtienen en el trabajo,

entre otros. Herzberg sostuvo que, si estos factores estan presentes en el puesto
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de trabajo contribuyen a provocar en el empleado un elevado nivel de motivacion,
estimulandolo asi a un desempefio superior.

Este hallazgo le permiti6 a Herzberg establecer uno de los principios
mas importante en el campo de la motivacion laboral: la satisfaccion y la
insatisfaccion son conceptos distintos e independientes. Cuando mucho, los
factores de higiene no producen ninguna satisfaccion y pueden generar
insatisfaccion. Por el contrario, los motivadores dan origen a satisfacciones y en el
peor de los casos, no crean insatisfaccion.

La secuela mas importante de la teoria de la motivacion higiene fue
permitirle a Herzberg presentar al mundo empresarial dos revolucionarias ideas.
La primera de ellas, que, siendo la satisfaccion y la insatisfaccién laboral dos
dimensiones distintas e independientes, las estrategias motivacionales que se
habian venido empleando, tales como mejorar las relaciones humanas, aumentar
los incentivos salariales, y establecer condiciones adecuadas de trabajo, eran
incorrectas; tales elementos no generan una mayor motivacion, cuando mucho
s6lo actuan previniendo o eliminando la insatisfaccion. La segunda idea fue
sostener que el solo aumento de los salarios, sin que la gerencia se preocupara
de las condiciones en que se realizan las tareas, no sirve para motivar. De
acuerdo con Herzberg, en la medida en que el dinero se convierte en un factor
estandar en el trabajo, pierde inmediatamente su capacidad motivadora, pudiendo
engendrar una peligrosa semilla entre los empleados: incentivarlos a abrigar mas

altas expectativas respecto del periodo venidero de reajustes salariales.

Dimensiones

De acuerdo a la teoria de Herzberg, es posible establecer un conjunto de
dimensiones 0 aspectos a medir en un instrumento que permita establecer la
satisfaccion laboral a partir de nueve dimensiones: (1) responsabilidad laboral, (2)
condiciones laborales, (3) capacitacion, (4) relacidbn con los superiores, (5)
relacion con los comparieros, (6) vision de la empresa, (7) relacién con la familia,
(8) condiciones fisicas y (9) desplazamiento.

Primera dimension, Responsabilidad Laboral: Radica en el ambito laboral, el en

trabajo, la responsabilidad te da la confianza de hacer el trabajo, a su vez es
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motivacion misma del trabajador.

Segunda dimension, Condiciones Laborales: Se refiere a que el empleado esta
regulado por una politica de la empresa, que en mayor de los casos es vital para
el cumplimiento del objetivo de la empresa.

Tercera dimension, Capacitacion: Esto se refiere a tu desarrollo en la empresa, te
promueven y subes de puesto, que tanto aportas a la empresa y como ha sido tu
desemperio, esto no lo puede controlar el trabajador por ende es un factor de
insatisfaccion, por el contrario, la empresa mide eso y a veces los resultados no
son lo que el trabajador espera.

Cuarta dimension, Relacidon con los superiores: Cuando existe una persona que
vigila todo tu procedimiento durante la jornada de trabajo, para algunas personas
esto puede ser resultado de insatisfaccion.

Quinta dimensién, Relaciones con los compafieros: El trabajador siempre estara
en un ambiente laboral, por ello siempre habra relaciones con los comparieros de
trabajo, desde que inicia la jornada de manera directa e indirecta.

Sexta dimension, Vision de la empresa: Como colaborador siempre buscamos en
un trabajo tener un seguro dentro del trabajo, no solo eso, también una caja de
ahorro, un incentivo que ayude.

Séptima dimensién, Relacion con la familia: El equilibrio trabajo-vida como el logro
de experiencias satisfactorias en todos los ambitos de la vida, lo cual requiere de
recursos personales, tales como la energia, el tiempo y el compromiso, que deben
estar bien distribuidos.

Octava dimensioén, Condiciones fisicas: El lugar, ya sea una oficina, una cocina,
un area de produccion, donde se lleve a cabo las labores del trabajador o
colaborador.

Novena dimension, Desplazamiento: El desplazamiento es el movimiento para
trasladarse de un lugar a otro, o sustitucion de una persona en el cargo, puesto o

lugar que ocupa.

Importancia de la satisfaccion laboral.

Se puede decir que en la actualidad la satisfaccion laboral se constituye en un

elemento esencial para el logro de los objetivos humanos y organizacionales. Por
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esta razén, es necesario estudiarla de forma consecuente y lograr que los
conocimientos generados sean aplicados de forma holistica y humanista; de tal
forma que no se obvie a la persona que es ese trabajador que se esfuerza y

produce.

1.3 Justificacién

El presente proyecto se realizé con la finalidad de conocer el criterio analitico por
el cual se relaciona la Gestion del talento humano y la satisfaccion laboral en los
Docentes de la Universidad Tecnologica del Peru (UTP), 2017. Con esta
investigacion se beneficiaran las personas que quieran realizar consultas
posteriores. Este trabajo de investigacion sera un antecedente importante para
aquellos investigadores de la gestiébn del talento humano de las empresas
privadas, también se beneficiara los colaboradores de la empresa UTP en el area
docente, quienes podran hacer uso histérico de informacién, también mencionar
qgue los resultados nos pueden ayudar como modo de indicador visualizando los
puntos de vista débiles percibidos por lo colaboradores dentro de la Universidad
en mencion y colaborar con el desarrollo constante en la organizacion y asi mismo
mejorar la satisfaccion interna de los colaboradores. Se resalta el que la Gestion
del talento humano se refiere al proceso que desarrolla e incorpora nuevos
integrantes a la fuerza laboral, y que ademas desarrolla y retiene a un recurso
humano.

En consecuencia, la gestion del talento humano se convierte en un tema de
vital importancia para las empresas quienes mediante este medio observan la
productividad y la satisfaccion interna de sus colaboradores. Ya que esta
demostrado que teniendo una 6ptima satisfaccién laboral, esto ayuda a convertir
el camino mas facil para cumplir con los objetivos estratégicos los mismos que
estan contemplados en el plan estratégico de las corporaciones en consecuencia
se pude visualizar estabilidad y confiabilidad al externo de la corporacién, desde lo

interno.
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Tebrica

Para este trabajo de investigacion se recopilo una serie de conceptos y teorias
gue nos ayuda a entender la importancia de las relaciones humanas contando con
las variables de gestion del talento humano y la satisfaccion laboral la misma que
en los ultimos afios se ha dado la mayor importancia a las teorias sugeridas por

los autores.

Practica

En el area docente se percibe un ambiente laboral no grato y a la misma vez
notamos que los colaboradores no perciben un ambiente que puedan ser
motivados por algunos indicadores, se les percibe insatisfechos con las laborares
qgue ejercen dia a dia, asi mismo los colaboradores del area docente presentan

una baja disposicién con colaborar con algunos asuntos extras, entre otras cosas.

Metodolbgica

Para lograr los objetivos de estudio, se acude al empleo de métodos y técnicas de
investigaciébn como el cuestionario y su procesamiento en software para medir la
relacion de la gestién del talento humano y la satisfaccion laboral. De esta manera
los resultados de la investigacion se apoyan en la aplicacion de técnicas de

investigacién validas en el medio

1.4 Problema

El contexto sobre el cual se desenvuelven las empresas hoy, en pleno siglo XXI
es mixto, es decir, por un lado tenemos un buen panorama economico a largo
plazo, pero al mismo tiempo la gestion empresarial, a mi humilde opinién:
languidece; por tanto me es importante enumerar los retos a los que se

enfrentaran las organizaciones venideros en el presente tiempo:
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1) Latransparencia en la organizacion en la que laboran, desde todo punto de
vista, los colaboradores perciben, que la gerencia no es lo suficientemente
sincero con todos sus planes y afines.

2) La toma de decisiones, es percibida por los colaboradores, como muy
injusta y lo que es peor, creen que ésta, muchas veces camina al margen
de la ley.

3) Colaboraciéon empresarial, la cual es casi nula, ya que al sentirse
insatisfechos, el resultado es practicamente una nula colaboracion para con
la empresa en la que laboran.

4) La Innovacién a nivel de la empresa que gerencian, es uno de los grandes
retos, ya que el colaborador considera como castrante a la hora de querer
aportar mas de lo que se le pide.

5) Productividad constante, lo que implica que el colaborador de mas de lo
que se le pide, y si este esta insatisfecho, ese reto se vuelve utépico.

Con esos cinco retos enumerados, resumo la enorme problemética que tiene hoy
por hoy las empresas en general en nuestro pais a la fecha.

La gestion del talento humano, acarrea en nuestro pais, muchos
problemas, de los cuales, el mas significativo para el suscrito, resulta ser la poco a
casi nula capacidad de los directivos para hacer una buena gestion en dicha area.

La satisfaccion laboral, es hoy por hoy, mas que un problema laboral, un
problema de salud publica, ya que considero que una percepcion de insatisfaccion
en el trabajo, le resulta a cada uno de los colaboradores una frustrante relacién
familiar y amical y lo que al final ocasionara una baja importante en su
productividad a la hora de laborar.

Habiendo plasmado el contexto de las empresas peruanas hoy y los
problemas de cada una de mis variables de estudio, pasamos a detallar los
problemas de la presente investigacion:

Problema general

¢, Qué relacion existe entre la Gestion del talento humano y la satisfaccion laboral
en La Universidad Tecnoldgica del Peru (UTP), 20177
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Problemas especificos

¢ Qué relacion existe entre Proyeccion organizacional de Gestion del talento
humano y Satisfaccion laboral en La Universidad Tecnoldgica del Pertu (UTP),
20177

¢, Qué relacidon existe entre Gestion del cambio de Gestidon del talento humano y
Satisfaccion laboral en La Universidad Tecnoldgica del Pera (UTP), 20177

¢ Qué relacion existe entre Infraestructura Organizacional de Gestion del talento
humano y Satisfaccion laboral en La Universidad Tecnolégica del Pera (UTP),
20177

¢ Qué relacion existe entre Liderazgo de las personas de Gestion del talento
humano y Satisfaccion laboral en La Universidad Tecnolégica del Pertu (UTP),

201772

¢ Qué relacion existe entre Responsabilidad social de Gestion del talento humano

y Satisfaccién laboral en La Universidad Tecnolégica del Pera (UTP), 20177

1.5 Hipotesis

Hipotesis general

Existe relacion significativa entre Gestion del talento humano y Satisfaccion

laboral en La Universidad Tecnolégica del Pera (UTP),2017.
Hipotesis especificos
Existe relacion significativa entre Proyeccion organizacional de Gestion del talento

humano y Satisfaccion laboral en La Universidad Tecnoldgica del Pera (UTP),
2017.
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Existe relacion significativa entre Gestion del cambio de Gestion del talento
humano y Satisfaccion laboral en La Universidad Tecnoldgica del Pertu (UTP),
2017.

Existe relacion significativa entre Infraestructura Organizacional de Gestion del
talento humano y Satisfaccion laboral en La Universidad Tecnologica del Peru
(UTP), 2017.

Existe relacion significativa entre Liderazgo de las personas de Gestion del talento
humano y Satisfaccion laboral en La Universidad Tecnoldgica del Pertu (UTP),
2017.

Existe relacion significativa entre Responsabilidad social de Gestion del talento
humano y Satisfaccion laboral en La Universidad Tecnoldgica del Pertu (UTP),
2017.

1.6 Objetivos

Objetivo general

Establecer la relacion que existe entre Gestion del Talento Humano y Satisfaccion
laboral en La Universidad Tecnolégica del Pera (UTP), 2017.

Objetivos especificos

Establecer la relacion que existe entre Proyeccion organizacional de Gestién del
talento humano y Satisfaccién laboral en La Universidad Tecnoldgica del Peru
(UTP), 2017.

Establecer la relacion que existe entre Gestion del cambio de Gestion del talento
humano y Satisfaccion laboral en La Universidad Tecnoldgica del Pera (UTP),
2017.
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Establecer la relacion que existe entre Infraestructura organizacional de Gestion
del talento humano y Satisfaccion laboral en La Universidad Tecnoldgica del Peru
(UTP), 2017.

Establecer la relacion que existe entre Liderazgo de las personas de Gestion del
talento humano y Satisfaccion laboral en La Universidad Tecnologica del Peru
(UTP), 2017.

Establecer la relacién que existe entre Responsabilidad social de Gestion del
talento humano y Satisfaccion laboral en La Universidad Tecnoldgica del Peru
(UTP), 2017.
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2.1 Variables

Las variables de la investigacion fueron cualitativas y se midieron en escalas
ordinales.
Variable 01

La primera variable de la investigacion es Gestion del talento humano.

2.1.1. Definiciéon conceptual.

Para Edith Penrose (1958), la empresa es un conjunto de recursos organizados
administrativamente que crece y trata de sobrevivir en un entorno de
competencia. Distingue entre los recursos y los servicios que se pueden obtener
de éstos: "Los servicios que producen los recursos dependen de la forma en que
son usados. Exactamente el mismo recurso puede proveer diferentes servicios
segun la forma en que se use o se le combine con diferentes tipos o cantidades

de otros recursos".

Variable 02

La segunda variable de la investigacion es Satisfaccion Laboral.

2.1.2. Definicion Conceptual.

Herzberg (1967) propuso la «Teoria de los dos factores», también conocida como
la «Teoria de la motivaciéon e higiene». Segln esta teoria, las personas estan
influenciadas por dos factores:

La satisfaccidon que es principalmente el resultado de los factores de
motivacion. Estos factores ayudan a aumentar la satisfaccion del individuo pero
tienen poco efecto sobre la insatisfaccion.

La insatisfaccion es principalmente el resultado de los factores de higiene.
Si estos factores faltan o son inadecuados, causan insatisfaccién, pero su

presencia tiene muy poco efecto en la satisfaccion a largo plazo



2.2 Operacionalizaciéon de variables

Tabla 1

Operacionalizacion de la variable (1): gestion del talento humano

VARIABLES E INDICADORES
Variable 1: gestion del talento humano
Variable Dimensiones Indicadores ftems

a. Vision y accion
1. Proyeccion estratégica
Organizacional

pl1, p2, p3, p4

b. Alineacién Cultural p5, p6, p7, p8

c. Necesidad compartida

del cambio. P9, p10
L d. Movilizacion para el
2. Gestion del cambio P pl1, p12
Cambio L
e. Institucionalizacion. pl3, p14
Q f. Monitoreo y
c
g evaluacion. P15, pl6
- 2 g. Practicas de alto pl7, p18, p19,
2 g 3. Infraestructura rendimiento p20
[<3] . .
kS % Organizacional h. Apoyo a procesos p21, p22, p23,
S 03 organizacionales p24
S o
>z i. Desarrollo de
2 competencias P25, p26
(%]
ot j. Mejoramiento del estilo
o 4. Liderazgo de las Jde dijreccic')n p27, p28
personas k. Atencion all
. Atencion a las 029, p30
personas
|. Motivacién p31, p32
m. Politica de
responsabilidad social P33, p34
5. Responsabilidad  n. Impacto sobre
social trabajadores y medio P35, p%68 P37,
ambiente P

0. Transparencia p39, p40



Tabla 2

Operacionalizacion de la variable (2): satisfaccion laboral

40

VARIABLES E
INDICADORES
Variable 2: satisfaccion laboral
Dimensiones Indicadores items Nivel Rango
pl, p2,
satisfaccion con la p3, p4,
1. Responsabilidad Laboral forma como realiza su p5, p6,
trabajo p7, ,p8,
p9,p10
pl1, pl2
Satisfaccion con el pl3, pl4,
ambiente fisico pl5, p16, 1 Nunca Alta
pl7, pl8.
2. Condiciones Laborales Compensacion p19, p20 [260; 355]
Permanencia p21 2- Casl
nunca
Recreacién p22, p23
p24, p25,
. o Satisfaccién con las p26, p27,
E;);:gzaudad, Capacitacion y oportunidades de p28, p29, \3/’éCAelgunas Media
desarrollo p30, p31,
p32
p33, p34,
Satisfaccién con la p35, p36,
4. Relacién con los Superiores relacién subordinado- p37, p38, [166; 260>
jefe p39, p40,
p41, p42.
Satisfaccién con la p43, p44, 4. Casi
5. Relacion con los Comparieros  relacion entre p45, p46, .
~ siempre
companeros p47, p48
. . p49, p50,
6. Vision de la Empresa Satlsfa_ccm_n, con la p51, p52, Baja
comunicacion interna 053
p54, p55,
Satisfaccién con la PS6, pS7, .
7. Relacion con la Familia - . p58, p59, 5. Siempre [71; 166>
relacién familiar
p60, p61,
p62
p63, p64,
. L Satisfaccién con la p65, p66,
8. Condiciones Fisicas salud 067, P68,
p69
9. Desplazamiento Satistaccion con el p70, p71

traslado al trabajo
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Tabla 3

Cantidad de items por dimensiones: Variable (1) Gestién del talento humano

Dimensiones items Numero de items
Proyeccion organizacional. 1-8 8
Gestion del cambio 9-16 8
Infraestructura organizacional 17-24 8
Liderazgo. 25-32 8
Responsabilidad social. 33-40 8
Total de items 40

El cuestionario aplicado a los colaboradores del area docente, para recoger
informacion respecto de la Gestion del talento humano con colaboradores
docentes de la empresa Universidad Tecnologica del Pera (UTP), 2017; tiene la

siguiente escala de medicion, segun la tabla 4.

Tabla 4

Escala de medicién: Variable (1) Gestion del Talento Humano

Nivel Puntaje

Totalmente en desacuerdo
En desacuerdo

Indiferente

De acuerdo

Totalmente de acuerdo

No sabe / No se aplica

O 01 WN B

El cuestionario aplicado a los colaboradores del area docente, para recoger
informacion respecto de la Gestion del talento humano con colaboradores
docentes de la empresa Universidad Tecnolégica del Peru (UTP), 2017, tienen las

siguientes dimensiones y sus respectivos indicadores, segun muestra la tabla 5.
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Tabla 5

Variables, dimensiones e indicadores: Variable (1) Gestion del Talento Humano.

Variable Dimensiones Indicadores

a. Vision y accion estratégica
1. Proyeccion Organizacional
b. Alineacién Cultural

c. Necesidad compartida del cambio.

. . d. Movilizacién para el cambio.
2. Gestion del Cambio

e. Institucionalizacion.
f. Monitoreo y evaluacion.

g. Practicas de alto rendimiento
3. Infraestructura Organizacional

h. Apoyo a procesos organizacionales
i. Desarrollo de competencias

. j- Mejoramiento del estilo de direccion
4. Liderazgo de las personas

Variable (1)
Gestion del talento humano

k.Atencion a las personas
I. Motivacién

m. Politica de responsabilidad social

5. Responsabilidad social n. Impacto sobre trabajadores y medio
ambiente

0. Transparencia

Variable: Satisfaccion Laboral

Para el recojo de informacién de la segunda variable se utiliz6 un cuestionario
Colaboradores de las areas administrativas y operativas, dicho instrumento consta
de 71 items, que facilitaran la obtencion de datos que permitan conocer las
Satisfaccion Laboral de los colaboradores de la empresa Universidad Tecnologica
del Peru (UTP), 2017, segun la tabla 6.
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Tabla 6

Cantidad de items por dimensiones - Variable (2) Satisfaccién Laboral

) Numero de

Dimensiones ltems ltems

1. Responsabilidad laboral 01-10 10
2. Condiciones laborales 11-23 13
3. Capacidad, capacitacion y logros. 24 - 32 9
4. Relaciones con los superiores. 33-42 10
5. Relacion con los comparieros. 43 - 48 6
6. Vision de la empresa 49 - 53 5
7. Relacion con la familia 54 - 62 9
8. Condiciones fisicas 63 - 69 7
9. Desplazamiento 70-71 2
Total de items 71

El cuestionario aplicado a los colaboradores del &rea docente, para recoger
informacion respecto de la Satisfaccion laboral con colaboradores docentes de la
empresa Universidad Tecnologica del Pera (UTP), 2017; tiene la siguiente escala
de medicion, segun la tabla 7.

Tabla 7
Escala de medicion: Variable (2) Satisfaccion Laboral

indices Puntaje

Nunca.

Casi nunca
Algunas veces
Casi siempre
Siempre

ga h~r WN PP

El cuestionario aplicado a los colaboradores del area docente, para recoger
informacion respecto de la Satisfaccion laboral con colaboradores docentes de la
empresa Universidad Tecnologica del Pera (UTP), 2017, tienen las siguientes

dimensiones y sus respectivos indicadores, segun muestra la tabla 8.
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Tabla 8

Variables, dimensiones e indicadores: Variable (2) Satisfaccion Laboral

Variable  Dimensiones Indicadores
1. Responsabilidad 1. Satisfaccion con la forma como realiza su
Laboral trabajo

2. Satisfaccion con el ambiente fisico
. 3. Compensacién
2. Condiciones Laborales )
4. Permanencia

5. Recreacion

3. Capacidad, 6. Satisfaccion con las oportunidades de
Capacitacién y Logros desarrollo

4. Relacién con los 7. Satisfaccion con la relacion subordinado-
Superiores jefe

5. Relacion con los 8. Satisfaccion con la relacién entre
Compairieros comparfieros

6. Visiébn de la Empresa 9. Satisfaccidn con la comunicacion interna

Variable (2): Satisfaccion Laboral

7. Relacion con la Familia 10. Satisfaccion con la relacion familiar
8. Condiciones Fisicas 11. Satisfaccion con la salud
9. Desplazamiento 12. Satisfaccion con el traslado al trabajo

2.3 Método de lainvestigacion

La investigacion se realizdé bajo el esquema del método hipotético deductivo.
Segun Cegarra (2011), el método hipotético deductivo consiste en emitir hipotesis
acerca de las posibles soluciones al problema planteado y en comprobar con los
datos disponibles de la muestra si estos estan de acuerdo con aquellas hipétesis

planteadas (p.82).

El método hipotético—deductivo tiene varios pasos esenciales: Observacion
del fendmeno a estudiar, creacién de una hipétesis para explicar dicho fendbmeno,
deduccién de resultados comprobando la verdad de los enunciados. Este método
obliga al investigador a combinar la reflexion racional (la formacion de hipoétesis y
la deduccion) con la observacion de la realidad (la observacion y la verificacion).
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2.4  Tipo de Investigacion

El tipo de estudio en el presente trabajo fue basico. Segun Vargas (2009),
también se le conoce como una investigacion fundamental exacta o investigacion
pura. Esa investigacion se encarga del objeto de estudio sin considerar una
aplicacion inmediata; sin embargo, se parte de sus resultados y descubrimientos
para poder surgir nuevos productos y avances cientificos (p. 159).

Segun el alcance, la presente investigacion es de tipo correlacional,
Hernandez et al. (2014) expresan que la investigacion correlacional “tiene como
finalidad conocer la relacion o grado de asociacién que exista entre dos o mas

conceptos, categorias o variables en una muestra o contexto en particular’ (p.93).

2.5 Disefio de la Investigacion

La presente investigacion esta enmarcada segun el disefio No experimental de
forma transeccional - correlacional. Hernandez et al. (2014) expresan que las
investigaciones no experimentales son: “Estudios que se realizan sin la
manipulacion deliberada de variables y en los que solo se observan los
fendbmenos en su ambiente natural para después analizarlos”. (p.152). Los
disefios transeccionales — correlacionales describen relaciones entre dos o0 mas
categorias, conceptos o variables en un momento determinado, segun muestra la

figura 1.

M r

O
y

Figura 1. Disefio de la Investigacion (Fuente: Hernandez 2014) / Adaptado por el
investigador)

Donde:

M : Muestra donde se realiza el estudio.
Ox : Observaciones - Variable (X): Habilidades Sociales
Oy : Observaciones - Variable (Y): Estilos Parentales

r : Relacion existentes entre variables.
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2.6 Poblacion de estudio

La poblacion de estudio correspondiente a la presente investigacion, estara
conformada por 1456 colaboradores de las diferentes areas de la Universidad
Tecnologica del Pera (UTP). Empleados entre los 20 a 70 afios de edad, a Abril
del 2017, segun muestra la tabla 9.

Tabla 9

Poblacién de Estudio

Categoria Total colaboradores
Empleados 534
Docentes 922

Total 1456
Muestra

La muestra de estudio es del tipo no probabilistico y estuvo compuesto por 169
Colaboradores del area docente, para recoger informacion, Lima, Abril 2017. En la
tabla 10, se muestra el proceso de célculo del tamafio de la muestra mediante la
ecuacion estadistica, obteniéndose una muestra de 169 colaboradores.

Tabla 10

Calculo estadistico del tamafio de la muestra

Zé PN
2
n =
eZ(N-1)+Z3ZpqN
2

N: Tamafio de la poblacién.

p: Proporcion de una de las variables importantes del estudio

(Obtenido de los antecedentes o encuesta piloto, caso contrario asignarle 0.5).
g: 1 - p (complemento de p).

e: Error de tolerancia.

Za/2: Valor de la distribucién normal, para un nivel de confianza

de (1 - a).
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Muestreo

Segun Hernandez, Fernandez y Baptista (2010), "Las unidades de analisis o los
elementos muestrales se eligen siempre aleatoriamente para asegurarnos de que
cada elemento tenga la misma probabilidad de ser elegido". (p. 183)

Para llevar a cabo la seleccion de los elementos muestrales, se utilizé el
procedimiento de la Témbola, que consiste en enumerar todos los elementos
muestrales del uno al ndmero "n", después se hacen fichas, uno por cada
elemento, se revuelven en una caja y se van sacando "n" numeros de fichas
segun el tamafio de la muestra. Los numeros elegidos al azar conformaran la

muestra.

2.7 Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos

Para recoger los datos de la variable Gestion del talento humano, se utilizé la
técnica de la encuesta y para recopilar los datos de la variable Satisfaccién laboral

también se utiliz6 la técnica de la encuesta.

Instrumentos

El instrumento utilizado para recoger datos de la variable Gestion del talento
Humano fue un cuestionario y para recoger los datos de la variable Satisfaccion
laboral también fue un cuestionario.

Instrumento - Variable (1): Gestion del talento humano.

Nombre : Cuestionario de Gestion del talento humano.

Autor : Edith Penrose. (1959), adaptado por Calderdn (2006).
Objetivo : Evaluar e identificar la gestion del talento humano.

Lugar : Universidad Tecnologica del Peru, Feb — Abr 2017

Forma : Directa

Duracién : 5 minutos

Descripcion . Este instrumento es un cuestionario de aplicacién individual

a los Docentes de la UTP. de 40 items de respuesta multiple, bajo la escala Likert.
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Escala de Medicion : El encuestado le asignara el puntaje a cada item de acuerdo
a su propia percepcion, segun lo establece la tabla 11.

Tabla 11
Escala de medicion: Variable (1) gestion del talento humano
indices Puntaje
a) Totalmente de acuerdo 5
b) De acuerdo 4
c) Indiferente 3
d) En desacuerdo 2
e) Totalmente en desacuerdo 1
Instrumento - Variable (2): Satisfaccion laboral.
Nombre : Ficha de Observacion de Satisfaccion laboral.
Autora : Monjas, Maria Inés (2007) adaptado por Miguel Quir6z
Rivero (2016).0Objetivo : Evaluar e identificar el grado de Satisfaccion laboral

en los colaboradores de la UTP, 2017

Lugar . Instalaciones de la UTP 2017
Forma : Directa
Duracién : 5 minutos

Descripcion : Este instrumento es un cuestionario de aplicacion individual a los

Docentes de la UTP. de 71 items de respuesta mdiltiple, bajo la escala Likert

Escala de Medicion: El encuestado le asignara el puntaje a cada item de
acuerdo a su propia percepcion, segun lo establece la tabla 12.

Tabla 12

Escala de medicion y rangos: Variable (2) Satisfaccion laboral

indices Puntaje

a) Siempre 5
b) Casi siempre
c) Aveces

d) Casi nunca

R N W b

e) Nunca
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Validacion a través de juicio de expertos

La validez del instrumento para la Variable X: Gestion del talento humano esta
dado por Edith Penrose. (1959), adaptado por Calderén (2006), y para la Variable
Y: Satisfaccion laboral esta dado por Monjas, Maria Inés (2007) adaptado por
Miguel Quir6z Rivero (2016), ambos instrumentos fueron adaptados por el
suscrito, dicha adaptacion fue validado a través de 3 expertos, segun se detalla
en la tabla 19.

Tabla 13

Expertos validadores de los instrumentos

Experto Especialidad
Doctor Willian Sebastidn Flores Sotelo Gestion Econdmica Empresarial
Doctora Yda Rosa Cabrera Cueto Derecho e Investigacion
Maestro Cesar Amador Garay Guilardi Administracion

Para la validez de los instrumentos, se utilizaron criterios, segin muestra la tabla
14. La validez del instrumento, se conceptla como: mide lo que debe medir, es
decir debe estar orientada a la variable o tema de investigacion (Hernandez, et al.
2012).

Tabla 14

Criterios de evaluacion por expertos

criterios de evaluacion

Relacién relaciéon relacion relacion entre
entre la entre la entre el elitemsy la
variable y la dimension y indicador vy el opcioén de
dimensién el indicador items respuesta
Si NO Si NO Sl NO SI NO

Confiabilidad de los datos de los Instrumentos

La consistencia interna de los datos del cuestionario aplicado para medir la
variable (1): Gestion del talento humano, fue estimado mediante el estadistico de
fiabilidad “Alfa de Cronbach” para cada uno de sus dimensiones, siendo el valor

de 0.889 para los 8 items relacionados con Proyeccion Organizacional, 0.929
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para los 8 items relacionados con Gestién del Cambio, 0.896 para los 8 items
relacionados con la infraestructura organizacional, 0.889 para los 8 items
relacionados con Liderazgo de las Personas, 0.932 para los 8 items relacionados

con Responsabilidad Social, segun muestra la tabla 15.

Tabla 15
Alfa de Cronbach: Variable (X) Gestion del Talento Humano

Dimensiones Alfa de Cronbach N“f“ero e
items
Proyeccion Organizacional 0.889 8
Gestion del Cambio 0.929 8
Infraestructura Organizacional 0.896 8
Liderazgo de las Personas 0.889 8
Responsabilidad Social 0.932 8

Fuente: Cuestionario aplicado a los Docentes de la UTP 2017

La consistencia interna de los datos de la ficha de observacion aplicada
para medir la variable (2): Satisfaccion Laboral, fue estimado mediante el
estadistico de fiabilidad “Alfa de Cronbach”, cuyo valor es de 0.985, lo cual

representa una confiabilidad aceptable, segin muestra la tabla 16.

Tabla 16
Alfa de Cronbach: Variable (Y) Satisfaccion Laboral
Alfa de Cronbach Numero de items
0.985 71

Fuente: Elaboracion propia del investigador

2.8 Métodos de andlisis de datos

El método para el analisis de datos esta basado en la aplicacion de los
instrumentos de medicion, los instrumentos fueron filtrados por el juicio de 3
expertos y la confiabilidad de los datos internos de los instrumentos, se determind

mediante el coeficiente de Alfa de Cronbach.
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Luego se elaboro la base de datos para ambas variables con los datos
obtenidos mediante la aplicacion de los instrumentos de medicién para luego ser
procesados mediante el andlisis descriptivo e inferencial usando el programa
Software IBM SPSS version 22.0 y el Excel 2010.

Para llevar a cabo la prueba de hipotesis, se realizé de acuerdo a la
estadistica no paramétrica de Rho de Spearman. Para llevar a cabo la discusién
de los resultados, éstos se realizaron mediante la contrastacion entre los
resultados de los antecedentes y los resultados obtenidos en el proceso de la
investigacion.

Las conclusiones se formularon teniendo en cuenta la discusion de los
resultados en relacién a los planteamientos del problema, objetivos, marco tedérico
y la contrastacion de las hipotesis, con la finalidad de dar respuesta a las

interrogantes expuestas en dicho estudio.

2.9 Aspectos éticos

De acuerdo a las caracteristicas de la investigacion se consider6 los aspectos
éticos que son fundamentales, debido que se trabajé con trabajadores; por lo
tanto, la investigacién cont6 con la autorizacion correspondiente de la Empresa y
la participacion voluntaria de cada trabajador. Asimismo, se mantiene el
anonimato de cada participante y el respeto hacia el evaluado en todo momento
antes, durante y después del proceso; resguardando los datos recogidos sin

juzgar la informacioén obtenida
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3.1 Descripcion de resultados

3.1.1 Descripcién de la Variable 1: Gestion del talento humano
Tabla 17

Descripcion de los niveles de la gestion del talento humano dimensiones agrupadas

Proyeccién - . Infraestructura Liderazgo de Responsabilidad
Organizacional Gestion del cambio Organizacional Personas social
Niveles f % f % f % f %
f %
Malo 66 39.1 62 36.7 68 40.2 66 39.1 56 33.1
Regular 102 60.4 106 62.7 100 59.2 102 60.4 112 66.3
1 0.6
Bueno 1 0.6 1 0.6 1 0.6 1 0.6 169 100.0
Total 169 100,0 169 100,0 169 100,0 169 100,0

Gestion del talento Humano

120
100
80
60
40
20
0 — — — — —
Proyeccion Gestion Del Cambio Infraestructura Liderazgo de Responsabilidad
Organizacional Organizacional Personas Social

B Malo M Regular HBueno

Figura 2. Comparacion porcentual de los niveles de la gestion del talento humano

dimensiones agrupadas

Interpretacion

La tabla 17 y figura 2 relacionadas con los niveles de los objetivos estratégicos de
la gestion del talento humano se observa que en la dimension proyeccion
organizacional la gran mayoria de los colaboradores (102) de ellos presenta un
nivel “Regular’(60.4%), en la dimension Gestion del Cambio la mayoria de los
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colaboradores (106) de ellos presenta un nivel “Regular’(62.7%), en la dimensién
Infraestructura Organizacional la mayoria de los colaboradores (100) de ellos
presenta un nivel “Regular’(59.2%), en la dimension Liderazgo de Personas la
mayoria de los colaboradores (102) de ellos presenta un nivel “Regular’(60.4%),
en la dimension Responsabilidad Social la mayoria de los colaboradores (112) de
ellos presenta un nivel “Regular’(66.3%).

3.1.2 Descripcién de resultados de la Variable 2: Satisfaccion Laboral

Tabla N° 18

Descripcion de los Niveles de la Satisfaccion Laboral

) Frecuencia Porcentaje
Niveles
f %
Malo 57 33.7
Regular 111 65.7
Bueno 1 0.6
Total 169 100,0

Satisfaccion laboral

120
100
80
60
40

20

Satisfaccion laboral

B Malo M Regular ™ Bueno

Figura 3. Comparacion porcentual de la variable Satisfaccion Laboral.
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Interpretacion

La tabla N° 18 y figura N° 3 relacionadas con los niveles de satisfaccion laboral se
observa que de una muestra de 169 en los trabajadores en la empresa UTP, 2017
se observa que el 65.7% tiene un nivel “Regular” en la satisfaccion laboral, el 33.7
% tiene un nivel “Malo” en su satisfaccion laboral y un 0.6% de los trabajadores en
la empresa UTP, 2017 presentan como “Bueno” en la satisfaccion laboral. Se
concluye que el nivel predominante de la satisfaccion laboral, en la muestra es el

“Regular”.

3.2 Prueba de hipotesis

Para la demostracion de la hipotesis de la investigacion, se considero el
nivel de confianza del 95% (nivel de significancia a =5% = 0,05), y se
establecio el uso del estadistico de la prueba no paramétrico (Rho de

Spearman).

3.2.1 Hipobtesis general

Ho: No existe relacion significativa entre la gestién del talento humano y
la satisfaccién laboral en los en los trabajadores en la empresa UTP,
2017
Ha: Existe relacion significativa entre la gestion del talento humano y la
satisfaccion laboral en los en los trabajadores en la empresa UTP,
2017.
Tabla N° 19
Coeficiente de correlacion de Spearman entre las variables gestion del talento

humano y la satisfaccion laboral

Gestién del talento humano Satisfaccion laboral
Coeﬁme_nlte de 1,000 0707
correlacion
Gestién del talento
PUITIERS Sig. (bilateral) . 0,000
N 169 169

Fuente: Resultado SPSS / Elaborado por el Investigador
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Interpretacion

La tabla N° 19 sefala un Coeficiente de Correlacion de Spearman correlacion
positiva entre las dos variables gestion del talento humano y satisfaccion laboral,
estadisticamente significativa (Rho= 0,707); y siendo el valor de p = 0,000< 0.05);
se confirma la hipotesis alterna en el sentido siguiente: Existe relacion significativa
entre gestion del talento humano y satisfaccion laboral en los trabajadores en la
empresa UTP y se rechaza la hipétesis nula. Es decir, la relacion es directa, y se
afirma: a mejor gestion del talento humano, mayor el desarrollo de la satisfaccion

laboral.

3.2.2 Hipotesis especificas

Primera hipdtesis especifica

HEo1: No Existe relacion significativa entre la proyeccion organizacional y
satisfaccion laboral en los trabajadores en la empresa UTP, 2017.
HE1: Existe relacion significativa entre la proyeccibn organizacional vy

satisfaccion laboral en los trabajadores en la empresa UTP, 2017.

Tabla N° 20
Coeficiente de correlacion de Spearman entre la proyeccién organizacional y la

satisfaccion laboral

Satisfaccion Laboral

Proyeccién Coeficiente de correlacion 542
Rho de o : :

Organizacio  Sig. (bilateral) ,000
Spearman

nal N 169

Fuente: Resultado SPSS / Elaborado por el Investigador

Interpretacion

La tabla N° 20 sefiala un Coeficiente de Correlaciéon de Spearman positiva entre la

capacidad de influencia e impacto en el liderazgo transformacional y calidad de
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servicio y estadisticamente significativa (Rho = 0.542); y siendo el valor de p =
0,000<0.05); se rechaza la hipétesis nula en el sentido siguiente: Existe relacion
positiva y significativa entre la proyeccion organizacional y la satisfaccion laboral
en los trabajadores en la empresa UTP, 2017. Es decir, la relacion es positiva y
media, y se afirma: a mayor proyeccion organizacional, mayor la satisfaccion

laboral.

Segunda hipétesis especifica

HEo2: No Existe relacién significativa entre la gestién del cambio y la satisfaccion
laboral en los trabajadores en la empresa UTP, 2017.

HE2: Existe relacion significativa entre la gestion del cambio y la satisfaccion
laboral en los trabajadores en la empresa UTP, 2017.

Tabla N° 21

Coeficiente de correlacion de Spearman entre la dimensién gestién del cambio y

satisfaccion laboral

Satisfaccion laboral

Coeficiente de ,558
Rho de Gestion del correlacion
Spearman cambio Sig. (bilateral) ,000
N 169

Interpretacion

La tabla 21 sefiala un Coeficiente de Correlacion de Spearman positiva entre la
dimensién gestibn del cambio y satisfaccion laboral;, y estadisticamente
significativa (Rho = 0.558); y siendo el valor de p = 0,000<0.05); se rechaza la
hipotesis nula en el sentido siguiente: Existe relacion significativa entre gestion del
cambio y satisfaccion laboral en los trabajadores en la UTP, 2017. Es decir, la
relacion es positiva y media, y se afirma: a mayor gestion del cambio, mayor la

satisfaccion laboral.
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Tercera hipotesis especifica

HEo3: No Existe relacidon significativa entre la infraestructura organizacional y la
satisfaccion laboral en los trabajadores en la empresa UTP, 2017.

HEs: Existe relacion significativa entre la infraestructura organizacional y la
satisfaccion laboral en los trabajadores en la empresa UTP, 2017.

Tabla N° 22

Coeficiente de correlacion de Spearman entre la dimensién infraestructura

organizacional y satisfaccion laboral

Satisfaccion
laboral
Coeficiente de ,523
Rho de infraestructura correlacion
Spearman organizacional Sig. (bilateral) ,000
N 169

Fuente: Resultado SPSS / Elaborado por el Investigador

Interpretacion

La tabla 22 sefiala un Coeficiente de Correlacion de Spearman positiva entre la
dimension infraestructura organizacional y satisfaccion laboral; y estadisticamente
significativa (Rho = 0.523); y siendo el valor de p = 0,000<0.05); se rechaza la
hipétesis nula en el sentido siguiente: Existe relacion significativa entre
infraestructura organizacional y satisfaccion laboral en los trabajadores en la UTP,
2017. Es decir, la relacién es positiva y media, y se afirma: a mayor infraestructura

organizacional, mayor la satisfaccion laboral.

Cuarta hipotesis especifica

HEo4: NO Existe relacion significativa entre el liderazgo de personas y la

satisfaccion laboral en los trabajadores en la empresa UTP, 2017.
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HE4: Existe relacidn significativa entre el liderazgo de personas y la satisfaccion
laboral en los trabajadores en la empresa UTP, 2017.

Tabla N° 23

Coeficiente de correlacion de Spearman entre la dimension liderazgo de

personas y satisfaccion laboral

Satisfacciéon

laboral
Coeficiente de ,542
Rho de Liderazgo de correlacion
Spearman personas Sig. (bilateral) ,000
N 169

Fuente: Resultado SPSS / Elaborado por el Investigador

Interpretacion

La tabla 23 sefiala un Coeficiente de Correlacion de Spearman positiva entre la
dimensién liderazgo de personas y satisfaccion laboral;, y estadisticamente
significativa (Rho = 0.542); y siendo el valor de p = 0,000<0.05); se rechaza la
hip6tesis nula en el sentido siguiente: Existe relacion significativa entre liderazgo
de personas y satisfaccion laboral en los trabajadores en la UTP, 2017. Es decir,
la relacion es positiva y media, y se afirma: a mayor liderazgo de personas, mayor

la satisfaccion laboral.

Quinta hipotesis especifica

HEo3: No Existe relacion significativa entre la responsabilidad social y la
satisfaccion laboral en los trabajadores en la empresa UTP, 2017.
HEs: Existe relacion significativa entre la responsabilidad social y la satisfaccion

laboral en los trabajadores en la empresa UTP, 2017.
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Tabla N° 24
Coeficiente de correlacion de Spearman entre la dimension responsabilidad

social y satisfaccion laboral

Satisfaccion
laboral
Coeficiente de ,520
Rho de Responsabilidad  correlacion
Spearman social Sig. (bilateral) ,000
N 169

Fuente: Resultado SPSS / Elaborado por el Investigador

Interpretacion

La tabla 24 sefala un Coeficiente de Correlacion de Spearman positiva entre la
dimension responsabilidad social y satisfaccion laboral; y estadisticamente
significativa (Rho = 0.520); y siendo el valor de p = 0,000<0.05); se rechaza la
hipétesis nula en el sentido siguiente: Existe relacion significativa entre
responsabilidad social y satisfaccion laboral en los trabajadores en la UTP, 2017
Es decir, la relacién es positiva y media, y se afirma: a mayor responsabilidad

social, mayor la satisfaccion laboral.
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A partir de los hallazgos encontrados (Rho= 0,707); y siendo el valor de p =
0,000< 0.05), aceptamos la hipotesis general que establece que existe relacion
entre la Gestion del talento humano y la Satisfaccién laboral en los Docentes de
la Universidad Tecnoldgica del Pert (UTP),2017.

Estos resultados guardan relacion, con lo que sostienen: Brogui (2010), La Torre
(2012) y Martinez (2013) en Empleados, asi como Garcia (2013) en
Administrativos de un Instituto y Martin (2011) en Capital humano a nivel
estratégico, quienes sefialan que a mejor gestién del talento humano, mejor la
satisfaccion del personal y el desempefio de los colaboradores, entre otras

variables. Ello es acorde con lo que en este estudio se halla.

En lo que respecta a la relacién entre la Satisfaccion laboral (variable 2) y cada
una de las 5 dimensiones de la variable 1, encontramos relacion con lo que
sostienen Campos (2013) y Alcon (2014) en Docentes, Frias(2014) en Jovenes
Profesionales y Zavala (2014) en Empleados, especificamente a lo que implica un

resultado promedio por encima del 0.5.

No encontramos episodio de no concordancia en ninguno de los antecedentes

consignados en el presente trabajo, con respecto al tema de investigacion
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Se ha demostrado un Rho = 0.707 que determiné Existe relacion
significativa entre gestion del talento humano y la satisfaccion laboral
en los colaboradores docentes de la UTP, 2017, siendo el indice de
correlacion aceptable. La relacion confirma: a mayor gestion del talento

humano, mayor el desarrollo de la satisfaccion laboral.

Se ha demostrado un Rho = 0.542 que determind Existe relacion
significativa entre la proyeccion organizacional en la gestién del talento
humano y la satisfaccion laboral en los colaboradores docentes de la
UTP, 2017. Siendo el indice de correlacién aceptable. Confirma la
relacion es positiva y media, y se afirma: a mayor proyeccion

organizacional, mayor la satisfaccion laboral.

Se ha demostrado un Rho = 0.558 que determind Existe relacion
significativa entre la gestion del cambio en la gestion del talento
humano y la satisfaccion laboral en los colaboradores docentes de la
UTP, 2017. Siendo el indice de correlacion aceptable. Confirma la
relacion es positiva y media, y se afirma: a mayor gestién del cambio,
mayor la satisfaccion laboral.

Se ha demostrado un Rho = 0.523 gque determin6é Existe relacion
significativa entre la Infraestructura organizacional en la gestién del
talento humano y la satisfaccion laboral en los colaboradores docentes
de la UTP, 2017. Siendo el indice de correlacion aceptable. Confirma la
relacion es positiva y media, y se afirma: a mayor infraestructura

organizacional, mayor la satisfaccion laboral.

Se ha demostrado un Rho = 0.542 que determind Existe relacion
significativa entre el liderazgo de las personas en la gestion del talento

humano y la satisfaccion laboral en los colaboradores docentes de la
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UTP, 2017. Siendo el indice de correlacion aceptable. Confirma la
relacion es positiva y media, y se afirma: a mayor liderazgo de las

personas, mayor la satisfaccion laboral.

Se ha demostrado un Rho = 0.520 que determiné Existe relacion
significativa entre la responsabilidad social en la gestién del talento
humano y la satisfaccion laboral en los colaboradores docentes de la
UTP, 2017. Siendo el indice de correlacion aceptable. Confirma la
relacion es positiva y media, y se afirma: a mayor responsabilidad

social, mayor la satisfaccion laboral.
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La gestion del talento Humano tiene como finalidad contribuir al
desarrollo integral de los colaboradores en determinadas entidades
privadas y estatales, fortaleciendo la satisfaccion laboral,
habilitandolo para el desarrollo empresarial y la participacion

responsable de los colaboradores.

Difundir los objetivos estratégicos de forma mas clara y sencilla de
entenderla se debe de apoyar con sistemas tecnologicos, tales
como los Smartphone Facebook, twitter, para poder lograr tener un
nivel aceptable de difusion de los objetivos estratégicos.

Se necesita ser mas eficiente con la cooperacion de los
colaboradores para lo cual se recomienda tener talleres de
integracion para el trabajo en equipo y de esta manera se integren

con resultados de cooperacion.

Se le sugiere tener talleres de relacion interpersonales a los jefes y
supervisores y directivos de las areas administrativas, para que

ellos difundan a los deméas como efecto multiplicador.

se recomienda tener mas apoyo de RRHH, para la difusion de las
habilidades personales como las habilidades intrapersonales, las
mismas deben de ser uno de los requisitos para poder liderar

equipos.

Se debe de seguir motivando a los colaboradores con
reconocimientos y felicitaciones por los logros alcanzados, estos
pueden ser econdmicos, memorandums de recomendacion y

felicitacion.
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F'.ne:m 1 MATRIZ DE COMSISTENCIA
FRIOBLEMA CBJETNGS HIFOTESIS WARIABLES E IMDICADORES
‘ariable 1: Gestidn del telento humano
Dimensiones Indicadores ltems Miveles Rangos
Problema general: Cibjstivie general; Hipotesis general: . e 1, p2, p3.
;Qué relacidn existe entrs 13 Gestidn del Proyeccisn | 2 ¥iSan Yy accion P pp4 P . En muy poca
talento humano v |3 satisfaceion laboral en La | Establecer |3 relacidn que existe entre Gestion | Existe relacion significativa entre arganizacional estrategica " medida Eficiente
Universidad Tecnologica del Peru (UTF), | del Talento Humano v Satisfaccion laboral &n La | Gestidn del talento humana v
20177 Universidad Tecnaldgica del Ferl (UTP), 2017 | Safisfaccion laberal &n La Universidad h Alinescisn Cultursl ps, pE, p7,
Tecnaldgica del Perd (UTPL2017. pa [173; 240]
Protlemas especificos: Chistivos especificos: Hipitesis sspesificas: s;‘emﬂdﬂ comparti 9. p10
Problema especifico 1 Chistivo especifico 1 camoia. !
Hipdtesis especifica 1 d. Movilizacién pars el
;Que relacion existe entre Proyeccion | Establecer la relacion gqus  exisie  entrs cambic. p11, p1
organizacional de Gestidn del  falente | Proyeccidn organizacional de Gestidn del talents | Existe relacion significativa entre o L, 2, En poca medidg
humano y Satisfaccidn lsboral en  Ls | hemano y Safisfaccion laboral en La Universidad | Proyecsidn organizacional de Gestidn . 2. Institucionalizacion. pl3, pl4 Regular
Universidad Tecnoldgica del Perd (UTP), | Tecnoldgica del Perd (UTF), 2017. del talento humano y Safisfaccion Gestion del
20177 lzboral en La Universidad Tecnologica cambic f. Monitoreo y evaluaci 15 p16
Ohjstivo especifica 2 del Perd (UTH), 2047 Pl p 3 En alguna [107; 173=
Problema especifics 2 Practicas de aft ' rnedg
Establecer la relacion que exisie entre Gestidn | Hipotesis ezpecifica 2 a dr.H anto &lto p17, p18, I8
iQugé relacion existe entre Gesfidn del | del cambio de Gestidn del talento humano ¥ rendimi P19, p20
camibio de Gestion del talenio humano y | Ssfisfaccidn  laboral en La  Uniwersidad | Existe relacion significativa entre h. Apoyo 8 procesos
Satisfaccidn lsboral en La  Universidad | Tecnoldgica del Perd (UTF), 2017. Gestidn del cambio 22 Gestidn dzl ar angaciﬂﬁ 21 p22?
Tecnalégica del Perd (UTP), 20177 talents humano y Satisfaccian lsborsl | e oo | OB s’ Poe, _
Objetive especifico 3 en La Universidad Tecnoldgica del Ornanizaci i. Desarrolls de p23, p24 |4, En gran medids
L : - rganizacional | -
Froblema especifico 3 Perd (UTP), 2017. competencias Deficiente
Estsblecer |z relacidn que existe ente p25, p26
;Due relscion existe enfre Infrasstrecturs | Infrasstructura orpanizacional de Gestion del | Hipotesis especifica 2 j- Mejoramiento del esf 2 40- 107
Organizacional de Gestion del talents | talemto humano v Satisfzccion lsboral en L direcridn pa7, p2 [40; =
humano y Safisfaccién laboral en La | Universidad Tecnoldgics del Pend (UTF), 2017 | Existe relacidn  significative  entre p29, p30 5, en muy gran
Universidad Tecnoldpica del Perd (UTF), Infragstructura  Organizacional  de k. Abencidn s las persq medids
20177 Chistive especifico 4 Gestion  del talento  humano y M p32
. Satisfaction laboral 2n La Universidad | Mofivacicn Pt
Problema especifico 4 Establecer I3 relacion que existe entre Liderazge | Tecnologica del Peri (UTF), 2017, ’
de |as persanas de Gestion del talente humanao y Liderazgo ri. polifica de p33, p34d
£ Qué relacion existe entre Liderazge de las | Satisfaccion  laboral en  La  Universidad | Hipdtesis especifica 4 responsahiidad socisl
personas de Gastion del talento humano v | Tecnologica del Perd (UTP), 2017, p35, p36 5. Mo sahe /0o s
Eatisfaccion laboral en La Universidad Exizte relacion significativa entre n. Impacio sobre 3-7'; E-E ’ Lv:a -
Tecnokdgica del Pera (UTF), 20177 Cbjstive especifico & Liderazgo de las personas de Gestidn trabajsdores y madia paf, p &
B ] del talento humano y Satisfaccicn Apoyo a la ambienta
Frobbema especifico 4 Estsblecer la relacion que  existe  ente| laboral en Ls Universidad Tecnoddgiea | oopo o opien oo p3g, p4d
Responsabilidad social de Gestion del falento [ del Perd (UTF), 2017. P ial o. Transparencia
£ Qué relacion existe entre Responsabiidad | humano y Satisfaccion lakoral en La Unfversidad sociE
social de Gestion del talenic humano y | Tecnoldgica del Perd (UTP), 2017, Hipdtesiz especifica 4
Eatisfaccidn lsboral en La  Universidad
Tecnokdgica del Perd (UTF), 20177 Exicte relacidn significativa  entre
Responsabilidad social de Gesticn del
talerts humano v Satisfaceicon [aboral
en La Universidad Tecnoldgica del
Ferd (UTF), 2017,
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TIFO Y DISENC DE INWESTIGACION

FOBLACION Y MUESTRA

TECHICAS E INSTRUMENTOS

VARIABLES E IMDICADORES

TIFO DE INWVESTIGACICMN:

Es de tipo basico:

DISENC DE INVESTIGACION:

La invesfigacion es de diserio Mo
expenmental de forma franseccional -

cormelacional.

METCODO DE INVESTIGACIOM:

Se utilizara el método hipotafico deductivo.

POBLACION:

La poblacidn de estudic comespondients 2
la presente investigacion, estara

conformada por 1458 colaboradores de las

diferentes &reas de la Universidad
Tecnolégica del Pand (UTF). Empleados
entre los 20 & 70 afios de edad, a Abril del
2017,

TIFC DE MUESTRED:

El probakilistico simple alestorio
TAMAMD DE LA MUESTRA:

La muesira de estudio es del tipo no
probabilistico v estuvo compuesto por 188

Colaboradores del Srea docente, para
recoger informacian, Lima, Abril 2017

Wariable 1: Gestign del talento hurmanao

Insinemento - Variable (1) Gestion del
talento humana.

Mombre : Cuesfionario de Gestion del
talento humano.

Autor : Edith Penrose. {1558),
adaptado por Calderon (2006).
Objetivo  : Evaluar e identificar la
gestion del talento humano.

Lugar  : Universidad Tecnologica
del Fen, Feb — Abr 2017

Forma  : Directa

Curacicn : 5 minutos.

Wariable 2: Satisfaccicn laboral

Instnumento - Variable (2): Satisfaccion
laboral.

Mombre : Ficha de Observacion de
Satisfaccion laboral.

Autora  : Monjas, Mara Inés (2007)
adaptado por Miguel Qluirsz Rivero
(2018).

Objetivo  : Evaluar e identificar el
grado de Satisfaccion lzboral 2n los
colaboradores de s UTP, 2017

Lugar  :Instslacicnes de la UTP
207
Forma  : Directa

Curacion : 5 minutos.

Wanable 2: Satisfaccion laboral

Dimensiones Indicadores ltems Miveles Rangos
1. Responsabilided | Satisfaccon con la pl. p2. p3, | 1. Munca Alta [280
Laboral formia como reslizs su | pd, pb, p8, 3545]
trabsjo p7. pE pg | 2- Casi
pl0 MUMCS Media [168;
2. Condiciocnes Satisfacion con el P11, pi2, 280
laborales ambients fisico pld, pid, 3. Algunas
pl15, pia, WERES Baja [ T1
pi7, pi& 186
Compensacion pl19, p20 4, Casi
Pemnanenca p21 SiEmpre
Recreacion p22, p23
3. Capacidad, Satisfaccion con las p24, p25, 5. Siempre
Capacitacion y oportunidades de p28,. p27.
Logros Desarmollo p2d, p2a,
p20, p31,
pi2
4 Relacion con los | Satisfaccion con la pal, pi4,
Supericras relacion subordinado- | p35, p3E,
jefe p37, p3E,
pag, p40,
pdi, p42
5. Relacion con los | Safisfaccion con la pd3, pid,
Compafiercs relacion enfre p45, 4,
corpanancs pd7, pds
&. Vizion de la Satisfaccion con la p48, ps0,
Emprasa comunicacian intema pa1, p52,
p53
7. Relacion conla | Safisfaccion con la p54, p&s,
Farmilia relacidn familiar pSE, psa,
p3d, pia,
pd, pi,
pd2
8. Condiciocnes Safisfacsion con la p3, pod,
Fisicas zalud paS, pis,
pd7, pE&8,
pdg
8. Desplazamiento | Safisfaccion con el p7o, p71

traslado sl trebajo
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ESCUELA DE ;‘;I:G‘;%ADO .,
CARTA DE PRESENTACION

Sefor(a)(ita): William Sebastian Flores Sotelo

Presente

Asunto:  VALIDACION DE INSTRUMENTOS A TRAVES DE JUICIO DE EXPERTO.

Nos es muy grato comunicarnos con usted para expresarle nuestros saludos y asi mismo,
hacer de su conocimiento que siendo estudiante del programa de Maestria con mencion en Gestién
del Talento Humano de la UCV, en la sede Lima Norte promocién 2015 - 2, aula 206, requerimos
validar los instrumentos con los cuales recogeremos la informacion necesaria para poder desarrollar
nuestra investigacion y con la cual optaremos el grado de Magister.

El titulo nombre de nuestro proyecto de investigacion es: La Gestién del talento humano y la
satisfaccion laboral en los Docentes de la Universidad Tecnolégica del Pera, 2017 y siendo
imprescindible contar con la aprobacién de docentes especializados para poder aplicar los
instrumentos en mencién, hemos considerado conveniente recurrir a usted, ante su connotada
experiencia en temas educativos y/o investigacién educativa.

El expediente de validacion, que le hacemos llegar contiene:

Carta de presentacion.

- Definiciones conceptuales de las variables y dimensiones.
- Matriz de operacionalizacién de las variables.

Certificado de validez de contenido de los instrumentos.

Expresandole nuestros sentimientos de respeto y consideracion nos despedimos de usted, no sin
antes agradecerle por la atencidén que dispense a la presente.

Atentamente

ZELADA FLOREZ EDWIN ANDERSSON

D.N.I: 41456339
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UNIVERSIDAD
Cisan ¥atitio

ESCUELA DE POSTGRADO

DEFINICION CONCEPTUAL DE LAS VARIABLES Y DIMENSIONES

Variable: Gestion del Talento Humano

Es el conjunto de politicas y practicas necesarias para dirigir los aspectos de los cargos gerenciales
relacionados con las personas o recursos, incluidos reclutamiento, capacitacion, recompensas y
evaluacion del desempeno.

Dimensiones de las variables:

Primera dimensién, Proyeccién Organizacional: La formulacién y ejecucion de politicas y practicas
de recursos humanos que produzcan las habilidades y los comportamientos de los trabajadores que

la empresa necesita para alcanzar sus metas estratégicas”.

Segunda dimension, Gestion del Cambio: Enfoque especial sobre el cambio organizacional en el

cual los empleados formulan e implementan el cambio que se necesita.

Tercera dimension, Infraestructura organizacional: Proceso de identificacion y ejecucion de la mision

del plan estratégico de la compariia al equilibrar sus capacidades con las demandas del entorno.

Cuarta dimension, liderazgo de las personas: Una relacién de poder que focaliza la conducta de los
miembros de un grupo, en ufl momento dado, manteniendo determinada estructura grupal y

facilitando la consecucién entre influencia y poder.

Quinta dimension, Responsabilidad social: Es el grado en que las companias deberian canalizar y
canalizan los recursos para mejorar a uno o mas segmentos de la sociedad, ademas de los

propietarios o socios de la empresa.
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UNIVERSIDAD
Cosan VALER

ESCUELA DE POSTGRADO

CARTA DE PRESENTACION

Sefor(a)(ita): William Sebastian Flores Sotelo
Presente

Asunto:  VALIDACION DE INSTRUMENTOS A TRAVES DE JUICIO DE EXPERTO.

Nos es muy grato comunicarnos con usted para expresarle nuestros saludos y asi mismo,
hacer de su conocimiento que siendo estudiante del programa de Maestria con mencion en Gestion
del Talento Humano de la UCV, en la sede Lima Norte promocién 2015 - 2, aula 206, requerimos
validar los instrumentos con los cuales recogeremos la informacién necesaria para poder desarrollar
nuestra investigacién y con la cual optaremos el grado de Magister.

El titulo nombre de nuestro proyecto de investigacion es: La Gestion del talento humano y la
satisfaccion laboral en los Docentes de la Universidad Tecnolégica del Pert, 2017 y siendo
imprescindible contar con la aprobacién de docentes especializados para poder aplicar los
instrumentos en mencién, hemos considerado conveniente recurrir a usted, ante su connotada
experiencia en temas educativos y/o investigacion educativa.

El expediente de validacion, que le hacemos llegar contiene:
- Carta de presentacion.
- Definiciones conceptuales de las variables y dimensiones.

- Matriz de operacionalizacion de las variables.
- Certificado de valideZ de contenido de los instrumentos.

[

Expresandole nuestros sentimientos de respeto y consideracién nos despedimos de usted, no sin
antes agradecerle por la atencion que dispense a la presente.

Atentamente

ZELADA FLOREZ EDWIN ANDERSSON

D.N.I: 41456339
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ESCUELA DE POSTGRADO

DEFINICION CONCEPTUAL DE LAS VARIABLES Y DIMENSIONES

Variable: Satisfaccion laboral

Alles (2011); Define a la satisfaccién laboral como:

El grado de satisfaccién de los colaboradores en relacién con el trabajo; el cual se mide sobre ciertos
items pre establecidos. Menciona demas, que la Satisfaccién o no con el trabajo deviene de muchas
circunstancias, desde las personales hasta otras que pueden tener relacion con la tarea, los jefes,

los companieros, el lugar donde se realizan las tareas, entre otros factores. (p.56).

Dimensiones de la variable:

Primera dimension, Responsabilidad Laboral: Radica en el ambito laboral, el en trabajo, la

responsabilidad te da la confianza de hacer el trabajo, a su vez es motivacion misma del trabajador.

Segunda dimension, Condiciones Laborales: Se refiere a que el empleado esta regulado por una
politica de la empresa, que en mayor de los casos es vital para el cumplimiento del objetivo de la

empresa.

Tercera dimensién, Capacitacion: Esto se refiere a tu desarrollo en la empresa, te promueven y
subes de puesto, que tanto aportas a la empresa y como ha sido tu desempefio, esto no lo puede
controlar el trabajador por ende es un factor de insatisfaccién, por el contrario, la empresa mide eso

y a veces los resultados no son lo que el trabajador espera.

Cuarta dimension, Relacion con los superiores: Cuando existe una persona que vigila todo tu
procedimiento durante la jornada de trabajo, para algunas personas esto puede ser resultado de

insatisfaccion.

Quinta dimension, Relaciones con los compafrieros: El trabajador siempre estard en un ambiente
laboral, por ello siempre habra relaciones con los compafieros de trabajo, desdg que inicia la jornada

de manera directa e indirecta.
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Sexta dimension, Visiéon de la empresa: Como colaborador siempre buscamos en un trabajo tener
un seguro dentro del trabajo, no solo eso, también una caja de ahorro, un incentivo que ayude.

Séptima dimensién, Relacién con la familia: El equilibrio trabajo-vida como el logro de experiencias
satisfactorias en todos los ambitos de la vida, lo cual requiere de recursos personales, tales como

la energia, el tiempo y el compromiso, que deben estar bien distribuidos.

Octava dimensién, Condiciones fisicas: El lugar, ya sea una oficina, una cocina, un area de
produccion, donde se lleve a cabo las labores del trabajador o colaborador.

Novena dimensién, Desplazamiento: El desplazamiento es el movimiento para trasladarse de un
lugar a otro, o sustitucién de una persona en el cargo, puesto o lugar que ocupa.
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ANEXO 3

Cuestionario de Satisfaccion Laboral

96

DIMENSIONES

INDICADORES

z
S

ITEM

NUNCA

CASI
NUNCA

ALGUNAS
VECES

CASI
SIEMPRE

SIEMPRE

1. Responsabilidad
Laboral

ssatisfaccion con la
forma como realiza
su trabajo

Me gusta que me indiquen si es que hago mal mi trabajo.

Estoy contento haciendo mi trabajo.

Sé bien lo que tengo que hacer.

Cada compaiiero sabe hacer biensulabor.

He cumplido con las metas plan-teadas en mi trabajo.

Me manejo solo en el desempefio de mi trabajo.

Soy muy responsable con mi trabajo.

Cada dia tengo muy claro lo que tengo que hacer en mi trabajo.

He aprendido harto con mi tra- bajo.

Cuando pienso en mi trabajo mesiento bien.

2. Condiciones
Laborales

Satisfaccién con el
ambiente fisico

L Y
Rlg[e|x|N]olu|s|w|n]

Estoy satisfecho con mi trabajo.

~
N

Estoy a gusto con las condiciones en que trabajo.

~
W

Mi trabajo es seguro.

~
e

Mi trabajo estd bien iluminado.

~
n

Tengo buenas condiciones de hi- giene.

~
<

La empresa en la que trabajo es ordenada.

[y
N

Cuento con duchas y comedores.

~
0o

Mis compafieros estdn a gusto con su trabajo.

C ion

~
©

Estoy conforme con mi sueldo.

p

N
(S}

Tengo buenos incentivos, como bonos para las fiestas de fin de afio.

Permanencia

N
_

Estoy seguro de seguir trabajando por largo tiempo en la empresa.

Recreacion

N
N

La empresa hace paseos a fin deafio.

N
W

La empresa organiza eventos depor tivos.

3. Capacidad,
Capacitacion y
Logros

Satisfaccion con las
oportunidades de
desarrollo

N
EN

Tengo posibilidades de subir de cargo a mediano plazo.

N
“n

Me toman en cuenta para tomar decisiones en mi area de trabajo.

N
[}

He pensado que puedo algun dia independizarme.

N
N

La empresa me apoya para obtener capacitacion.

N
Co

Tengo buena capacitacién para mi trabajo.

N
©

Con el trabajo que desempefio tengo buen futuro laboral.

w
S}

Tengo muchas posibilidades deascender.

W
~

Tengo aspiraciones que lograr realizando mi trabajo.

w
N

He asistido a cursos de capacita- cién en el dltimo afio.

4. Relacion con los
Superiores

Satisfaccion con la
relacion
subordinado-jefe

w
w

Tengo buena comunicacién con mis jefes.

W
N

El trato de mis superiores es el adecuado.

W
w0

Me entiendo bien con mis superio- res en mi labor.

w
)l

La informacién es clara para los trabajadores.

w
N

Sé a quién preguntar ante cualquier duda.

w
0o

Generalmente mis superiores re- conocen mi trabajo.

W
©

Mis jefes me dan animo para trabajar.

N
(s}

Mis jefes estdn muy preparados para ocupar ese cargo.

N
~

Mis superiores me apoyan cuando tengo problemas personales.

N
N

No tengo problemas en pedir au- mento de sueldo.

5. Relacion con los
Compaiieros

Satisfaccion con la
relacion entre

comp oS

N
W

Tengo buena relaciéon con mis compafieros.

N
EN

Tengo confianza con mis compafieros

N
%

Con mis compafieros nos comu- nicamos bien.

N
)

Tengo el apoyo de mis compa- fieros.

N
N

Mis compafieros de trabajo ade- mas son mis amigos.

N
Co

Hago otras actividades con mis colegas apar te del trabajo.

6. Vision de la
Empresa

Satisfaccion con la
comunicacion
interna

N
©

Siempre estoy informado de lo que sucede en mi empresa.

wn
o

Conozco las normas de la empresa.

w0
=Y

La empresa sabe cuando cumplo las normas.

(5]
N

Mi jornada de trabajo es adecuada.

"
W

Este trabajo me permite tener otras entradas de dinero.

7. Relacion con la
Familia

Satisfaccion con la
relacién familiar

W0
N

Con mi familia me Ilevo bien.

wn
“n

Tengo buena relaciéon con mi pareja.

"
(2

Mi calidad de vida es buena.

W0
N

Estoy bien econdmicamente.

v
©o

Me gustaria que mis hijos desem- pefiaran el mismo trabajo.

"
©

Tengo una presién familiar para trabajar.

x
S}

Estoy comprometido con el bien-estar de mi familia.

o)
~

Me encuentro una persona socia- bley amistosa.

(&)
N

No tengo problemas de deuda.

8. Condiciones
Fisicas

Satisfaccion con la
salud

x
w

Soy un hombre que tiene buena salud.

[0
BN

Tengo buena alimentacién.

(%))
G\

Duermo lo suficiente.

x
N

Tengo buena condicidn fisica.

)
N

Practico depor tes constantemente.

N
0o

En el ultimo mes he consumido alcohol en exceso.

x
©

En el ultimo mes he consumido drogas.

9. Desplazamiento

Satisfaccién con el
traslado al trabajo

~N
(S}

Llego muy facilmente desde mi casa al trabajo.

N
~

Me demoro poco tiempo entre mi casay el trabajo.
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Cuestionario
1. Informacion general

L. Nombre de laempresa:

P. Nombre del o la gerente de laempresa:

3. Actividad principal de laempresa

4. Sector al que Industrial Comercial Servicios
pertenece
5. Numero total | Menos de 40 40 a 99 100 a 199
de trabajadores 500 a 499 500 a 999 Mas de 1.000
Nota: Para responder las preguntas del cuestionario favor considerar la siguiente escala de
) medida (opciones):
En muy poca
1 . VP 2 En poca medida 3 En alguna medida
medida
En muy gran No sabe / No se
4] En gran medida 5 . v 6 .
medida aplica
I1. Proyeccién organizacional Por favor indique en qué medida el &rea de talento humano bajo su cargo participa en los siguientes procesos relacionados con la proyecciéon organizacional
Opciones
Proceso
1 2 3 4 5 6

1. ¢(Participa en la definicion de las estrategias empresariales?

2. ¢ldentifica e interviene en los problemas clave para la estrategia de la empresa?

3. ¢Crea procesos y programas para vincular las estrategias de recursos humanos con
el logro de la estrategia empresarial?

4. ;Garantiza que la estrategia de recursos humanos concuerden con la estrategia de
negocios de la empresa?

5. ¢Asegura que las practicas de RH estan alineadas con la cultura deseada?

6. ¢Alienta a los ejecutivos a actuar consistentemente con la cultura deseada?

7. ¢ldentifica la cultura necesaria para cumplir con la estrategia del negocio?

8. ¢Estructura la cultura de forma tal que motiva a los empleados?
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I11. Gestion de cambio Por favor indique en qué medida el &rea de talento humano bajo su cargo participa en los siguientes procesos relacionados con la gestion de cambio

Opciones

Proceso

9. (Participa en la identificacion de las necesidades de cambio?

10. ¢Formula estrategias para asegurar que la gente tenga credibilidad en los procesos
de cambio?

11. ¢Participa en la seleccion y formulacién de agentes de cambio?

12. ;Efectla actividades para que la alta direccién se comprometa con el cambio?

13. ¢Lleva a cabo actividades para desarrollar los conocimientos y habilidades
necesarias en el personal para implementar el cambio?

14. ;Define e implementa estrategias de comunicacién para los procesos de cambio?

15. ¢Disefia metodologias y herramientas para acompafiar y direccionar el cambio?

16. ¢Participa en la evaluacion de los procesos de cambio de la organizacion?

IV. Infraestructura organizacional Por favor indique en qué medida el &rea de talento humano bajo su cargo participa en los siguientes procesos relacionados con la infraestructura organizacional

Opciones
Proceso

17. ¢ Participa en procesos de reestructuracion organizacional?

18. ¢Facilita la integracién entre diferentes funciones del negocio?

19. ¢Explora métodos alternativos para la organizacion y realizacion del trabajo?

20. ¢Mide los resultados del area de RH en términos de eficiencia (costos) y
efectividad (calidad)?

21. (Normalmente el &rea atrae, promociona, retiene y despide a las personas
apropiadas?

22. ;|Normalmente ofrece programas de capacitacion y desarrollo apropiados para las
caracteristicas de la organizacion?

23. ¢(Normalmente facilita el establecimiento de estandares de desempefio, su sistema
de medicidn y los procesos de retroalimentacion?

24. ;Disefia sistemas de compensacidn basados en el desempefio?




99

V. Liderazgo de las personas Por favor indique en qué medida el area de talento humano bajo su cargo participa en los siguientes procesos relacionados con el liderazgo

Opciones

Proceso

25. ¢Entrena a los directivos para que se relacionen apropiadamente con los
trabajadores?

26. (Se preocupa por suministrar a las personas de la organizacion los recursos y
medios apropiados para las exigencias gue de ellos se demandan?

27. ;Establece estrategias y actividades para que las personas ademaés de aportar su
tiempo contribuyan con su mejor esfuerzo?

28. ;Se encarga de que en la organizacion a todas las personas se les comunique lo que
se espera de ellas en el trabajo?

29. (Define politicas sobre estimulos y reconocimiento y vela por que se cumplan?

30. ¢{Crea un ambiente donde las personas tengan la oportunidad de aprender, crecer y
desarrollarse?

31. ;Vela por que los trabajadores desarrollen permanentemente competencias
acordes con la proyeccion de la organizaciéon?

32. ;Establece los mecanismos para que exista retroalimentacion y escucha entre las
directivas v los trabajadores?

VI. Apoyo al cumplimiento de la responsabilidad  Por favor indique en qué medida el area de talento humano bajo su cargo participa en los siguientes procesos relacionados con el apoyo al
social cumplimiento de la responsabilidad social de la empresa

Opciones

Proceso

33. ;Comunica a trabajadores y partes interesadas los compromisos de responsabilidad
social de la empresa?

34. ;Involucra a los trabajadores en el desarrollo y revisién de las politicas y
procedimientos de responsabilidad social?

35. ¢Vela por la oportunidad, conveniencia y efectividad de la responsabilidad social
de la empresa?

36. ¢ Vela por que se cumplan todas las regulaciones colombianas relacionadas con los
trabajadores?

37. ¢Participa en la formulacion y cumplimiento del c6digo de ética de la empresa?

38. ;Apoya el cumplimiento de la responsabilidad por el respeto hacia el medio
ambiente?

39. ¢ Vela por la transparencia de la informacién que es suministrada a todos los
grupos de interés de la empresa?

40. ;Fomenta compromisos de mejoramiento continuo de la organizacion?




“ﬁ ESCUELA DE POSGRADO

Acta de Aprobacion de originalidad de Tesis

Yo, Willian Sebastian Flores Sotelo, docente de la Escuela de Posgrado de la
Universidad César Vallgjo filial Lima Norte, revisor delatesis tituladaLa Gestién
del talento humano y la Satisfaccion laboral en los Docentes de la
Universidad Tecnologica del Pert, 2017" del (de la) estudiante Edwin
Andersson Zelada Florez, constato que la investigacion tiene un indice de
similitud de 23% verificable en el reporte de originalidad- del programa Turnitin.
Ellla suscrito(a) analizo dicho reporte y concluyo que cada una de las
coincidencias detectadas no constituye plagio. A mi leal saber y entender la tesis
cumple con todas las normas para el uso de citas y referencias establecidas por la
Universidad César Vallejo.

‘ Lima, 24 de junio del 2017

WillianSebastian Flores Sotelo
DNI: 06175729
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