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Resumen

La investigacion tuvo como objetivo determinar la relacion entre la gestién del talento
humano vy la satisfaccion laboral en la institucion educativa Pamer Republica de Chile, Jesus
Maria, 2020.

El estudio fue de tipo bésico descriptivo correlacional, transversal bajo el enfoque
cuantitativo, de disefio no experimental, se considero la aplicacion del método hipotético-
deductivo. La poblacion estuvo conformada por 75 trabajadores de la institucion educativa

Pamer Republica de Chile de distrito de Jesis Maria con una muestra tipo censal.

Se recolectaron los datos a traves de la técnica de la encuesta; el instrumento estuvo
compuesto por dos cuestionarios con escala Likert conformados por 34 items para la variable
gestion del talento humano y 26 items para la variable satisfaccion laboral; los mencionados
fueron validados por un juicio de expertos y sometidos a la prueba de confiabilidad de Alfa
de Cronbach de 0,970 y 0,979 respectivamente, lo que afirmo que son instrumentos de alta

confiabilidad.

Después del procesamiento de datos, los resultados indicaron la existencia de una
correlacidn positiva alta entre las variables gestion del talento humano y satisfaccion laboral
en la institucion educativa Pamer Republica de Chile del distrito de Jesis Maria con una
estadistica Rho= ,827. Ademas, se present6 un valor de significancia p= 0,00 el cual es
menor que p= 0,50, por ello se rechazo la hipétesis nula y se procedio a aceptar la hipdtesis

de investigacion.

Palabras claves: Gestion del talento humano, satisfaccion laboral, condiciones,

trabajadores, motivacion

viii



Abstract

The research aimed to determine the relationship between the management of human talent
and job satisfaction in the educational institution Pamer Republica de Chile, Jesus Maria,
2020.

The study was of a basic descriptive correlational type, cross-sectional under the
quantitative approach, of non-experimental design, the application of the hypothetical-
deductive method was considered. The population was made up of 75 workers from
the Pamer Republica de Chile educational institution in the Jesis Maria district with a

census sample.

Data were collected through the survey technique; the instrument was made up of
two Likert scale questionnaires made up of 34 items for the human talent management
variable and 26 items for the job satisfaction variable; The aforementioned were validated
by expert judgment and subjected to the Cronbach's Alpha reliability test
of 0,970 and 0,979 respectively which stated that they are highly reliable instruments.

After data processing, the results indicated the existence of a high positive correlation
between the variables of human talent management and job satisfaction in the educational
institution Pamer Republica de Chile in the Jesus Maria district with a Rho=.827 statistic. In
addition, a significance value of p= 0,00 was presented, which is less than p= 0,50, therefore

the null hypothesis was rejected, and the research hypothesis was accepted.

Keywords: Human talent management, job satisfaction, conditions, workers, motivation



I. Introduccién
Actualmente, sin duda alguna, se vive en un mundo cambiante, no solo por el adelanto
de la ciencia o lo tecnoldgico; se involucra en todos los aspectos en que la sociedad es
participe. Por ello, surgen nuevas preocupaciones, sobre todo en las organizaciones, pues

desean mantenerse en su sector, ademds de innovar en lo que ofrecen.

Este es el caso del ambito educativo, donde se ha incorporado Ila
conceptualizacion de gestion de talento humano, pues varias veces solo se toma como
importancia el verificar la sesidén de aprendizaje que el profesor disefia para cada dia o
saturarlo de trabajo con el fin de que los estudiantes se sientan comodos y contentos, es
decir, no se debe enfatizar Unicamente en la productividad del educador dentro de las
aulas de clase, sino debe considerarse, también, la motivacion y asegurarse de que el
mencionado docente se sienta comodo en su ambiente laboral, por consiguiente, reitere

su permanencia en la institucion educativa: satisfaccion laboral.

Es asi como la gestion del talento humano en varias organizaciones a nivel
mundial no incluye muchos quehaceres relacionados con los vinculos laborales presente
en cada uno de los individuos y con la institucion en general. Segun la UNESCO en
Alvarado & Barba (2016) con referencia a la docencia, se rescatd que los actores
fundamentales son los mismos docentes que podran solventar la crisis del aprendizaje
para esto se requiere que los gobiernos en distintas partes del mundo aseguren que existe
el pertinente capital humano con la motivacion, formacidn adecuada propiciada por una

gestion del talento que genere satisfaccion laboral.

Existen funciones convencionales que se representan por separado, pero deberan
tener un mismo fin: afianzar los lazos entre la organizacioén y los empleados ya que
normalmente en la actualidad solo se puede identificar el individualismo, pues solo se
selecciona, pero muchas veces no se genera satisfaccion, pues una evaluacién de
desempefio no guarda relacion directa con los objetivos trazados o quiza se toman
habilidades, las cuales no han sido consideradas. Entonces tal y como lo reafirmo
Franklin & Krieger (2012) cada entidad esta compuesta de personas que establecen su
buen capital humano, de estos dependen la correcta actividad funcional y el logro de los

objetivos.



Por ello menciond Raspa (2011) que coexisten situaciones conflictivas en las
instituciones de su estudio en Maracaibo, por esa razon, se deben plantear
recomendaciones al personal directivo, como la mejora en el aspecto de la comunicacion,
una planificacién especifica y crear oportunidades, con el fin de la utilizacion eficaz de
la gestidn del talento humano, asi se lograré que los docentes afiancen sus capacidades e
innovacion, desbordandolos para una precisa planificacion de labores académicas.
Asimismo, ello conlleva a una satisfaccion o insatisfaccion laboral que contribuird a la
realizacion de objetivos de una forma eficaz, también, lo menciond Canton & Téllez
(2016), que por esa razon es que se debe dejar de lado solo la satisfaccion del usuario
como primer componente de calidad, sino también del trabajador incluirla, ello en su

investigacion en los principales estudios sobre la satisfaccion laboral a nivel mundial.

Collings (2015) nos mencioné que la gestion del talento humano ha traido
problemas en torno a la gestion de los directores ejecutivos. A pesar de la crisis
economica mundial del 2008, los problemas de talento humano siguen siendo criticos en
las organizaciones en el mundo. Por ejemplo, en una encuesta de CEO del PwC en el
2012 identifico el desarrollo del liderazgo vy el talento como una prioridad clave de un
66% de encuestados. De manera similar, un estudio realizado en la Universidad de
Cornell identifico a la variable de estudio como la principal. Ademas, que la gestion del
talento ha sido concentrada en creer que tener una organizacion llena de personal idéneo
es suficiente para un alto rendimiento, pero el ambito laboral sirve para reforzar los

desafios ya que el talento es innato y continuara.

En 43 estudios empiricos publicados a nivel mundial sobre motivacion,
satisfaccion laboral y el capital psicoldgico Viseu, Neves de Jesus, Rus, & Canavarro
(2016) dijeron que no existird la satisfaccién del docente sino se da el compartir
experiencias de trabajo con los colegas con el fin de una retroalimentacién; ademas, de
las oportunidades de desarrollo personal, incluso el tener autonomia en sus labores y asi

reducir factores estresantes, si lo anterior se considera, disminuira la rotacion.

Todo lo mencionado se reafirma en un informe: indice Global de Competitividad
del Talento 2019 (GTCI) en Gestion (2019) donde se mostrd que Suiza, Estados Unidos

y Singapur contintan liderando a lo que refiere a la competencia de talento; por otro



lado, los paises de Asia, Africa y Latinoamérica van avanzando progresivamente en base
a ese tema donde se asevera la preocupacion principal: los problemas del talento, pues
el rendimiento del mencionado es considerado un factor vital de crecimiento y

prosperidad.

En cuanto al Perd, la gestion de un modelo estratégico segin MINEDU (2016)
tuvo como postulado que en cada avance es de suma importancia darle el valor
correspondiente a la capacitacién. Asi, como resultados de lo mencionado, ademas de la
planificacion, el disefio instruccional, la adecuacion y evaluacion son procesos de gestion
enlazados; el resultado gira en torno a la satisfaccion y aprendizaje de los servidores
capacitados, para esta casuistica se toma como referente el sector publico, pero pocas
instituciones educativas reciben la capacitacion adecuada, frente a ello se les evalta de

todas maneras causando una insatisfaccion total.

En muchos estudios en nuestro contexto concluyeron en la que la medida en que
se incrementa el talento humano, los niveles tanto de patrimonio como los activos
también lo hacen: el talento humano es crucial dentro de una competitividad sana.
Muchas empresas, sobre todo instituciones educativas, a pesar de tener el conocimiento
sobre la conexion directa, no gestionan un adecuada inversion capacitando a su personal,
pues la participacion en la administracion de la escuela genera que el docente se
identifique con la organizacion y la comunidad educativa, esto va de la mano con otros
rubros: instituciones privadas y estatales que puedan integrarse a los propdésitos y
objetivos de la educacién peruana como lo afirma Nina (2016) en su estudio en
Huancayo, asimismo como no se visualiza las respuesta ante las urgencias sociales con
maestros inmersos en la profesion: adn no se pueden incluir los cambios y la innovacion

para una equidad y libertad social que es parte de la satisfaccion laboral.

En la institucion educativa Pamer Republica de Chile, Jesis Maria que pertenece
a la UGEL 03, se puede reafirmar que es un edificio recién construido, pero no del todo
con material noble, pues se ha complementado de una construccién antigua, este no solo
presenta algunos problemas con su infraestructura, sino que carece, ademas, de
herramientas basicas para el docente, alin mantiene una pizarra para uso con tizas, donde

estas Ultimas herramientas mencionadas son de infima calidad las cuales han provocado



en algunos docentes enfermedades respiratorias, incluso, las tarimas y reglas estan
deterioradas 0 no hay en los salones, lo que causa incomodidad en los profesores, pues
tienen que estar prestandose de otros ambientes.

Si enfatizamos la situacidn a nivel de corporacidn para con la sede, esta no ofrece
una capacitacion constante, en otras palabras, no busca mejorar la productividad
facilitando las herramientas necesarias a los docentes. De igual manera, la rotacion de
personal muestra un indice alto; los docentes nuevos, ademas de no ser pedagogos, solo
toman a la institucién como un nexo para un nuevo empleo de acuerdo con la carrera que
estudiaron; por ende, se evidencia muchas veces, faltas sin justificar lo cual afectara en
su desempefio y quizé en su permanencia. Por otro lado, la relacion entre los docentes y
personal administrativo es regular, pues no todos los dias se vive en un ambiente laboral

adecuado.

Por lo mencionado anteriormente, se reafirma que no se evidencia una retencion
de talento, la institucion educativa no fideliza a sus profesores y muchas veces se genera
un alza de vacantes pendientes por cubrir; en la parte administrativa, el colaborador es
sobrecargado de trabajo, el cual cubre mas horas de trabajo. Finalmente, se puede afirmar
gue no esta presente la satisfaccion laboral ya que el equipo de trabajo no es escuchado
en el momento adecuado con el fin de subsanar desaciertos: la motivacion continua pasa

desapercibida, ademas de un trabajo menospreciado muchas veces.

En sintesis, dentro de las instituciones educativas se debe tomar en cuenta las
ideas planteadas por el equipo de trabajo, los docentes; de igual forma, comprender como
se sienten es primordial, ademas de qué es lo que desean para un futuro préximo, de esa
manera existira una relacion armoniosa, un clima laboral favorable. Entonces si se toma
en consideracion lo mencionado, la gestion del talento podrd ser la adecuada y la
satisfaccion laboral de los colaboradores seré la 6ptima en la institucién educativa Pamer

Republica de Chile de Jesus Maria.

No existen cuantiosas investigaciones sobre la gestion del talento humano y su
relacion con la satisfaccion laboral, pero si, alguna de ellas, con otras variables que

guardan correspondencia al tema en mencion. Los antecedentes mencionados, a



continuacion, serviran de guia para este trabajo de investigacion ya que cada uno maneja

puntos diferentes y realidades distintas.

Durante la revisién literaria internacional, se ha encontrado estudios previos
como Lei, Basit, & Hassan (2018) en su investigacion busco identificar el impacto de la
gestion del talento en la satisfaccion laboral. Se concluyé que la orientacion y tutoria,
incluso la capacitacién y desarrollo son los actores claves de la gestion del talento
humano que conducen y garantizan la retencion de los empleados a largo plazo.
Asimismo, el proporcionar asesoramiento y orientacion en las tareas especificas
asignando un guia especializado para brindar capacitacion de acuerdo con las
necesidades cambiantes. Estas practicas beneficiosas seran percibidas por los empleados,

asi aumentard la satisfaccion laboral y también el compromiso con la empresa.

Vinueza (2017) en su tesis sobre un modelo de gestion del talento humano que se
baso en el clima organizacional como factor influyente en la satisfaccion del personal de
una empresa de la ciudad de Riobamba. Se concluyo que, a mejor clima organizacional,
mejor serd el nivel de satisfaccion laboral, lo que admitira un alza de la productividad.
Asi mismo las dimensiones de clima organizacional tienen un efecto significativo en la
satisfaccion del personal de las empresas, pues existe una apreciacion del trabajador
considerando lo siguiente: la posibilidad de desarrollo personal, ademas, la percepcion
respecto al reconocimiento y, finalmente, el compromiso para lograr el cumplimiento y

desarrollo de las empresas.

De igual manera, Martinez, Retamal, & Jimenez (2017) en su trabajo de
investigacion aborda el estudio que exploré los componentes influyentes en la
satisfaccion laboral de unos auxiliares de enfermeria en Chile. Llegd a las siguientes
conclusiones: Se identifico a los factores de remuneracion y beneficios, reconocimiento,
comunicacion, condiciones fisicas y jornada laboral, como aquellos que influyen en la
actitud de satisfaccion laboral en la muestra del mencionado estudio. De igual manera,
la comparacién entre las dos modalidades afecta en la satisfaccion laboral de los

auxiliares aludidos.



Figueroa, Correa, & Gallegos (2016) realiz6 un estudio acerca del profesorado en
Ecuador en relacion con la gestion de talento humano en la capacitacion y desarrollo de
los agentes. Como conclusion se reafirmd la importancia de que debe existir una
interrelacion para los acuerdos, que se tomen, de los colectivos educativos, es decir, el
docente debe ser participe, pues es el que conoce mejor el tema donde desea un
perfeccionamiento y con ello se lleven a cabo las capacitaciones que no debe ser limitado
por el jefe de talento humano institucional.

Majad (2016) en su investigacién que abordé la gestion del talento humano en
organizaciones educativas. Lleg6 a la siguiente conclusién de que con la inclusion de un
nuevo modelo de gestion del talento humano se crea y estructura la misma donde se
considera el hecho de la identificacion y clasificacion de las actividades que se tienen
que realizar en la organizacion educativa, es por ello que primero se debe diagnosticar
la situacion para una clara definicion de las actividades de cada persona, ademas debe

generarse la incorporacion de las capacitaciones.

También, en nuestro ambito nacional, Cusquisiban (2020) en su investigacion
donde correlaciond la gestion del talento humano y la satisfaccion laboral en una
institucion educativa de San Martin de Porres, concluyo lo siguiente: Se halla una
relacion positiva entre ambas variables con relacion a la naturaleza de las tareas, es decir,
con una mejor préactica de la gestion del talento humano, existira un mayor nivel en
satisfaccion con relacion a la variedad de las tareas, donde se incluye la libertad 6ptima
para realizarlas, equidad en el trabajo asignado y una retroalimentacién sobre el
desempefio realizado. Por ello, resume que un mayor nivel de satisfaccion se lograra con

una mejor gestién del talento humano.

Escobar (2019) en su tesis donde correlacioné la gestion del talento humano y la
satisfaccion laboral de los colaboradores administrativos de una universidad nacional en
Chosica (UNE). El investigador concluyé lo siguiente: Existe una relacion con
significancia y directa de la gestion del talento humano, la remuneracién, la seleccion de
personas, el desarrollo de las personas, la evaluacion de desempefio humano de la gestién
de talento, cada una de las mencionadas con la satisfaccion laboral de los administrativos

de la universidad y contexto ya determinado.



Madriaga (2018) en su tesis sobre la correlacién entre la gestion del talento
humano y la satisfaccion laboral de los trabajadores de la Municipalidad de Ventanilla,
se concluyé lo siguiente: La gestion del talento humano con sus respectivas dimensiones:
seleccion del personal, la capacitacion de las personas y el desarrollo de las mencionadas
se relacionan en forma positiva con la satisfaccion laboral para los empleados CAS de la

Municipalidad aludida en el afio 2018.

Sanchez (2018) en su tesis que aborda la correlacién entre la gestion del talento
humano y la satisfaccion laboral en una institucion educativa en Puente Piedra, se
concluyo lo siguiente: Por los resultados, se afirma que existe una relacién directa entre
la gestion del talento humano vy la satisfaccion laboral en la institucion privada. Incluso
se evidencia un valor de significancia, con lo cual se procede a rechazar la hipétesis nula

y se acepta la hipotesis de la investigacion correlacional.

Zelada (2018) en su investigacion donde correlaciona la gestion del talento
humano y la satisfaccion laboral en los docentes de la UTP, se concluyo lo siguiente: Se
evidencid una significancia en la relacion entre gestion del talento humano y la
satisfaccion laboral en los colaboradores de la mencionada universidad en el 2017,
siendo el indice de correlacion admisible. Se confirma lo siguiente: a mayor gestion del

talento humano, el desarrollo de la satisfaccion laboral sera mayor.

Durante la investigacion en los marcos conceptuales, podemos afianzar que en
una institucion educativa, el capital mas importante es la riqueza humana, o sea, el
docente, este recurso indispensable es utilizable, manejable y moldeable de acuerdo con
las propias necesidades de la organizaciéon. En cuanto a la gestion del talento humano
Jericd (2008) lo defini6 como aquel grupo de personas cuyas capacidades se
comprometen con el fin de lograr que los resultados dentro de la organizacion mejoren.
De igual manera asevera que el profesional con talento y comprometido pone en préactica
las mencionadas capacidades para la obtenciéon de resultados en su organizacion vy

contexto. (p. 25).

Asimismo, Vasquez (2008) dijo que la gestidn del talento humano es tomar una

serie de medidas donde se destaca el compromiso de los trabajadores de acuerdo con los



objetivos de la empresa, los salarios pagados en funcién de la productividad de cada uno
de los colaboradores, el trato justo de los mencionados, la capacitacién profesional
continua y el vinculo de la politica de contratacion con otros aspectos relacionados a la
regulacion de la actividad como las ventas, la mercadotecnia y la produccion (p. 1).

De igual manera aseveraron Pardo & Porras (2011) que la gestion del talento
humano es la que enfoca sus esfuerzos con el fin de lograr y mantener la competitividad
en las organizaciones para la cual desarrollara una accion estratégica diferenciada con el
fortalecimiento de su cadena de valor que la soportara, no solo para los clientes y
colaboradores, sino con una visiébn mas amplia, de una manera consciente donde se
consideraran los objetivos estratégicos. Ademas, se considera la importancia del talento
humano a través de una buena seleccion en el reclutamiento, capacitacion, participacion
de los colaborados y evaluacion formativa con indicadores de gestion que estimulen el

logro de objetivos. (p. 173).

Cuesta (2010) afirmé que es el que tiene por objetivo a la gestion adecuada de las
personas, que prestan servicios a una organizacion laboral, quienes son las que poseen
el conocimiento que no debe descontextualizarse o presentarse de manera independiente
como seres sociales, tampoco al margen de lo que condiciona la organizacidn, sino debe

ser continua y renovada. (p. 12)

Chiavenato (2009) asumio que la gestion del talento humano es predominante en
las organizaciones porque lo define como una concepcidn nueva donde las personas que
las integran se vuelven asociados a la organizacidn, pues se les considera seres que
desarrollan habilidades, tienen conocimientos, personalidad e inteligencia que

enfrentaran nuevos desafios y ayudara, a la organizacion, a superarlos. (p. 39).

Existen diversos autores que exponen sobre la Gestion del Talento Humano,
segun el criterio de Chiavenato (2009) se considerd las seis dimensiones propuestas por
él para esta investigacion, donde ademas la defini6 como funcién o departamento:
prestacion de servicios, como conjunto de practicas de recursos humanos: manejo de

actividades y como profesion: los mismos trabajadores aptos, detallado lineas arriba de



donde se toma el concepto base, pues se reafirma que su conceptualizacion es clara y

precisa.

La primera dimensién son los procesos para integrar personas; Chiavenato (2009)
expuso en su libro “son los procesos para incluir a nuevas personas en la empresa. Se
pueden Ilamar procesos para proveer o abastecer personas. Incluyen el reclutamiento y
la seleccion del personal” (p. 102). Con lo mencionado anteriormente, podemos deducir
que es de suma importancia este primer paso, pues con el capital humano idéneo,
considerando los objetivos de la empresa, se lograra un trabajo eficaz y eficiente: en este

caso, para la investigacién, dentro de la exigencia que demanda la institucién educativa.

La segunda dimension son los procesos para organizar a las personas; Chiavenato
(2009) afirmO que “son los procesos para disenar las actividades que las personas
realizaran en la empresa, para orientar y acompafiar su desempefio” (p. 172). En toda
organizacion existe un organigrama de funciones, es decir, en las instituciones educativas
rige ello para que exista un orden estructurado donde los cargos y funciones del personal
sean claros, con ellos nadie mas se involucre en actividades que no le corresponde. De
igual manera, el director de la institucion educativa debe de acompafiar el desempefio

del reciente colaborador.

La tercera dimension son los procesos para recompensar a las personas”;
Chiavenato (2009) destaco que “son los procesos para incentivar a las personas y para
satisfacer sus necesidades individuales mas elevadas. Incluyen recompensas,
remuneracion y prestaciones y servicios sociales” (p. 278). El término de la recompensa
no solo se cifie a la remuneracion mensual, que debe ser probablemente superior al
mercado, si tiene un gran impacto para el colaborador, pero el crecimiento profesional,
las bonificaciones, los beneficios sociales, el reconocimiento por el buen desempefio que
puede ofrecer la institucion educativa, causard también un impacto positivo en el
docente. La motivacién juega un rol importante, pues esto ayudara a que se logren las

metas previstas como equipo de trabajo.

La cuarta dimensidn son los procesos para desarrollar a las personas; Chiavenato

(2009) afirmé que “son los procesos para capacitar e¢ incrementar el desarrollo



profesional y personal. Implican la formacién y el desarrollo, la administracion del
conocimiento y de las competencias, el aprendizaje, los programas de cambio vy el
desarrollo de carreras, y los programas de comunicacion y conformidad” (p. 366). El
autor determina que no solo el docente debe aplicar lo que ya conoce, o lo que aprendid
en formacion, dentro de la organizacion educativa; es importante considerar que los
colaboradores desarrollen nuevas habilidades y estas sean de gran utilidad para los
objetivos de la institucién educativa. Lo fundamental debe ser que los docentes crezcan
profesionalmente y empleen los nuevos conocimientos para que la organizacion sea lider
en el mercado educativo, es decir, ambos seran beneficiados, pues creceran de la mano

y el prestigio sera el éptimo.

La quinta dimension son los procesos para retener a las personas; Chiavenato
(2009) aludid que “son los procesos para crear las condiciones ambientales y
psicologicas satisfactorias para las actividades de las personas. Incluyen la
administracion de la cultura organizacional, el clima, la disciplina, la higiene, la
seguridad y la calidad de vida y las relaciones sindicales” (p. 440). En un ambiente
laboral, lo primordial es el clima en donde uno se desarrolla y aplica lo que conoce, es
decir el contexto debe ser el favorable, es asi como los colaboradores se sentiran
comodos y su desempefio en el dia a dia sea el 6ptimo; el ambiente donde realizan sus
labores los docentes, como aulas y sala de profesores deben tener las condiciones bésicas,
la limpieza en los diferentes ambientes de uso comdn; la relaciones interpersonales deben
ser cordiales entre todos los miembros de la institucion educativa, debe existir el
comparierismo, la ayuda desinteresada entre colegas, pues esto facilita una convivencia

sana en el centro de labores.

La sexta dimension son los procesos para auditar a las personas; Chiavenato
(2009) afirmd que “son los procesos para dar seguimiento y controlar las actividades de
las personas y para verificar los resultados. Incluyen banco de datos y sistemas de
informacion administrativa” (p. 504). El autor afirma que un recurso de suma
importancia es verificar el desempefio de los docentes dentro de la institucion educativa,
es decir, hacerles el seguimiento necesario, no solo para poder verificar lo malo que se
pudiera corregir sino las fortalezas que cada docente tiene y asi poder compartirla, como

experiencia, con los demas colegas. Esto afianzara que los resultados sean mejores a los
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previstos, pues un acompafiamiento hace que el personal crezca rescatando lo mejor de
cada colaborador. Lo mencionado estaré a cargo del director o especialista de las areas

curriculares.

Por otro lado, la satisfaccion laboral segin Robbins & Judge (2013) es la
referencia a las actitudes de los empleados, este es descrito, normalmente, como un
sentimiento positivo respecto a sus puestos de trabajo que se manifiesta de la evaluacion
de sus caracteristicas, por ejemplo, un colaborador con un alto nivel de satisfaccion
laboral estara siempre con una mentalidad positiva respecto a su puesto dentro del
trabajo; en contraste, un colaborador insatisfecho, pensard de manera negativa,
asimismo, guarda relacion directa con la rotacién de personal, ausentismo y anomalias

en el lugar de trabajo (p. 85).

Por su parte, Chruden & Sherman (2007) definieron que la satisfaccion que los
colaboradores obtienen, es dependiente del puesto al cual estan asignados y si el
mencionado cubre sus necesidades y deseos; entonces afirma que gran parte de la
motivacion es involuntaria, propio de un reflejo inconsciente, no visualiza claramente
todas sus necesidades, o sea, es dificil obtener una evaluacion exacta de ellas; al
contrario, los deseos si son conscientes por condiciones que un colaborador cree que le

proporcionaran satisfaccion (p. 279).

Asi lo reafirma Barron (2014) cuando menciond que la conceptualizacion de
satisfaccion laboral esta marcada por los aspectos del ambiente y fisicos, ademas de los
relacionados con la psicologia dependiendo del lugar de trabajo. Esta incorpora dos
puestos, quiza opuestas: por un lado, la exigencia por el bienestar de los empleados y la
satisfaccion del trabajo y, por otro lado, la muestra del interés de cada organizacion por
potencializar en lo productivo y la calidad de vida. Concuerda Alvarez (2007) cuando
comenta que los maestros logran un nivel promedio mas alto, pues se considera
primeramente el factor intrinseco, el mismo que esta vinculado con el contenido del
trabajo o la misma motivacion. Lo mencionado admite la posibilidad de desarrollo y

obtencidn del reconocimiento, esto es variante entre las instituciones publicas y privadas.
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Ademaés, Paredes & Pais (2015) afirmaron que la satisfaccion laboral es uno de
los indicadores més tradicionales, el cual se define cuando se pretende conocer de
manera general la actitud de los trabajadores hacia su vida laboral, pues establece un
aspecto que puede predominar de manera cuantitativa tanto en la cantidad y calidad del
trabajo que los mencionados desarrollan, asi como otras variables laborales: la ausencia
en horario de trabajo, la posibilidad a abandonar o cancelar el contrato firmado, las altas
tasas de rotacion, pues el lado emocional y psicolégico no es atendido por las
organizaciones y solo piden efectividad.

Segun Herzberg (2017) definié a la satisfaccion laboral mediante los relatos de
los trabajadores sobre hechos reales: lo qué los hicieron sentir incbmodos o comodos en
su ambito laboral, los autores encontraron que en un ambiente de trabajo descuidado
generaba descontento, pero si las condiciones eran mejoradas rara vez, provocaba
actitudes positivas. Por otro lado, la satisfaccion se aprecié con mayor frecuencia de
factores intrinsecos al trabajo: logros de reconocimiento de trabajo y trabajo desafiante,

interesante y responsable.

En la teoria de los dos factores Manso (2012) afirm6 que Herzberg identificé los
que generan la insatisfaccion en los trabajadores, y los mencionados son totalmente
diferentes de los factores que generan satisfaccion. Este postulado tiene un inicio
fundamentado de que el ser humano posee un sistema doble de necesidades: una
exigencia de evitar las situaciones desagradables o padecimientos y un requisito de
crecer intelectual y emocionalmente. Por tener una cualidad distinta, se requiere un
incentivo diferente, con lo mencionado se puede establecer dos tipos de factores que son

considerados en la motivacion en el trabajo: factores higiénicos y factores de motivacion.

De acuerdo con Herzberg en Sanchez (2018) existe una relacién a la
insatisfaccion con los factores de higiene; o sea, cuando no se evidencia una buena
relacion entre los colegas, se puede afirmar un pésimo clima laboral, no hay
reconocimiento ni incremento lo que conlleva a un ambiente de insatisfaccion. Por otro
lado, los factores motivacionales, tal y como su nombre lo menciona, revela que existe

una serie de requisitos que conlleven a un ambiente de satisfaccion, los cuales lograran
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un rendimiento efectivo y duradero. Herzberg preciso y clasificd los dos factores y

Velazquez (2013) lo adaptd de la siguiente manera:

Tabla 1
Los dos factores de Herzberg adaptados por Velasquez (2013)

Factores de higiene Factores de motivacion
(de insatisfaccion) (de satisfaccion)

- Politica y administracion - Realizacion

- Supervision técnica - Reconocimiento

- Relaciones interpersonal nel .

elaciones interpersonales con e - Promocién

supervisor

- Relaciones interpersonales con los _ El trabaio en si mismo

comparneros J

- Relaciones interpersonales con
subordinados

- Sueldo - Responsabilidad
- Seguridad en el trabajo

- Vida personal

- Condiciones laborales

- Nivel Social

- La posibilidad de desarrollo personal

La estrategia de enriquecimiento laboral del autor ha impactado ampliamente en
la motivacion para el disefio del presente trabajo, es por ello por lo que se ha considerado
para esta variable dos dimensiones, pues se concluyo que la satisfaccion es analoga al

contenido del trabajo y la insatisfaccion, al contexto y sus relaciones.

La primera dimension segun Herzberg en Manso (2012) es la de factores
higiénicos son los que actdan de manera semejante a los postulados de la higiene médica
las cuales pueden evitar peligros con la salud, y se debera prevenir ello. Es por ello que
lo asocia con los sentimientos negativos o insatisfaccion laboral que los colaboradores
afirman verificar en sus trabajos esto abarca las relaciones interpersonales, las
condiciones fisicas en el lugar de trabajo, una supervision no adecuada, la remuneracion
mensual, las prestaciones, la seguridad en el ambiente que labora, ademas de las practicas

y politicas administrativas de la organizacién (p. 81).
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La segunda dimension segin Herzberg en Manso (2012) es la de factores
motivadores que plantea las experiencias satisfactorias dentro del ambito laboral,
exactamente en sus puestos de trabajo, en esta clasificacion se incorpora el
reconocimiento que se puede obtener, la realizacion personal de acuerdo con lo asignado
y todas las oportunidades para un crecimiento a nivel personal y profesional. Si todo ello,
afirma Herzberg, esta presente provoca en el colaborador un nivel de motivacion y lo

estimula a un desempefio mejor de lo convencional (p. 81).

Para Grajales (2000) plantear el problema es detallar lo que el investigador desea
solventar donde se incluye las razones por las cuales tiene que hacerlo, entonces el
planteamiento del problema busca incorporar al lector dentro del asunto de interés en la

investigacion.

Por ello, surge el siguiente problema general: ¢Cual es la relacion entre la gestion
del talento humano y la satisfaccion laboral en la institucion educativa Pamer Republica
de Chile, Jesus Maria, 20207, de lo mencionado, se desprenden los siguientes problemas
especificos: (a) ¢Cual es la relacion entre la integracion de las personas y la satisfaccion
laboral?, (b) ¢Cual es la relacidn entre la organizacion de las personas y la satisfaccion
laboral?, (c) ¢Cual es la relacion entre la recompensa a las personas y la satisfaccion
laboral?, (d) ¢Cual es la relacion entre el desarrollo de las personas y la satisfaccion
laboral?, (e) ¢Cual es la relacion entre la retencion de las personas y la satisfaccion

laboral?, () ¢Cudl es la relacion entre la auditoria a las personas y la satisfaccion laboral?

La investigacion se justifica desde el aspecto tedrico pues, respecto a la gestion
del talento humano vy la satisfaccion laboral, se ha evidenciado una independencia entre
ambas variables, ya que la primera en mencion no ha sido relacionada en su mayoria con
el sector educativo sino solo al sector empresarial en el rubro de la administracion, pues
para este tratado se ha buscado la relacion con el &mbito pedagdgico incluyendo a sus
colaboradores para verificar la satisfaccion optima mediante un vinculo con la gestion
del talento humano en la institucion educativa Pamer Republica de Chile como aporte,

no solo en este contexto sino para futuros estudios.
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Respecto a la justificacion practica, la presente investigacion estd orientada a
desarrollar la evaluacién de la relacion existente entre la gestion del talento humano y la
satisfaccion laboral y como esta contribuird en una correspondencia entre las dos
variables, esto ayudara en que las relaciones entre los trabajadores y jefes del &mbito
educativo consideren que existe una relacion directa entre la gestion del talento humano
y la satisfaccion laboral, pues para el logro de metas a nivel organizacional debe existir
una clara idea de ilacién y sobre todo comunicacién basado en el estudio presentado.
Inclusive, la reputacion de la institucion educativa Pamer Republica de Chile serd la
Optima.

Por altimo, la investigacidn esté justificada metodol6gicamente mediante ciertos
criterios; la cual aplico procedimientos y técnicas del analisis de la gestion del talento
humano y la satisfaccion laboral bajo las teorias presentadas en su marco conceptual,
ademas de un respaldo y validez del instrumento, que genera el estudio de cada una de
las variables en la institucion educativa Pamer Republica de Chile. Asimismo, las
encuestas aplicadas, una vez enfocadas desde el punto de vista estadistico, ayuda a
percibir un panorama amplio respecto a la relacion existente entre las mencionadas
variables. Las mencionadas pueden ser adaptadas de acuerdo, incluso, a necesidad del

investigador.

Se formulo el objetivo general de la investigacion: Determinar la relacion entre
la gestion del talento humano vy la satisfaccion laboral en la institucién educativa Pamer
Republica de Chile, Jests Maria, 2020, entre los objetivos especificos se enunciaron: (a)
Determinar la relacion entre la integracion de las personas y la satisfaccion laboral, (b)
Determinar la relacion entre la organizacion de las personas y la satisfaccion laboral, ()
Determinar la relacion entre la recompensa a las personas y la satisfaccion laboral, (d)
Determinar la relacion entre el desarrollo de las personas y la satisfaccion laboral, (e)
Determinar la relacién entre la retencion de las personas y la satisfaccion laboral, (f)

Determinar la relacion entre la auditoria a las personas y la satisfaccion laboral.
Entre las hipotesis propuestas se tiene como estudio general: Existe relacion entre

la gestion del talento humano vy la satisfaccion laboral en la institucion educativa Pamer

Republica de Chile, Jestus Maria, 2020, de igual manera se consideran las especificas:
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(a) Existe relacion entre la integracion de las personas y la satisfaccion laboral, (b) Existe
relacién entre la organizacion de las personas y la satisfaccion laboral, (c) Existe relacion
entre la recompensa a las personas y la satisfaccion laboral, (d) Existe relacion entre el
desarrollo de las personas y la satisfaccion laboral, (e) Existe relacion entre la retencién
de las personas y la satisfaccion laboral, (f) Existe relacién entre la auditoria a las

personas Yy la satisfaccion laboral.
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Il. Método

2.1. Tipo y disefio de investigacion

La investigacion de tipo basica descriptiva correlacional, Carrasco (2009) menciono que
es basica porque no hay un objetivo especifico practico, ya que solo se busca ahondar la
riqueza del conocimiento cientifico que existe acerca de la realidad (p. 43); segun Salkind
(1999) en la investigacion correlacional se busca describir la relacion lineal entre dos o
mas variables sin tratar de atribuir el efecto de una variable sobre otra, por consiguiente,
se puede observar si dos variables guardan una relacién en comun. Si se da de esa manera,
se halla una correlacion entre las dos (p. 223). Por la forma de recojo de datos es
transversal porque los datos han sido recolectados en un determinado afo, para este caso,
en el 2019, sin ninguna intervencion de otro momento, asi lo reafirmé Hernandez,

Fernandez, & Baptista (2014) como la interrelacion en un dado momento (p. 154).
Es de disefio no experimental pues podemos manipular premeditadamente las
variables; lo que se hace es que, en el contexto natural, observemos los fendmenos tales

como se dan segin Hernandez, Fernandez, & Baptista (2014) (p. 152).

Entonces, se representa el paradigma de la investigacion de la siguiente manera:

S—>-~+«—=%

M
Donde:

M: Trabajadores de la institucion educativa Pamer Republica de Chile
V1: Gestion del talento humano
V2: Satisfaccién laboral

r: Nivel de correlacion
El estudio corresponde al paradigma positivista por la naturaleza de la

investigacion, segun Kuhn en Gonzalez (2005) un paradigma es un logro cientifico

reconocido que con el tiempo se facilitan modelos de problemas y soluciones a una
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comunidad de la ciencia; por su parte Kolakowski tomado de Meza (2003) afirmé que el
positivismo es un conjunto de leyes que regula el conocimiento humano y tiende a retener
el nombre “ciencia” para las operaciones observables en el desarrollo de las ciencias
naturales modernas (p. 2). Entonces, se definid a un paradigma positivista segin Ricoy
en Ramos, (2015) como el apoyo a la investigacion dirigida a verificar supuestos a través
de medios estadisticos o utilizando expresiones numéricas para determinar los
parametros de una variable (p. 14). En cuanto al enfoque de la investigacion corresponde
al cuantitativo, como lo coment6 Hernandez, Fernandez, & Baptista (2014) pues
representa un conjunto de procesos, ademas de ser probado y secuencial ya que luego de
establecer hipGtesis y determinar variables, se elabora una estrategia para probarlas:
disefio, donde mediremos las variables y utilizaremos métodos estadisticos para extraer

algunas conclusiones (p. 4).

De igual manera, la secuencia metodologica del estudio es hipotético deductivo,
para lo cual, nos mencionaron Saenz & Tinoco (1999) que las hipotesis son propuestas
tentativas a cerca de la relacion entre las variables; la formulacion de estas es de suma
importancia ya que nos ayudaran a evidenciar, mediante un disefio de investigacion, con

el analisis de los resultados, la confirmacion o rechazo de las propuestas (p. 65).

2.2. Variables y operacionalizacion

Definicidon conceptual de Gestion del talento humano

Chiavenato (2009), autor base, en la definicion de la variable en mencién, nos afirmé
que es el factor primordial dentro de todas las organizaciones ya que permite lograr
objetivos individuales y organizacionales. Asimismo, es la agrupacién de politicas y
practicas fundamentales para conducir los aspectos de los cargos en la gerencia. Dentro
de ella el autor considera seis procesos: la integracion, la organizacion, la recompensa,

el desarrollo, la retencién y auditoria de las personas (p. 8).

Definicién operacional

Con el fin de establecer las caracteristicas de la variable, la medicién o acercamiento a
su ponderado se representd por escalas: Siempre, casi siempre, a veces, casi nunca y
nunca. Los niveles y rangos son los siguientes: En la primera dimensién, en eficiente

(23-30), regular (15-22), deficiente (6-14); en la segunda dimension, en eficiente (16-
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20), regular (10-15), deficiente (4-9); en la tercera dimension, en eficiente (23-30),
regular (15-22), deficiente (6-14); en la cuarta dimension, en eficiente (19-25), regular
(13-18), deficiente (5-12); en la quinta dimensidn, en eficiente (27-35), regular (17-26),
deficiente (7-16); en la sexta dimension, en eficiente (23-30), regular (15-22), deficiente
(6-14). Ver anexo 2: Tabla 2

Definicion conceptual de Satisfaccion laboral

Herzberg (2017) afirmé que la satisfaccion y la insatisfaccion laboral constituyen a dos
polos opuestos, por esta razon se reflejan en diversos aspectos del trabajo en si. El autor
base Herzberg en Sanchez (2018) considerd que existen factores externos como la
higiene, relacionado con el ambiente fisico y psicoldgico, y los factores internos que
guarda relacion con la motivacion, o sea, el crecimiento profesional y como individuo de
una persona (p.39). Esas seran las dimensiones que abarcaran a esta variable: factores de

higiene y factores de motivacion.

Definicion operacional

Para esta variable, se considerd su medicion a través de dos dimensiones ponderados por
la escala de siempre, casi siempre, a veces, casi nunca y nunca. Los niveles y rangos son
los siguientes: En la primera dimension, en alto (63-85), moderado (41-62), bajo (17-
40); en la segunda dimension, en alto (34-45), moderado (22-33), bajo (9-21). Ver anexo
2: Tabla 3.

2.3. Poblacion, muestra y muestreo

Sullcaray (2013) establecid que la poblacion estd enmarcada por la totalidad de los
involucrados a los cuales, dentro de un contexto, se les aplica el instrumento de
evaluacion elegido. Entonces, se determind que se trabajara con una poblacion censal de
75 trabajadores quienes pertenecen a la institucion educativa Pamer Republica de Chile

en el distrito de Jesls Maria.

2.4. Técnicas e instrumentos de recoleccién de datos, validez y confiabilidad
Para Hernandez, Fernandez, & Baptista (2014) la técnica es un recurso que sirve para
obtener los datos de manera confiable y constante. Por la mencionada razon, la técnica

empleada para el presente estudio fue la encuesta. De igual manera Colas, Gonzélez,
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Garcia, & Rebollo (1999) nos indica que hay una diversidad de tipos de instrumentos
idéneos para que los empleemos en dos evaluaciones: diagndstica y de producto, un
criterio empleado es el referente usado para interpretar la medida aportada por le prueba;
por ello, el instrumento empleado es el cuestionario tipo Likert con las siguientes
valoraciones: siempre (5), casi siempre (4), a veces (3), casi nunca (2) y nunca (1). La

informacidn se recogid de la mencionada encuesta seré a traves de la Escala de Likert.

La variable gestién del talento humano se encuentra conformada por seis
dimensiones: integracion de personas con seis items, organizacion de personas con
cuatro items, recompensa a las personas con seis items, desarrollo de las personas con
cinco items, retencion de las personas con siete items y auditoria a las personas con seis

items, en su totalidad: treinta y cuatro items. Ver anexo 3: Tabla 4.

La variable satisfaccion laboral se encuentra conformada por dos dimensiones:
factores de higiene con diecisiete items y factores de motivacion con nueve items, en su

totalidad: veintiséis items. Ver anexo 3: Tabla 5.

La validez segin Corral (2009) nos afirma que es la fidelidad con que
corresponde la poblacion al atributo que va a ser medido, ademas, consiste en medir la
autenticidad, para ello se debe tener en cuenta el saber objetivamente qué caracteristicas

0 rasgos se tiene planificado estudiar.

Los instrumentos ya mencionados se validaron a partir de un juicio de expertos.
El proceso consistio en elegir a tres jueces quienes son expertos en metodologia, gestion
educativa para que exista una variedad en el amplio campo de administracion de la
educacion en el cual se enmarca el presente estudio; se les solicitd su opinién sobre los
siguientes criterios: claridad, coherencia y pertinencia de acuerdo con las preguntas
planteadas en los cuestionarios para medir cada una de las variables. Lo mencionado se
llevard a cabo mediante un “juicio de expertos”, en el cual los validadores dardn a
conocer su criterio cuyo registro serd en la ficha de validacion presentada. Ver anexo 3:
Tablas6y 7.
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En las tablas de validez, podemos observar que los expertos determinaron, en
concordancia, que los instrumentos si tienen suficiencia para ser aplicados en la muestra

del estudio. Por esta razdn, se realizé la prueba piloto. Ver anexo 3: Tablas 8 y 9.

En la tabla 8, se puede observar que el valor de Alfa de Cronbach=,970 para la
variable gestion del talento humano, lo cual muestra que el cuestionario es aplicable
debido a que se evidencia un nivel muy alto de confiabilidad.

En la tabla 9, se puede observar que el valor de Alfa de Cronbach=,979 para la
variable satisfaccion laboral, lo cual muestra que el cuestionario es aplicable debido a
que se evidencia un nivel muy alto de confiabilidad.

2.5. Procedimiento

Nos refiere al recorrido por el cual se va a desarrollar la investigacion. Por esta razon,
Méndez, Namihira, Moreno, & Sosa (2001) sefialaron que es un proceso formado por la
siguiente secuencia logica: actividades destinadas a descubrir fendmenos y
caracteristicas de relacion, ademas de conexiones entre elementos internos y otros
fendmenos a traves del razonamiento y verificacion mediante una demostracion y

comprobacion con el fin de que sea completa una investigacion cientifica.

La presente investigacion tuvo como objetivo determinar la correlacion entre las
variables gestion del talento humano vy satisfaccion laboral, por este motivo, se reunié
informacion que procedio de la opinion de los trabajadores de la I.E. Pamer Republica
de Chile del distrito de Jests Maria. Este propdsito se consiguié gracias a la aplicacion
de dos cuestionarios. Para realizar lo mencionado, se asistio a la institucion educativa
donde se solicit6 la cooperacion de los colaboradores con el fin de conocer sus respuestas
sobre los pormenores de la problematica en relacion con las variables de estudio: gestion

del talento humano y satisfaccion laboral.
El primer cuestionario, en cuanto a la gestién del talento humano, estuvo

conformado por 34 preguntas y con una escala de Likert con los rétulos siguientes:

Siempre (5), casi siempre (4), a veces (3), casi nunca (2), nunca. Referente al cuestionario
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sobre satisfaccion laboral quedd disefiado con 26 preguntas de acuerdo con la escala

politomica de Likert con los mismos indices de medicion.

2.6. Métodos de anélisis de datos

El programa estadistico SPSS version 25.0 es el método empleado en esta investigacion
con el cual seré posible obtener detalles de los resultados y con ellos poder deducir lo
que conllevard a las conclusiones iniciando con la demostracién de las hipotesis
propuestas, para lo mencionado, se origind con la recaudacion de datos de estudio para

ambas variables mediante la encuesta.

Se procesd los datos recolectados donde se aplico la estadistica en las dos
técnicas: La primera donde el objetivo es la explicacion descriptiva del colectivo
estudiado en el cual se puede considerar toda la poblacion, es decir, censal como es el
caso de la presente investigacion, o solo una parte, o sea, muestra segin Martin, Cabero,
& De Paz (2007); por otro lado, la estadistica inferencial que serd empleada con el fin de
demostrar la hipotesis de la investigacion. Para lo mencionado, se empleé el estadistico
Rho de Spearman ya que la funcion de esta evaluacion posibilita demostrar el nivel de

correlacion entre las dos variables de estudio.

2.7. Aspectos éticos
Primeramente, para el presente estudio, se considerd el protocolo de la Universidad

Privada César Vallejo.

Para Gonzalez (2002) la realizacion de la investigacion cientifica y el uso del
conocimiento generado por la ciencia requieren un comportamiento €tico en el

investigador. Entonces, en la practica cientifica, lo no ético esta demas.

Frente a lo mencionado, se puede asumir que, en todo proceso investigatorio, la
ética debe primar. Entonces, en este estudio sobre la gestién del talento humano vy la
satisfaccion laboral, se evidenciard el conjunto de normas en las caracteristicas
siguientes: La investigacion se cumplio con el permiso reglamentario de la directora de
la I.E. Pamer Republica de Chile. Asimismo, los colaboradores que rindieron la encuesta

para la unidad de analisis fueron seleccionados de manera voluntaria; el mencionado
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instrumento no cuenta con rotulos que consideren los datos personales de los
participantes, de esa forma, se mantuvo el anonimato y los datos recogidos solo fueron
empleados para el fin de la investigacién. Por Gltimo, de ninguna manera se modificaron

los resultados para beneficio personal o de la institucion.
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I11. Resultados

3.1. Descripcion de resultados

Tabla 10

Frecuencia de la variable gestion del talento humano

Frecuencia  Porcentaje  Porcentaje  Porcentaje

valido acumulado
Valido Deficiente 4 53 53 53
Regular 35 46,7 46,7 52,0
Eficiente 36 48,0 48,0 100,0
Total 75 100,0 100,0

Gestién del talento humano

[e2)
o

46,7% 48%

Porcentaje
N w B w1
o o o o

=
o

5,3%

0 ]

Deficiente Regular Eficiente

Gestion del talento humano

Figura 1: Niveles de la gestion del talento humano

De acuerdo con la tabla 10 y la figura 1, se aprecia que los 75 colaboradores de la
institucion educativa Pamer Republica de Chile percibieron la gestion del talento
humano de diversa manera; se evidencio que el 48% de los trabajadores la considera
eficiente; el 46,7%, regular; asimismo, el 5,3%, deficiente. En otras palabras, en la
institucion predomina una gestion del talento humano considerada entre regular y

eficiente.
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Tabla 11

Frecuencia de las dimensiones de gestion del talento humano

F F F F F F

Niveles

Integracion de
las personas
Organizacion
de las
personas
Recompensa a
las personas

esarrollo de
las personas
Retencion de
las personas
Auditoria a las
personas

Deficiente 1 1,3% 42 56,0% 16 213% 26 34,7% 4 5,3% 7 9,3%

o
=}
§ Regular 19 25,3% 33 440% 36 480% 38 50,7% 21 28,0% 43 57,3%
Eficiente 55 73,3% 23 30,7% 11 14,7% 50 66,7% 25  33,3%
Total 75 100% 75 100% 75 100% 75 100% 75 100% 75 100%
Dimensiones de la gestion del talento humano
73,3%
80 66,7%
70 56% 57,3%
60 50,7%
o % 48% °
© 50
G 40 7% M7 550 3%
o 25,3% 1
8 30 21,3
0,
20 7% s 9,39
10 1,39 y
0
Integracion  Organizacion Recompensa Desarrollo  Retencion de Auditoria a
de las de las alas de las las personas las personas
personas personas personas personas

Dimensiones

B Deficiente ® Regular Eficiente

Figura 2: Niveles de las dimensiones de gestion del talento humano

De acuerdo con la tabla 11 y la figura 2, donde se considera a los 75 colaboradores de
la institucion educativa Pamer Republica de Chile se percibio a las dimensiones de la
gestion del talento humano de distinta manera, en la primera: integracién de las personas
se establecid que el 73,3% de los trabajadores la considera eficiente; el 25,3%, regular;
de igual manera, el 1,3%, deficiente. En otras palabras, en la institucién predomina una
integracion de las personas a nivel eficiente; por otro lado, en la segunda: organizacién
de las personas se evidencié que el 44% de los trabajadores la considera regular y el
56%, deficiente, o0 sea, en la institucion predomina una organizacion de las personas a
nivel deficiente considerando que ningln colaborador lo toma en cuenta como eficiente.
Asimismo, en la tercera: recompensa a las personas se constatd que el 48% de los

trabajadores la considera regular; el 30,7%, eficiente y el 21,3%, deficiente. Esto es, en
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la institucién predomina una recompensa a las personas a nivel regular. De igual manera,
en la cuarta dimension: desarrollo de las personas se establecio que el 50,7% de los
trabajadores la considera regular; el 34,7%, deficiente y el 14,7%, eficiente. Es decir, en
la institucion predomina un desarrollo de las personas a nivel regular. Ademas, en la
quinta: retencion de las personas se manifestd que el 66,7% de los trabajadores la
considera eficiente; el 28%, regular y el 5,3%, deficiente, o sea, en la institucion
predomina una retencidon de las personas a nivel eficiente. Por Gltimo, en la sexta:
auditoria a las personas se establecié que el 57,3% de los trabajadores la considera
regular; el 33,3%, eficiente y el 9,3%, deficiente. En otras palabras, en la institucion

predomina una auditoria a las personas a nivel regular.

Tabla 12

Frecuencia de la variable satisfaccion laboral
Frecuencia  Porcentaje  Porcentaje  Porcentaje

valido acumulado
Valido Bajo 8 10,7 10,7 10,7
Moderado 27 36,0 36,0 46,7
Alto 40 53,3 53,3 100,0
Total 75 100,0 100,0
Satisfaccion laboral
60
53,3%
50
o 40 36%
% 30
S
20
10,7%
R
0
Bajo Moderado Alto

Satisfaccion laboral

Figura 3: Niveles de la satisfaccion laboral
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De acuerdo con la tabla 12 y la figura 3, se aprecia que los 75 colaboradores de la
institucion educativa Pamer Republica de Chile percibieron la satisfaccion laboral de
diversa manera; se evidencio que el 53,3% de los trabajadores la considera alta; el 36%,
moderada; asimismo, el 10,7%, baja. Es decir, en la institucion predomina una

satisfaccion laboral considerada a nivel alto.

Tabla 13
Frecuencia de las dimensiones de satisfaccion laboral

Frecuencia  Factoresde  Frecuencia Factores de

higiene motivacion
Valido Bajo 11 14,7% 7 9,3%
Moderado 34 45,3% 25 33,3%
Alto 30 40% 43 57,3%
Total 75 100% 75 100%

Dimensiones de la satisfaccion laboral

Porcentaje
w
o

Factores de higiene Factores de motivacion

Dimensiones

M Bajo M Moderado M Alto

Figura 4: Niveles de las dimensiones de satisfaccion laboral

De acuerdo con la tabla 13 y figura, donde se considera a los 75 colaboradores de la
institucion educativa Pamer Republica de Chile se percibié a las dimensiones de la
satisfaccion laboral de distinta manera, en la primera: factores de higiene se evidencio
que el 45,3% de los trabajadores la considera moderada; el 40%, alta; asimismo, el
14,7%, baja. Es decir, en la institucion predomina factores de higiene considerados a

nivel moderado. Asimismo, en la segunda: factores de motivacidn se establecio que el
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57,3% de los trabajadores la considera alta; el 33,3%, moderada; asimismo, el 9,3%,
baja. Es decir, en la institucion predomina factores de motivacién considerados a nivel

alto.

3.2. Resultados inferenciales

Prueba de hipotesis general

Ho: No existe relacidn entre la gestion del talento humano y la satisfaccion laboral en la
institucién educativa Pamer Republica de Chile, Jests Maria, 2020.

Ha: ExXiste relacion entre la gestion del talento humano y la satisfaccion laboral en la

institucién educativa Pamer Republica de Chile, Jesus Maria, 2020.

Prueba de hipotesis especifica 1

Ho: No existe relacion entre la integracion de las personas y la satisfaccion laboral en la
institucion educativa Pamer Republica de Chile, Jesis Maria, 2020.

Ha: Existe relacion entre la integracion de las personas y la satisfaccion laboral en la

institucion educativa Pamer Republica de Chile, Jesus Maria, 2020.

Prueba de hipotesis especifica 2

Ho: No existe relacion entre la organizacion de las personas y la satisfaccion laboral en
la institucion educativa Pamer Republica de Chile, Jesus Maria, 2020

Ha: Existe relacion entre la organizacion de las personas y la satisfaccion laboral en la

institucion educativa Pamer Republica de Chile, Jesus Maria, 2020.

Prueba de hipotesis especifica 3

Ho: No existe relacion entre la recompensa a las personas y la satisfaccion laboral en la
institucion educativa Pamer Republica de Chile, Jesus Maria, 2020.

Ha: Existe relacion entre la recompensa a las personas las personas y la satisfaccion

laboral en la institucion educativa Pamer Republica de Chile, Jests Maria, 2020.
Prueba de hipotesis especifica 4

Ho: No existe relacion entre el desarrollo de las personas y la satisfaccion laboral en la

institucion educativa Pamer Republica de Chile, Jesus Maria, 2020.
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Ha: Existe relacion entre el desarrollo de las personas y la satisfaccion laboral en la

institucion educativa Pamer Republica de Chile, Jesis Maria, 2020.

Prueba de hipdtesis especifica 5

Ho: No existe relacion entre la retencion de las personas y la satisfaccion laboral en la
institucién educativa Pamer Republica de Chile, Jests Maria, 2020.

Ha: Existe relacion entre la retencion de las personas y la satisfaccion laboral en la
institucién educativa Pamer Republica de Chile, Jests Maria, 2020.

Prueba de hipdtesis especifica 6

Ho: No existe relacion entre la auditoria a las personas y la satisfaccion laboral en la
institucion educativa Pamer Republica de Chile, Jesus Maria, 2020.

Ha: Existe relacion entre la auditoria a las personas y la satisfaccion laboral en la

institucion educativa Pamer Republica de Chile, Jesus Maria, 2020.

Regla de decision

Si; p >,050 se acepta la hipotesis nula (Ho)
Sip <,050 se rechaza la hipotesis nula (Ha)
Significancia: p =,050 = 5%

Tabla 14
Relacion de la muestra no paramétrica, segin Spearman, entre la gestion del talento

humano, sus dimensiones y la satisfaccion laboral.

c = c 2 T o ©
2_ B_o 8 g R.a < S g & o S8
ST S£§ S8E £SS 28 LRE 28L 53
% Q = o (=] < @ ) [ <] = =
£8 8¢S Zsg 5Ttf g8 Bsg Ssg 5&
5% G&6%2 EF8 58 gg o0& €78 24
- 8
c Coeficiente 1.00 827" 471" 714" 717" 733" ,818" ,678"
g de correlacion 0 " " " " * * *
c
& 2_
D O ©
S &80 :
ﬁ B2 Sig. 0.00 0.00 0.00 0.00 0.00 0.00 0.00
© © = (bilateral) 0 0 0 0 0 0 0
2 n
x N 75 75 75 75 75 75 75 75
° Coeficiente ,827 1.00 ,696" ,859" ,886" ,901" ,895” ,863"
= S de correlacion - 0 - - - " " "
©
sE
22
é g Sig. 0.00 0.00 0.00 0.00 0.00 0.00 0.00
i‘; (bilateral) 0 0 0 0 0 0 0
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N 75 75 75 75 75 75 75 75

" Coeficiente AT71 ,696™ 1.00 629" 535" 596" 520" 565"
< de correlacién - * 0 * * * * *
3
=
S ¢
= 2 Sig. 0.00 0.00 0.00 0.00 0.00 0.00 0.00
;5; g (bilateral) 0 0 0 0 0 0 0
= N 75 75 75 75 75 75 75 75
Coeficiente 714 ,859" ,629" 1.00 ,654" 781" ,680" ,798"
3 de correlacién b * * 0 * * * *
S 8
2 g
< 3 -
E 5 Sig. 0.00 0.00 0.00 0.00 0.00 0.00 0.00
% z (bilateral) 0 0 0 0 0 0 0
o~ N 75 75 75 75 75 75 75 75
- Coeficiente 717 886" ,535” 654" 1.00 741" 814" 719"
s de correlacion - * * * 0 * * *
[+
T on
g e
Q g Sig. 0.00 0.00 0.00 0.00 0.00 0.00 0.00
g S (bilateral) 0 0 0 0 0 0 0
[}
04 N 75 75 75 75 75 75 75 75
Coeficiente 733 ,901" ,596" 781" 7417 1.00 717 713"
8 de correlacion = * * * B 0 . N
3 .,
o8
S g Sig. 0.00 0.00 0.00 0.00 0.00 0.00 0.00
g3 (bilateral) 0 0 0 0 0 0 0
[}
o N 75 75 75 75 75 75 75 75
Coeficiente ,818 ,895” ,520" ,680" 814" 717 1.00 7197
3 de correlacion - - - * * - 0 -
{5
T n
s g
'S @ Sig. 0.00 0.00 0.00 0.00 0.00 0.00 0.00
§8  (bilateral) 0 0 0 0 0 0 0
[}
o N 75 75 75 75 75 75 75 75
Coeficiente 678 ,863" ,565" ,798" ,719” 713" 7197 1.00
] de correlacion - * * * * * * 0
T 4,
&8
§ @ Sig. 0.00 0.00 0.00 0.00 0.00 0.00 0.00
S g (bilateral) 0 0 0 0 0 0 0
<
N 75 75 75 75 75 75 75 75

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

En la tabla 14, respecto a la prueba de hipdtesis general, se visualiza resultados de la
prueba de correlacion donde el valor de significancia p=,000, por ello, se rechaza la
hipdtesis nula y se acepta la hipotesis del estudio; ademas, el indice Rho=,827 muestra
una correlacién positiva alta. De igual manera, en la prueba de hipotesis especifica 1 se
observa resultados donde el valor de significancia p= ,000, por ello, se rechaza la
hipdtesis nula y se acepta la hipotesis del estudio; ademas, el indice Rho=,471 muestra
una relacion positiva moderada. En la prueba de hipdtesis especifica 2 se evidencia

resultados donde el valor de significancia p=,000, por ello, se rechaza la hipétesis nula
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y se acepta la hipotesis del estudio; ademas, el indice Rho=,714 muestra una relacion
positiva alta. Asimismo, en la prueba de hipotesis 3 se aprecia resultados donde el valor
de significancia p=,000, por ello, se rechaza la hipétesis nula y se acepta la hipotesis
del estudio; ademas, el indice Rho=,717 muestra una relacion positiva alta. En la prueba
de hipotesis 4 se visualiza resultados donde el valor de significancia p=,000, por ello,
se rechaza la hip6tesis nula y se acepta la hipétesis del estudio; ademas, el indice Rho=
,733 muestra una relacion positiva alta. También, en la prueba de hipotesis 5 se observa
resultados donde el valor de significancia p=,000, por ello, se rechaza la hipdtesis nula
y se acepta la hipotesis del estudio; ademas, el indice Rho=,818 muestra una relacién
positiva alta. Finalmente, en la prueba de hip6tesis 6 se observa resultados donde el
valor de significancia p= ,000, por ello, se rechaza la hip6tesis nula y se acepta la
hipotesis del estudio; ademas, el indice Rho= ,678 muestra una relacion positiva
moderada.
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IV. Discusion

Respecto al objetivo general de la investigacion, se obtuvo el resultado que indica que
la significancia p= ,000 fue menor que p= ,005, por ello se cumple, mediante la
estadistica, el rechazar la hipdtesis nula aceptando la del estudio. Asimismo, se observé
que el nivel de correlacién es positivo alto, pues el indice muestra un valor Rho=,827.
Los mencionados resultados guardan una semejanza con la investigacion de
Cusquisiban (2020) que realiz6 el estudio sobre la gestion del talento humano y la
satisfaccion laboral en una institucion educativa privada en el distrito de San Martin de
Porres. Se demuestra, mediante los resultados, una existente relacion directa entre
ambas variables (Rho=,948) siendo la mencionada una correlacion alta. Ademas, tiene
un nivel de significancia p=,000 lo cual permitié la aceptacion de su hipotesis alterna,
entonces, cuando sea mayor la gestion del talento humano, el indice de la satisfaccion

laboral serd mayor también y se verd reflejada en la institucion.

También, se puede incluir el estudio de Lei, Basit, & Hassan (2018) en una agencia
de Malasia muestra una correlacion de Pearson alta de la mencionada variable
satisfaccion laboral con la formacidn y desarrollo, pues se marcaa un 0,752. Esto quiere
decir que existira una alta satisfaccion laboral si se incrementa de igual manera la
formacion y el desarrollo dentro de la institucion. Los aportes mencionados, se han
contradicho en la investigacion de Sanchez (2018) en una institucion de Puente Piedra,
pues el Rho=,263, lo que confirma una relacion de forma positiva, pero baja. Se acepta
hipdtesis alterna por el valor de significancia. Se consolida la idea con lo que menciona
Barron (2014), pues la muestra de interés de cada organizacion debe potencializar la
calidad de vida del empleado, asi como su productividad. Entonces, se puede observar
en los resultados que si esta presente una correlacion de las dos variables estudiadas en
la institucion educativa, en general en una organizacion, aunque hay excepciones de
acuerdo con el contexto o la influencia presente, pero la teoria reafirma que deben
coexistir una exigencia al logro de objetivos mediante procesos de la variable en estudio:
gestion del talento humano, pero sin dejar de lado la calidad que se le ofrece a los

colaboradores para la existencia de la satisfaccion en el ambito laboral.

En cuanto a los resultados logrados en relacidn con el primer objetivo especifico
se demostro que la significancia p=,000 fue menor que p=,005. Es por ello por lo que

se cumple la condicion de aceptar la hipotesis alterna rechazando la nula donde se infiere
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que existe relacion entre la integracion de las personas y la satisfaccion laboral
significativa en los trabajadores de la organizacion educativa. Asimismo, el indice de
correlacion Rho=,471 lo que indica una relacion positiva moderada esto quiere decir
que, ante una mejora de la dimensién de la integracién de las personas, la variacion de
la satisfaccion laboral sera igual equitativa. Ademas, Escobar (2019) en su tesis, sobre
ambas variables del presente estudio, del personal administrativo de una universidad
nacional guarda relacion con los resultados, pues nos afirma, en su conclusion, que la
eleccion del personal se relaciona de forma directa con la satisfaccion laboral, o sea, si
es mejor el impacto de la seleccion de personas, también lo serd la satisfaccion laboral.
De igual manera, en su investigacion Madriaga (2018) de unos trabajadores en
Ventanilla concuerda ya que considerd para sus conclusiones el supervisar la accion
para que la organizacion se sienta satisfecha y evitar el empleo de técnica inadecuadas
para la seleccion. Asi lo menciona Franklin & Krieger (2012) donde nos afirma que la
organizacion esta compuesta de personas Yy ellos establecen a su propio capital humano.
Lo mencionado, establece en definitiva que la integracion de personas cumple un rol
fundamental por lo evidenciado en resultados, pues establece y elige a los participantes

con el fin de lograr los objetivos trazados por parte de la institucion.

Respecto al segundo objetivo especifico, se demostrd que la significancia p=,000
fue menos que p=,005, por esa razon se cumple la condicién de aceptar la hipotesis
alterna, rechazando la nula, que considera la existencia de una relacion significativa
entre la organizacion de las personas y la satisfaccion laboral. El indice Rho=,714 con
ello se afirma una relacion positiva alta, esto nos dice que en cuanto mejor sea la
organizacion de las personas, mayor serd la satisfaccion laboral de los trabajadores de
esta organizacion educativa. A ello se le suma el estudio de Sanchez (2018) que aborda
las mismas variables de estudio, donde debe primar la existencia de una explicacion de
los cargos de un nuevo trabajador, pues luego sera acompafiado y monitoreado de
acuerdo con lo informado. De igual manera, los resultados guardan relacion con el
estudio de Majad (2016) que abordd la gestion del talento humano en instituciones
educativas concluyendo que el definir y clasificar las actividades de cada trabajador es
lo primero que se debe considerar en una institucion, pues existen derechos y deberes
de cada miembro. También, Chiavenato (2009) afirma que el organigrama de cada una
de las funciones dentro de una organizacion existe, pues ello permite que cada trabajador

ocupe su puesto adecuado, ademas de cumplir con sus funciones designadas. Entonces,
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podemos reafirmar que los resultados son similares, incluso con lo planteado con el
autor base de buscar la mejora en la dimension para asi también incrementar la
satisfaccion laboral y todos los trabajadores sepan cual es su funcion y en qué y como
aportaran para lograr los objetivos dentro de la institucion.

En relacién con el objetivo especifico tercero, se demostrdé mediante la
significancia p=,000 menor que p=,005 el rechazo de la hipotesis nula y la aceptacion
de la existencia de una relacion significativa entre la recompensa a las personas y la
satisfaccion laboral. Asimismo, el indice de correlacién Rho=,717 establece que existe
una relacion positiva alta, esto nos afirma que, si es mejor la recompensa a las personas,
mayor serd la satisfaccion laboral de los trabajadores de esta institucion educativa.
Presenta resultados similares el estudio de Martinez, Retamal, & Jimenez (2017) que
menciono, en su estudio exploratorio en la actitud de satisfaccion laboral en el campo
de la enfermeria, que los factores de remuneracion y beneficios tienen un gran impacto
en la actitud de satisfaccion laboral en los trabajadores e incluso interfiere la modalidad
de contrato para lo mencionado. Por otro lado, en el estudio de Sanchez (2018) donde
se incluyen las dos variables, difiere de los resultados, pues presenta una correlacion
positiva, pero muy baja (Rho=,171), es decir que la una remuneracion mensual no era
la principal motivacion para la permanencia de los trabajadores y existen otros factores
que no permiten la satisfaccion laboral en la institucion. Vasquez (2008) nos comenta
en su teoria que el tomar medidas para una remuneracion en funcion a la productividad
debe ser vital para generar un compromiso de los trabajadores de acuerdo con los
objetivos de la empresa. Entonces, podemos asumir que si es de suma importancia para
la satisfaccion laboral, una correcta remuneracion para un trabajador ya que lo motiva,

lo que hoy en dia no es muy considerado, sobre todo en el sector educativo.

Considerando el cuarto objetivo especifico, se demostré mediante la significancia
p=,000 menor que p=,005 el rechazo de la hipdtesis nula y la aceptacién de la existencia
de una relacion significativa entre el desarrollo de las personas y la satisfaccion laboral.
Ademas, el indice de correlacidn Rho=,733 nos afirma que existe una relacion positiva
alta, entonces, a mayor desarrollo de las personas, mayor sera, entonces, la satisfaccion
laboral de los trabajadores de esta institucion educativa. Esto se ha contradicho con los
resultados del estudio de Zelada (2018), pues presenta un Rho=,558, es decir positivo

moderado respecto a su dimension de gestion del cambio que involucra un enfoque
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esencial sobre los cambios en la organizacion en el cual los participes son los
trabajadores que implementan los cambios necesarios, he ahi la circunstancia de buscar
mejoras y se reitera que, si mayor es la gestién del cambio, la satisfaccion laboral
también sera mayor. Pero, Cuesta (2010) afirma en la teoria que, para una gestion
adecuada de las personas, el conocimiento de los trabajadores no debe ser
descontextualizado, tampoco tal y como la organizacion lo presenta, sino debe ser
renovada y continua. Se suma a ello lo mencionado por Pardo & Porras (2011) que se
genera valor a la organizacion cuando se le suma al capital humano una capacitacion
para el desarrollo de destrezas y habilidades. Ello marca la idea principal, considerando
los resultados, que debe existir una mejora continua, por ejemplo, en capacitaciones para
el personal, para los trabajadores de la institucion, incluso aportaran a nuevos
descubrimientos que seran los 6ptimos con el fin de lograr los objetivos concretos de

una organizacion.

Respecto al quinto objetivo especifico, se demostré mediante la significancia p=
,000 menor que p=,005 el rechazo de la hipotesis nula y la aceptacion de la existencia
de una relacion significativa entre la retencion de las personas y la satisfaccion laboral.
El indice de correlacién Rho=,818 con ello se afirma una relacidn positiva alta, es decir,
en cuanto sea mejor la retencion de las personas, sera mejor la satisfaccion laboral de
los colaboradores de esta organizacion educativa. Hay una semejanza en relacion con el
estudio de Figueroa, Correa, & Gallegos (2016) donde se afirma la importancia de lo
estudiado en desarrollar acuerdos es la forma correcta de la interrelacion y el vinculo a
través de convenios con ello mantenerse en su puesto. Por lo contrario, en el estudio de
Sanchez (2018) con un Rho=,345 se evidencia una correlacion positiva baja, entonces
no todos se encuentren insatisfechos en esa dimensidn, pues hay otros factores que si
afectaran en cuestion a la satisfaccion laboral. Pues segun el postulado de Jericé (2008)
la gestion del talento humano involucra a un personal comprometido con mira a logro
de resultados donde pone en practica sus capacidades, pero también nos dicen Robbins
& Judge (2013) que existe una diferencia entre el trabajador satisfecho e insatisfecho,
el segundo guarda pensamientos negativos que pueden acarrear rotacion, ausentismo y
otras anomalias que no permita la estancia continua en la organizacién. Para ello
Chiavenato (2009) nos menciona que lo primordial es considerar la calidad de vida, la
seguridad el clima que evidenciard una comodidad para que colaborador se mantenga

en la institucion dentro de una convivencia sana. Entonces, si consideramos los
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resultados, existe similitud donde mantener a un empleado con pensamientos positivos
en su ambiente de trabajo debe tomarse en cuenta para la satisfaccion laboral, por ende,

la permanencia.

Finalmente, sobre los resultados logrados en relacion con el sexto objetivo
especifico, se demostré mediante la significancia p=,000 menor que p=,005 el rechazo
de la hipotesis nula y la aceptacion de la existencia de una relacion significativa entre la
auditoria a las personas y la satisfaccion laboral. Ademas, el indice de correlacién Rho=
,678 nos afirma la existencia de una relacién positiva y moderada, entonces, cuanto
mejor sea la auditoria a las personas, mayor sera la satisfaccion laboral de los
colaboradores de esta organizacion educativa. Se asemeja a los resultados alcanzados
en la investigacion de Vinueza (2017) en su estudio al personal de una empresa en
Riobamba (Ecuador) que considera que la orientacion y apoyo por parte de los
encargados afecta en los niveles, significativamente, de la satisfaccion de los
colaboradores, pues en sus resultados arroja que es dependiente la percepcion de la
supervision a la satisfaccion laboral. Pardo & Porras (2011) en su teoria indica que el
principal activo en una organizacion debe basarse en implementar y aplicar indicadores
de gestidn, asi se estimula el logro y el reconocimiento de los cambios que se solicitan
para mejorar los niveles de produccion y de competitividad. Es decir, considerando la
similitud de los resultados, debe existir una retroalimentacion adecuada de acuerdo con
el especialista que hara el monitoreo correspondiente con el fin de generar un plan de
mejora, pero siempre con la motivacion de por medio al logro de objetivos, de igual
manera se debe abordar de manera apropiada la comunicacion fluida con el colaborador
que fijard una satisfaccion laboral, pues como lo dicen Chruden & Sherman (2007) lo
que anhela un trabajador es propio de su conciencia de acuerdo con las condiciones que

evidencia alrededor.
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V. Conclusiones

Primera
De acuerdo con los resultados estadisticos, se pudo determinar la existencia de
una relacion significativa entre la gestion del talento humano y la satisfaccion
laboral en la institucion educativa Pamer Republica de Chile con Rho=,827 por
lo que se llega a la siguiente conclusion: Una correlacion positiva alta, o sea,
cuanto mejor sea la gestion del talento humano, mayor serd la satisfaccion
laboral de los trabajadores en la institucion educativa. Ademas, el valor de
significancia p=,000 es menor que p= 0,50, por ello se procede a aceptar la

hipotesis de la investigacion.

Segunda
De acuerdo con los resultados estadisticos, se logré determinar la existencia de
una relacién significativa entre la integracion de las personas y la satisfaccion
laboral en la institucion educativa Pamer Republica de Chile con Rho=,471 por
lo que se llega a la siguiente conclusion: Una correlacion positiva moderada, es
decir, cuanto mejor sea la integracion de las personas, mayor seré la satisfaccion
laboral de los trabajadores en la institucion educativa. Asimismo, el valor de
significancia p= ,000 es menor que p= 0,50, por ello se procede a aceptar la

hipdtesis de la investigacion.

Tercera
De acuerdo con los resultados estadisticos, se pudo determinar la existencia de
una relacion significativa entre la organizacion de las personas Yy la satisfaccion
laboral en la institucion educativa Pamer Republica de Chile con Rho=,714 por
lo que se llega a la siguiente conclusion: Una correlacion positiva alta, o sea,
cuanto mejor sea la organizacion de las personas, mayor sera la satisfaccion
laboral de los trabajadores en la institucion educativa. De igual manera, el valor
de significancia p=,000 es menor que p= 0,50, por ello se procede a aceptar la

hipétesis de la investigacion.
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Cuarta

De acuerdo con los resultados estadisticos, fue posible determinar la existencia
de una relacion significativa entre la recompensa a las personas y la satisfaccion
laboral en la institucion educativa Pamer Republica de Chile con Rho=,717 por
lo que se llega a la siguiente conclusion: Una correlacién positiva alta, es decir,
cuanto mejor sea la recompensa a las personas, mayor seré la satisfaccion laboral
de los trabajadores en la institucion educativa. Asi también, el valor de
significancia p=,000 es menor que p= 0,50, por ello se procede a aceptar la

hipotesis de la investigacion.

Quinta

Sexta

De acuerdo con los resultados estadisticos, se logré determinar la existencia de
una relacion significativa entre el desarrollo de las personas y la satisfaccion
laboral en la institucion educativa Pamer Republica de Chile con Rho=,733 por
lo que se llega a la siguiente conclusion: Una correlacion positiva alta, o sea,
cuanto mejor sea el desarrollo de las personas, mayor sera la satisfaccion laboral
de los trabajadores en la institucion educativa. De igual modo, el valor de
significancia p= ,000 es menor que p= 0,50, por ello se procede a aceptar la

hipdtesis de la investigacion.

De acuerdo con los resultados estadisticos, se pudo determinar la existencia de
una relacién significativa entre la retencion de las personas y la satisfaccion
laboral en la institucion educativa Pamer Republica de Chile con Rho=,818 por
lo que se llega a la siguiente conclusion: Una correlacion positiva alta, es decir,
cuanto mejor sea la retencion de las personas, mayor serd la satisfaccion laboral
de los trabajadores en la institucién educativa. Asimismo, el valor de
significancia p= ,000 es menor que p= 0,50, por ello se procede a aceptar la

hipdtesis de la investigacion.
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Sétima

De acuerdo con los resultados estadisticos, fue posible determinar que existe
relacion significativa entre la auditoria a las personas y la satisfaccion laboral en
la institucion educativa Pamer Republica de Chile con Rho=,678 por lo que se
llega a la siguiente conclusion: Una correlacion positiva moderada, o sea, cuanto
mejor sea la auditoria las personas, mayor sera la satisfaccion laboral de los
trabajadores en la institucion educativa. Ademas, el valor de significancia p=
,000 es menor que p= 0,50, por ello se procede a aceptar la hipdtesis de la

investigacion.
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VI. Recomendaciones

Primera
Comprender la importancia de un nuevo modelo de gestion donde se tenga en
cuenta el gran impacto que significa contar con un equipo conveniente de
trabajadores que hayan sido elegidos mediante una seleccién adecuada y sepan
las funciones que cumplen, de igual manera, los mencionados se sientan
satisfechos con su remuneracién de acuerdo con sus responsabilidades, ademas
de saber con qué beneficios cuentan, incluso capacitarlos para innovar y asi
presenten un compromiso estando motivados con un ambiente laboral éptimo,
por Gltimo se debe contar con un monitoreo adecuado con especialistas que los

ayuden a superar cualquier obstaculo asi existira una satisfaccion laboral.

Segunda
Establecer unos lineamientos fijos al igual que evaluaciones necesarias que
permitan la incorporacion de nuevos trabajadores mediante un plan de mejora:
una gestion optima de reclutamiento que seleccione a los nuevos integrantes con
el perfil necesario de acuerdo con los estudios y experiencias que tengan, asi

sumen al equipo actual de la organizacion.

Tercera
Reforzar el organigrama presente dentro de la institucion, delimitando siempre
las funciones de cada uno de los trabajadores donde deben conocer sus deberes
y derechos incluso, ademas de los limites considerando las jerarquias que
brinden una retroalimentacién adecuada, con ello sientan apoyo por parte de sus
jefes, siempre teniendo en cuenta la vision y misioén de la organizacion y se

identifiquen con ellas.

Cuarta
Considerar como base, la importancia de los beneficios sociales que siempre
deben ser prescindibles, ademas de bonos por reconocimiento que los hagan
sentir parte importante de la organizacion cumpliendo metas a corto plazo;
mantener una remuneracidn justa con un posible incremento por muchos factores

que partan del propio de trabajador y que con esfuerzo ha logrado mediante algin
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convenio con instituciones publica o privadas: estudios, por ejemplo. Ademas

de hacer llegar el pago mensual a tiempo sin inconvenientes.

Quinta

Sexta

Instaurar un plan de capacitaciones para todo el personal de la empresa donde se
enfoque en los temas que permitan el crecimiento no solo de conocimientos de
los trabajadores, sino que aporten en el de la organizacién para el logro de los
objetivos. Incluso certificadas para que los mismos colaboradores sientan que
existe una preocupacion por parte del empleador en cuidar el bienestar de ellos,

de igual manera en la busqueda de un ascenso a futuro.

Fijar la toma de conciencia de que el ambiente laboral no solo es el adecuado
por su infraestructura y salubridad; sino que las reuniones no solo deben tomarse
en cuenta con fin laboral, también de confraternidad para poder afianzar lazos y
poder conocer un poco mas de las personas que los rodean y asi la cordialidad
se evidencie en el dia a dia siendo promovido desde el lider de la empresa
considerando que es el ejemplo para seguir y asi el trabajador reafirme su

compromiso y permanencia.

Sétima

Establecer registros de informacion detallados de los colaboradores sobre el
monitoreo y/o seguimiento que se les hace de lo asignado dentro de sus funciones
del organigrama, incluso, hacer uso de la tecnologia que les permita conocer el
avance progresivo de su mejora o alcance de objetivos donde se apreciara sus
fortalezas frente a la mejora continua que debe considerar. Lo mencionado
debera ser evaluado por especialistas que consideren la retroalimentacion como

fundamental.
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Anexo 1: Matriz de consistencia

El UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

Titulo: Gestion del talento humano y satisfaccion laboral en la institucion educativa Pamer Republica de Chile, Jests Maria, 2020
Autor: Harold Jansen Morales Ruiz

Problema

Objetivos

Hipdtesis

Variable e indicadores

Problema general

¢Cual es la relacion
entre la gestion del
talento humano y la

satisfaccion laboral
en la institucion
educativa Pamer

Republica de Chile,
JesUs Marfa, 2020?

Problemas
especificos

¢Cudl es la relacion
entre la integracién
de las personas y la

satisfaccion laboral
en la institucion
educativa Pamer

Republica de Chile,
Jesls Maria, 2020?

¢Cuél es la relacion
entre  organizacion
de las personas y la

satisfaccion laboral
en la institucion
educativa Pamer

Obijetivo general

Determinar la
relacion entre la
gestion del talento
humano y la

satisfaccion laboral
en la institucion
educativa Pamer

Republica de Chile,
Jesus Marfa, 2020

Objetivos

especificos

Determinar la
relacion entre la
integracion de las
personas y la
satisfaccion laboral
en la institucion
educativa Pamer

Republica de Chile,
Jesls Maria, 2020.

Determinar la
relacion entre la
organizaciéon de las
personas y la

satisfaccion laboral
en la institucion
educativa Pamer

Hipotesis general

Existe relacion entre
la gestion del talento
humano y la
satisfaccion laboral
en la institucién
educativa Pamer
Republica de Chile,
JesUs Marfa, 2020.

Hipotesis
especificas

Existe relacion entre
la integracién de las
personas y la
satisfaccion laboral
en la institucién
educativa Pamer
Republica de Chile,
Jesls Maria, 2020.

Existe relacion entre
la organizacion de
las personas y la
satisfaccion laboral
en la institucién
educativa Pamer

Variable 1: Gestion del talento humano

Dimensiones Indicadores Items Escala de Niveles y rangos
medicion
Reclutamiento de los
colaboradores Deficiente: 614
Integracion de las 1,2,3,4,5,6 Regular: 15-22
personas Seleccion del Eficiente: 23-3
personal
Disefio de puestos
dentro de la Deficiente: 4-9
Organizacion de las | institucion 7,8,9,10 Regular: 10-15
personas Eficiente: 16 -20
Acompariamiento del
desempefio laboral
Remuneracion
mensual Ordinal
(5) Siempre Deficiente: 6 —14
Recompensa a las Prestaciones de | 11,12, 13, 14, 15, (4) Casi siempre Regular: 15-22
personas servicios 16 (3) A veces Eficiente: 23 -30
(2) Casi nunca
Incentivos (1) Nunca
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Republica de Chile,
JesUs Marfa, 2020?

¢Cual es la relacion
entre la recompensa
a las personas y la

satisfaccion laboral
en la institucion
educativa Pamer

Republica de Chile,
Jesus Maria, 2020?

¢Cual es la relacion
entre el desarrollo de
las personas y la

satisfaccion laboral
en la institucion
educativa Pamer

Republica de Chile,
JesUs Marfa, 2020?

¢Cudl es la relacion
entre la retencién de
las personas y la

satisfaccion laboral
en la institucion
educativa Pamer

Republica de Chile,
Jesls Maria, 2020?

¢Cuél es la relacion
entre la auditoria a
las personas y la

satisfaccion laboral
en la institucion
educativa Pamer

Republica de Chile,
Jesls Maria, 2020?

Republica de Chile,
JesUs Marfa, 2020.

Determinar la
relacion entre la
recompensa a las
personas y la
satisfaccion laboral
en la institucién
educativa Pamer

Republica de Chile,
Jesus Marfa, 2020.

Determinar la
relacion  entre el
desarrollo de las
personas y la

satisfaccion laboral
en la institucion
educativa Pamer

Republica de Chile,
Jesus Marfa, 2020.

Determinar la
relacion entre la
retencion de las
personas y la
satisfaccion laboral
en la institucion
educativa Pamer

Republica de Chile,
Jesls Maria, 2020.

Determinar la
relacion entre la
auditoria  a  las
personas y la

satisfaccion laboral
en la institucion
educativa Pamer

Republica de Chile,
Jesls Maria, 2020.

Republica de Chile,
JesUs Marfa, 2020.

Existe relacion entre
la recompensa a las
personas y la
satisfaccion laboral
en la institucién
educativa Pamer
Republica de Chile,
Jesus Maria, 2020.

Existe relacion entre
el desarrollo de las
personas y la
satisfaccion laboral
en la institucién
educativa Pamer
Republica de Chile,
JesUs Marfa, 2020.

Existe relacion entre
la retencion de las
personas y la
satisfaccion laboral
en la institucién
educativa Pamer
Republica de Chile,
Jesls Maria, 2020.

Existe relacion entre
la auditoria a las
personas y la
satisfaccion laboral
en la institucién
educativa Pamer
Republica de Chile,
Jesls Maria, 2020.

Desarrollo de las
personas

Retencion de las
personas

Auditoria a las

Formacién continua
Desarrollo personal

Administracion  del
conocimiento

Aprendizaje

Calidad de vida

Relaciones con los
empleados

Higiene y seguridad

Banco de datos para
registro de
informacion de
colaboradores

17,18, 19, 20, 21

22,23, 24, 25, 26,
27,28

29, 30, 31, 32, 33,

Deficiente: 5-12
Regular: 13-18
Eficiente: 19 -25

Deficiente: 7-16
Regular: 17 -26
Eficiente: 27 -35

Deficiente: 6 — 14
Regular: 15-22

personas Sistema de 34 Eficiente: 23 -30
informacion
administrativa
Variable 2: Satisfacciéon laboral
Dimensiones Indicadores Items Escala de Niveles o rangos
medicién
Remuneracién
mensual
Habilidades blandas | 35, 36, 37, 38, 39, Bajo: 17 -40
Factores de entre los miembros 40, 41, 42, 43, 44, Moderado: 41 —62
higiene de la institucién 45, 46, 47, 48, 49, Alto: 63 -85

50, 51
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Factores de
motivacion

Cultura
organizacional

Politicas en la
institucion educativa

Entorno fisico e

higiénico dentro de
la institucion

Condiciones
laborales

Relacion con los
superiores

Autonomia laboral

Reconocimiento

Ordinal

(5) Siempre

(4) Casi siempre
(3) A veces

(2) Casi nunca
(1) Nunca

52, 53, 54, 55, 56,
57, 58, 59, 60

Bajo: 9-21
Moderado: 22 — 33
Alto: 34-45

Tipo y disefio de Pablacion y o . L -
investigacion muestra Técnicas e instrumento Estadistica a utilizar
Método: Hipotético | Poblacién: Variable 1: Gestion del talento humano
deductivo 75 colaboradores de
la instituciéon | Técnicas: Encuesta Descriptiva: Para presentar la distribucion de los datos y la estadistica descriptiva se elabor6
educativa Pamer y presentd tablas de frecuencia y porcentajes que de manera cuantitativa detallan el

Enfoque:
Cuantitativo

Tipo: Correlacional
Nivel: Basico

Disefio: No
experimental

Republica de Chile
ubicada en Jesls
Maria.

Tipo de muestreo:

No  probabilistico
por conveniencia

Tamafio de
muestra:
Censal

Instrumento: Cuestionario

Variable 2: Satisfaccion laboral

Técnicas: Encuesta

Instrumento: Cuestionario

comportamiento de las variables y sus respectivas dimensiones.

Inferencial: Para la contrastacion de las hipétesis se aplicd la prueba Rho de Spearman

porque las variables son categdricas.
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Anexo 2: Operacionalizacion de las variables

Tabla 2

Operacionalizacion de la variable: Gestion del talento humano

Dimensiones Indicadores Items Escala Niveles y rangos
Integracion de Reclutamiento de lal6
las personas colaboradores
Seleccion del
personal
Organizacion de Disefios de puestos 7al 10
las personas dentro de la
institucion
Acompariamiento
del desempefio
laboral
(5) Siempre
Recompensa a Remuneracion 11al16  (4) Casi
las personas mensual siempre Deficiente:34 — 79
Prestaciones (3) Aveces  Regular: 80-125
de servicios (2) Casi Eficiente: 126 — 170
Incentivos nunca
(1) Nunca
Desarrollo  de Formacion continua 17 al 21
las personas Desarrollo personal
Administracion del
conocimiento
Aprendizaje
Retencion de las  Calidad de vida 22 al 28
personas Relaciones con los
empleados
Higiene y seguridad
Auditoria a las Banco de datospara 29 al 34

personas

registro de
informacion de
colaboradores
Sistemas de
informacion
administrativa
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Tabla 3

Operacionalizacion de la variable: Satisfaccion laboral

Dimensiones Indicadores Items Escala Niveles y rangos
Factores de Remuneracion 35al 51
higiene mensual
Habilidades  blandas (5) Siempre Bajo: 26 - 61
entre los miembros de (4) Casi
la institucion siempre Moderado:62 — 95
Cultura organizacional (3) A veces
Politicas en la (2) Casi Alto: 96 -130
institucion nunca
Entorno  fisico e (1) Nunca
higiénico dentro de la
institucion
Factores de Condiciones laborales 52 al 60

motivacion

Relacién con  los
superiores

Autonomia laboral
Reconocimiento

52



Anexo 3: Ficha técnica de los instrumentos

Tabla 4

Ficha técnica del instrumento para medir la variable gestién del talento humano

Nombre del instrumento:

Cuestionario sobre la gestion del talento humano

Autora:

Adaptado por:

Lugar:

Fecha de aplicacion:

Objetivo:

Administrado a:

Tiempo:

Margen de error:

Observacion:

Mgtr. Edissa Diane Sanchez Velasquez

Br. Harold Jansen Morales Ruiz

Lima, distrito de Jesus Maria

Noviembre 2019

Evaluar el nivel de la gestion del talento humano
Colaboradores de la I.E. Pamer Republica de Chile
20 minutos

5%

El instrumento se aplica individualmente.

Tabla 5

Ficha técnica del instrumento para medir la variable satisfaccion laboral

Nombre del instrumento:

Cuestionario sobre la satisfaccion laboral

Autora:

Adaptado por:

Lugar:

Fecha de aplicacion:

Obijetivo:

Administrado a:

Tiempo:

Margen de error:

Observacion:

Mgtr. Edissa Diane Sanchez Velasquez

Br. Harold Jansen Morales Ruiz

Lima, distrito de JesUs Maria

Noviembre 2019

Evaluar el nivel de la satisfaccion laboral
Colaboradores de la I.E. Pamer Republica de Chile
15 minutos

5%

El instrumento se aplica individualmente.

Tabla 6

Validez de contenido por juicio de expertos del instrumento gestion del talento humano

N.° Grado académico Nombres y apellidos del experto Dictamen
01 Doctor Segundo Sigifredo Pérez Saavedra Aplicable
02 Doctor Angel Salvatierra Melgar Aplicable
03 Doctor Carlos Sixto Vega Vilca Aplicable
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Tabla 7

Validez de contenido por juicio de expertos del instrumento satisfaccion laboral

N.° Grado académico Nombres y apellidos del experto Dictamen
01 Doctor Segundo Sigifredo Pérez Saavedra Aplicable
02 Doctor Angel Salvatierra Melgar Aplicable
03 Doctor Carlos Sixto Vega Vilca Aplicable
Tabla 8
Estadistica de fiabilidad para el cuestionario sobre gestion del talento humano
Alfa de Cronbach N de elementos
,970 34
Tabla 9

Estadistica de fiabilidad para el cuestionario sobre satisfaccion laboral

Alfa de Cronbach N de elementos

,979 26




Anexo 4: Instrumentos de recoleccion de datos

UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

EI‘ ESCUELA DE POSTGRADO

CUESTIONARIO SOBRE LA GESTION DEL TALENTO HUMANO

Estimados colaboradores, les agradeceré responder la presente encuesta, confidencial, con la
mayor objetividad y transparencia para mejorar los servicios.

Cargo que ocupa en la institucion educativa: Docente ( ) Personal administrativo ( )

Tiempo de servicio: Menos de 1 afio( ) lafio( ) 2afios( ) 3afos( ) 4afiosamias( )

INSTRUCCION:

Marque con un X el numero que considere correcto en base a las siguientes escalas:

1 2 3 4 5
Nunca Casi nunca A veces Casi siempre Siempre

VARIABLE 1: GESTION DEL TALENTO HUMANO

DIMENSION: INTEGRACION DE LAS PERSONAS

1 | Los puestos en la institucidn se obtienen por concurso. 1 2 3 4 5
2 | Lainstitucidn determina claramente el puesto solicitado. 1 2 3 4 5
3 La far.ltrevista personal se realiza de acuerdo con el perfil 1 ) 3 4 5
solicitado.
El postulante realiza una clase modelo para demostrar
4 | las capacidades metodolégicas y/o reafirma con su 1 2 3 4 5
experiencia que es el idéneo para el cargo.
5 | El personal seleccionado rinde un examen psicoldgico. 1 2 3 4 5
6 | El personal es admitido por su desempefio profesional. 1 2 3 4 5

DIMENSION: ORGANIZACION DE LAS PERSONAS
Los cargos y funciones son designados de acuerdo con el

7 . 1 2 3 4 5
reglamento interno.

3 Ellpersonal solo desempefia el cargo que se le ha 1 ) 3 4 5
asignado.
El drea de Gestion del Talento Humano brinda la

9 |. ., . 1 2 3 4 5
induccién al personal seleccionado.

10 Se brinda ca~paC|taC|on a todo el personal por lo menos 1 ) 3 4 5
una vez al aio.

DIMENSION: RECOMPENSA A LAS PERSONAS

1 El saIar|o~esta acorde al mercado segun el cargo que 1 ) 3 4 5
desempefia.

12 La remuneracién mensual le permite cubrir sus 1 ) 3 4 5

necesidades bdsicas y personales.
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Recibe beneficios sociales como ingreso a planilla,

13 seguro social, CTS, gratificaciones, entre otros. ! 2 3 4 >

14 | Existe el reconocimiento por el desempefio destacado. 1 2 3 4 5

15 §e recqr,loce cuando promueve alguna mejora en la 1 ) 3 4 5
institucion.

16 | Percibe motivacién para su crecimiento profesional. 1 2 3 4 5

DIMENSION: DESARROLLO DE LAS PERSONAS

17 | Se brindan capacitaciones a todo el personal. 1 2 3 4 5

18 Se tiene convenios con centros de estudios y/o 1 ) 3 4 5
universidades para especializaciones o postgrado.

19 | El director promueve el conocimiento. 1 2 3 4 5

20 | El director fomenta los valores institucionales. 1 2 3 4 5

51 El director propicia nuevos dinamismos para desarrollar 1 ) 3 4 5

sus destrezas en bien de la institucion.

DIMENSION: RETENCION DE LAS PERSONAS

22 | Existe un clima laboral favorable en la institucidn. 1 2 3 4 5

’3 La rglacié'n Foh sus companeros y jefes facilita la 1 ) 3 4 5
convivencia diaria.

24 Se evidencia colaboracién y trabajo en equipo entre 1 ) 3 4 5
colegas.
L —

55 | La reIaC|on' |n'terpersonal que F)osee le ayuda a tener un 1 ) 3 4 5
buen rendimiento en sus funciones.
L3 institucia

26 | L institucion cuenta con una sala de colaboradores 1 ) 3 4 5
adecuada.

27 | Las condiciones higiénicas de la institucién son buenas. 1 2 3 4 5

)8 Existe seguridad dentro y fuera de la institucién donde 1 ) 3 4 5

pueda sentirse con tranquilidad.

DIMENSION: AUDITORIA A LAS PERSONAS

29

Existe un control para la entrada y salida del personal.

30

Se aplica descuentos por faltas, tardanzas o por labores
no realizadas.

31

Se brinda una bonificacidn por puntualidad.

32

Se aplica acompanamiento para mejorar su desempefio
profesional.

33

Las supervisiones son productivas para su rendimiento.

34

Las evaluaciones no son utilizadas como sancién al
personal.

O O O = N N

NN N NN N
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v o L L L N

Gracias por su colaboracion
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UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

ET ESCUELA DE POSTGRADO

CUESTIONARIO SOBRE LA SATISFACCION LABORAL

Estimados colaboradores, les agradeceré responder la presente encuesta, confidencial, con la
mayor objetividad y transparencia para mejorar los servicios.

Cargo que ocupa en la institucién educativa: Docente ( ) Personal administrativo ( )

Tiempo de servicio: Menos de 1 afio( ) lafio( ) 2afios( ) 3afos( ) 4afiosamas( )

INSTRUCCION:

Marque con un X el numero que considere correcto en base a las siguientes escalas:

1 2 3 4 5
Nunca Casi nunca A veces Casi siempre Siempre

VARIABLE 2: SATISFACCION LABORAL

DIMENSION: FACTORES DE HIGIENE
35 | El salario que percibe es aceptable. 1 2 3 4 5
36 | El trabajo adicional es compensado. 1 2 3 4 5
37 | Tiene una buena comunicacién con sus jefes directos. 1 2 3 4 5
38 | El trato con sus superiores es el adecuado. 1 2 3 4 5
39 | Existe una comunicacion asertiva entre todo el personal. 1 2 3 4 5
40 | Existe tolerancia y compafierismo en la institucion. 1 2 3 4 5
41 | Los jefes estan preparados para ocupar ese cargo. 1 2 3 4 5
2 Si éporta propuestas y soluciones, estas son 1 ) 3 4 5
consideradas.
43 Existe. un. compromiso real referente a los objetivos 1 ) 3 4 5
organizacionales.
44 | Estd informado de lo que sucede en la institucion. 1 2 3 4 5
45 | Se siente identificado con su institucidn. 1 2 3 4 5
46 Estd sarcisfecho de cémo la institucié.n cumple con el 1 ) 3 4 5
convenio y las leyes laborales establecidas.
47 Exis'.cej igualdad de oportunidades para recibir 1 ) 3 4 5
bonificaciones y aumentos.
48 | Se asciende de forma justa y por méritos profesionales. 1 2 3 4 5
49 | Las condiciones ambientales facilitan su labor diaria. 1 2 3 4 5
50 | La infraestructura e instalaciones son seguras. 1 2 3 4 5
51 | Las instalaciones son higiénicas y funcionales. 1 2 3 4 5
DIMENSION: FACTORES DE MOTIVACION
52 | Se siente motivado para realizar su trabajo. 1 4
53 E§té a gusto con las condiciones en que trabaja y lo 1 ) 3 4 5
disfruta.
54 | Es muy responsable con su trabajo. 1 2 3 4 5
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55 | Su trabajo lo ayuda a explotar sus talentos. 2 3 4 5

56 Los superiores brindan apoyo cuando tiene problemas ) 3 4 5
personales.

57 | Tiene la libertad de elegir su propio método de trabajo. 2 3 4 5

58 Tlene Ia‘l libertad para tomar decisiones antes situaciones ) 3 4 5
imprevistas.

59 | Considera que el directivo valora su esfuerzo diario. 2 3 4 5
) - -

60 o cons@eran un colaborador fundamental en el equipo ) 3 4 5
de trabajo.

Gracias por su colaboracidn
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Anexo 5: Certificados de validacion de los instrumentos

ucv

Usivtnsinan
© -

ESCUELA DE POSTGRADQ

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA GESTION DEL TALENTO HUMANO

N°

DIMENSIONES / items

Pertinencia! |Relevancia?

Claridad®

Sugerencias

DIMENSION 1: Integracién de personas

Si

No

Si | No

Los puestos en |a institucion se obtienen por concurso.

La institucién determina claramente el puesto solicitado.

La entrevista personal se realiza de acuerdo con el perfil solicitado.

e -

El postuiante realiza una clase modedo para demostrar las capacidades
metodolbgicas ylo reafirma con su experiencia que es el idoneo para el cargo.

El personal seleccionado rinde un examen psicoldgico.

£l personal es admitido por su desempenio profesional.

DIMENSION 2: Organizacién de personas

No

Los cargos y funciones son de acuerdo con el reglamento interno.

El personal sclo desempeiia el cargo que se le ha asignado.

El &rea de Gestidn del Talento Humano brinda 12 induccion & personal seleccionado.

Se brinda capacitacidn a todo el personal por lo menos una vez a aio.

DIMENSION 3: Recompensa a las personas

No

El salario esta acorde al mercado segUn el cargo que desempefia.

La remuneracion mensual le permite cubrir sus necesidades basicas y personales.

Recibe beneficios sociales como ingreso a planilla, seguro social, CTS,
gralificaciones, entre otros.

Existe & reconocmiento por & desempenio destacado,

Se reconoce cuando promueve alguna mejora en a institucion.

Percibe motivacion para su crecimiento profesional,

DIMENSION 4: Desarrollo de las personas

No

Se brindan capacitacicnes a todo el personal.

Se tiene convenios con centros de estudios yio universidades para
especializaciones o postarado.

El director promueve el conocimiento.

El director fomenta los valores institucionales.

El director propicia nuevos dinamismos para desarrollar sus destrezas en bien de la -

institucién.

DIMENSION 5: Retencién de las personas

Existe un clima laboral favorable en la institucidn.

La relacion con sus companeros y jefes facilita la convivencia diaria.

Se evidencia colaboracion y trabajo en equipo entre colegas.

La relacién interpersonal que posee le ayuda a tener un buen rendimiento en sus
funciones.

La institucidn cuenta con una sala de colaboradores adecuada.

B A RN AVANA 4IRS AVAN RN A4 ES AV A IR ATAREJ AT AN AR A AN A RN AN AN AR -

NN SN UNENNY SN2 NN NN Y

AR A NARNREI RN AR N AV AN AN AN A E A RN AN

Las condiciones higiénicas de la institucion son buenas.
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Existe seguridad dentro y fuera de la institucion donde pueda sentirse con
tranquilidad.

DIMENSION 6: Auditoria a las personas

Existe un control para la entrada y salida def personal,

Se aplica descuentos por faltas, tardanzas o por labores no reafizadas.
Se brinda una bonificacion por puntualidad.

Se aplica acompafiamiento para mejorar su desempefio profesional.

Las supervisiones son productivas para su rendimiento.

Las evaluaciones no son utilizadas como sancidn al personal,

No No No

SANAINNNEIRY

g|le|w|s|e
NN e Y
MANANAET S

Observaciones (precisar si hay suficiencia): Hay SS9 Fletence! B

Opinién de aplicabilidad: Aplicable [ ] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]

o . . Sesondd 2 SCI24054
Apeliidos y nombres del juez validador. Dt/ Mg: ..... oLl 252, S AR ED Fy R0 DN ccvacinegmommennse B 5

Especialidad del validador: ............. Gestian de la Fdoce cion e S R

IPertinencia:E! item corresponde al concepto tedrico formulado.
2Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o
dimensitn especifica del constructo =
*Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es / /> T
conciso, exacio y directo k])" L A

’

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados Firma del Experto Informante
son suficientes para medir la dimension
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ucv
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ESCUELA DE POSTGRADO

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA SATISFACCION LABORAL

N°

DIMENSIONES / items

Pertinencia' Relevancia?

Claridad?

Sugerencias

DIMENSION 1: Factores higiénicos

Si No No

Si No

El salerio que perchbe es acepiable.

El Irabano adicional es compensado.

Tiene una buena comunicacitn con sus jefes direclos.

El 1rato con sus superiores es o adecuadd.
Existe una comunicackin asertiva entre todo el persanal,

Exista tolerancia y compaferismo en la institucian.

Los jefes estan preparados para ocupar ese cargo.

Si apoeta propuestas y soluciones, estas son consideradas,

Existe un compromiso real referente a los objetivos organizacionales.

£33 informado de ko que sucede en |a instucion.

Sa sianta identificado con su institucian.

| | -
N_.°OONouaun

Esta satisfacho de cmo 1a institucion cumple con el convanio, y 13s leyes labordes
establecidas.

Existe iguaidad de oportunidades para recibir bonificaciones y aumentos.

Se asciends de forma jusis y por méritos profesionalies.

Las condiciones ambrantaies facilitan su labor daria.

La infraestruciura @ instalaciones son sequras.

et b B Bl Bl
-~ O

AN AR AL N AN ANAY

Las instalaciones son higénicas y funcionales.
DIMENSION 2: Factores motivadores

3

Se siente motivado para realizar su trebajo.

Esta 3 gusio con lag condicionas en que trabaja y jo disfruta.

Es muy responsatie con su rabajo.

Su trabgjo lo ayuda 3 explotar sus talentos.

Tiene |2 ibariad de elegir su propio método de trabajo.

Tiene la ibariad para tomar decisionas anles situacionas impravistas.

Considera que el directivo valora su esfuarzo diario.

SR RBRRBEE

Lo conskieran un colabarador fundamental en el equipo de trabap.

A AT AVAVATAN AN AL AR AT o BN AN AN B AR AN AN AN

2 ARATEAT NPT AU S A A BTN AV

AAIR AL

Observaciones (precisar si hay suficiencia): |~ | |

SJrlcténMe’

Opinién de aplicabilidad: Aplicable [ ] Aplicable después de corregir [ ]

Apellidos y nombres del juez validador. Dr/ Mg: ...} 2.4 /4.5 2 LA 2

No aplicable [ ]



Especialidad del validador: .......... L.z o L2 T I - L

18 de “ ..... del 2019
"Pertinencia:El item coresponde al concepto tedrico formulado.
Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o
dimensidn especifica del constructo
SClaridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es e =va ~
¥ o f Nz L\ -
conciso, exacto y directo 77 = ===, -
Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados Firma del Experto Informante

son suficientes para medir la dimension
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ESCUELA DE POSTGRADD

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA GESTION DEL TALENTO HUMANO

N°®

DIMENSIONES / items

Pertinencia’ |[Relevancia?

Claridad?

Sugerencias

DIMENSION 1: Integracion de personas

Si, No Si_| No

Si, No

Los puestos en [z institucion se abtienen por concurso.

v

v 4

La insfitucion determina claramente el puesto solicitado,

La entrevista personal se realiza de acuerdo con el perfil sclicitado.

N -

El postulante realiza una clase modelo para demostrar las capacidades
metodoldgicas yfo reafirma con su experiencia que s el kddneo para el cargo.

El personal seleccionado rinde un examen psicolégico.

El personal es admitido por su desempedio profesional.

SNANAA

DIMENSION 2: Organizacion de personas

2
3

Los cargos y funciones son designados de acuerdo con el reglamento intemo.

El personal solo desempefia el cargo que se e ha asignado.

El 4rea de Gestién del Talento Humano brinda la induccidn al personal selectionado.

Se brinda capacitacién a todo el personal por lo menas una vez al afio.

<R

DIMENSION 3: Recompensa a las personas

z
ol SN N S

P

g

El salario esta acorde al mercado segin e cargo que desempefia,

%

La remuneracion mensual le permite cubrir sus necesidades basicas y personales.

Recibe beneficios sociales como ingreso a planila, seguro social, CTS,
gratificaciones, entre ofros.

Existe el reconocimiento por el desempefo destacado.

Se reconoce cuando promueve aiguna mejora en a institucion.

Percibe motivacidn para su crecimiento profesional.

NN

DIMENSION 4: Desarrollo de las personas

S

Se brindan capacitaciones a todo ef persenal.

Se tiene convenias con centros de estudios y/o universidades para
especializaciones 0 posigrado.

£l director promueve & conodmiento.

El drrector fomenta los valores institucionales.

El drector propicia nueves dinamismos para desarrollar sus destrezas en bien de la
institucion.

DIMENSION 5: Retencién de las personas

No

No

Existe un clima |aboral favorable en Ia institucion.

La relaciin con sus compadieros y jefes facilita la convivencia diaria.

Se evidencia colaboraciin y frabajo en equipo entre colegas.

La relacion interpersonal que posee le ayuda a tener un buen rendimiento en sus
funciones

La insfitucibn Guenta con Una sala g6 colaboradores adecuada.

NN SN SN2 NS NN NY SN

NN RN ANNAENA
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Las condiciones higiénicas de |a institucion son buenas.
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28 | Existe seguridad dentro y fuera de la institucidn donde pueda sentirse con / / /
tranquilidad.
DIMENSION 6: Auditoria a las personas Si No Si_ | No | Si_| No

29 | Existe un control para la entrada y salida del personal. v WS v

30 | Se aplica descuentos por faitas, tardanzas o por labores no realizadas. v v v

31 | Se brinda una bonificacién por puntualidad. v, v, v,

32 | Seaplica acompafiamiento para mejorar su desempefio profesional, v, v v,

33 | Las supervisiones son productivas para su rendimiento. 4 v v,

34 | Las evaluaciones no son utilizadas como sancién al person Vv v 4

Observaciones (precisar si hay suficiencia):__ A &-\bry Su \\:‘\ CURCATD

Opinién de aplicabilidad: Aplicable bo] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]

Apellidos y nombres del juez validador. Di»Mg:

b b 3o N LS

-----------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------

'Pertinencia:El item corresponde af concepto tedrico formulado.
Relevancia: E| item es apropiado para representar al componente o
dimensién especifica del constructo

3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es
conciso, exacto y directo

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados
son suficientes para medir la dimension
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ESCUELA DE POSTGRADO

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA SATISFACCION LABORAL

N° DIMENSIONES / items Pertinencia' Relevancia? | Claridad® Sugerencias
DIMENSION 1: Factores higiénicos Si_| No | SL | No | Si| No
1 | El salario que percibe es acaplable. 7 v v,
2 | Eltrabajo adicional es compensado. v Vv v,
3 | Taene una buena comunicacitn con sus jefes directos. v V. v
4 | Eltrato con sus supenores es el adecuado. v v, v
5 | Existe una comunicacidn asertiva entre todo &l parsondl. v v v
6 | Exisis tolerancia y compafiensmo en a inssitucion. v v, v,
7 | Los jefes estin preparados para ocupar ese cano. v v, V.
8 | Siapona propuestas y soluciones, estas son consideradas. v, v v,
9 | Existe un compromiso real referents 2 los objeivos organizacionales. W V. v
10 | Esté informado de lo que sucede en a institucién. v v M=
11 | Se siente identificado con su insSuciin. v v v
12 mmoecomlaimmbnmmﬂomdm.ymmm v / /
ecdas. Z p 0
13 | Exste iuakdad de oportunidades para recbir banificaciones y aumentos. v, 4 Vv,
14| Se asciende de forma justa y por mérfios profesionales. v v, v,
15| Las condiciones ambientales faiitan su labor daria. v, vV Vv,
| 16| La infraestructura e instalaciones son seguras. V. [ v,
17 | Las instalacones son higiénicas y funcionales. v v 4
DIMENSION 2: Factores motivadores Si_| No Si_| No | Si_[ No
18 | Se siante motivado para realizar su trabajo. i V.. v,
19 | Esta a qusto con ias condiciones en que trabaja y lo disina. v v, Vs
20 | Es muy responsable con su irabajo. vV v, v
21 | Sutrabao b ayuda a explotar sus talentos. v v, v
22 | Los superiores brindan apoyo cuando tiene problemas personales. v W v,
23 | Twne la livertad de elegr su propio mélodo de trabajo. v v, V.,
24 | Tiene ia Iberlad para lomar cecisiones anles stuacionas impravistas, v, v v .
25 | Considera que el drectivo valora su esfuerzo dario. v v, v
26 | Lo consideran un colaborador fundamental en el equipo 06 lrabajo. v v £
|
Observaciones (precisar si hay suﬂclonch):/ ' Ry wo
Opinién de aplicabilidad: Aplicable l')d Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]
Apellidos y nombres del juez validador. Dff MﬁAﬁ.E( ..... grz Wi emo r%v:&ﬁ.ﬁ’! A 98?3533, ..............



Especialidad del validador: ... i B < T L B k- S N 0 N O O

'Pertinencia:El item corresponde al concepto tedrico formulado.
2Relevancia: El ftem es apropiado para representar al componente o
dimension especifica del constructo

3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado de! item, es

conciso, exacto y directo =7
Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados Firmad Ei@ Informante
son suficientes para medir la dimension
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ESCUELA DE POSTGRADO

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA GESTION DEL TALENTO HUMANO

N®

DIMENSIONES / items

Pertinencia! [Relevancia®

:
;

Sugerencias

DIMENSION 1: Integracion de personas

Si No No

-]

3

No

Los puestos en 1a institucion se obSianen por CoNcurso.

La insSucidn determina claramente el puesio solditado.

La entrevista personal se realza de acuendo con el perfl solcitado.

B

El postulante redliza una dase modelo para demostrar |as capacidades
metodoidgicas ylo reafirma con su experiencia que es e iddneo para of cargo.

El personal seleccionado ninde un examen psicoidgico.

£l personal es admitido por su desempedio profesional,

DIMENSION 2: Organizacion de personas

Los cargos y funciones son designados da acuerdo con el reglamento intemo.

El perscnal solo desernpeia el cargo que se le ha asignado.

< N

£l 4rea de Gestidn del Talento Humano brinda |a induccitn al parsonal seleccionado.

g

Se beinda 2 1odo ¢l personal por lo menas una vez &l afo.

DIMENSION 3: Recompensa a las personas

'El salario esta acorde a mercado segun el cargo que desempeda.

La remunaracidn mensual | parmita cubrir sus necesicades basicas y personales,

Recibe beneficios sociales como ingreso a planila, seguro socidl, CTS,
iones, enire olros.

Exste el reconocimiento por & desempefio destacado.

Se reconoce cuendo promueve alguna mejora en la institucién.

Parcbe motivacion para su crecimento profesional,

DIMENSION 4: Desarrolio de las personas

Se brindan capacitaciones a todo el persondl.

Se tiene convenios con cantros de estudios yio universidades para
especidizacicnes o postgrado.

E1 direcior promueve & conocimiento.

El direcior fomenta los valores institucionales.

E! direcior propcia nuevos dramismos para desarroliar sus destrezas en bien de la
insStucidn.

DIMENSION 5: Retencion de las personas

Exista un cima laboral favorable en i institucion,

La relacitn con sus compafiercs y jefes facilza le convivendia disna.

Se evidencia colaboracidn y rabajo en equipo entre colegas.

La relacion interpersonal que posee e ayuda a lener un buen rendimiento en sus
funcionss.

La institucidn cuenta con una sala de colaboradores adecuada

NS [ANTBN

Las condiclones higiénicas de |a insthucitn son buenas.

A N I A RN A R AR RN AR A A A ATE SN

A AN A RN RN RN

S S Y ANEEIR N RN C A SR SN RN AN A BN A
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28 | Existe seguridad dentro y fuera de la institucidn donde pueda sentirse con / / /
franquilidad.
DIMENSION 6: Auditoria a las personas Si_| No Si_ | No | Si,| No
29 | Existe un control para la entrada y salka del personal, v Ve v
30 | Seaplica descuentos por faltas, tardanzas o por labores no realizadas. v, v, v,
31 | Se brinda una bonificacion por puntuaidad. v v, v,
32 | Se aplica acompafiamiento para mejorar su desempefio profesional. v, v, V.,
33 | Las supervisiones son productivas para su rendimiento. v 4 ¥,
34 | Las evaluaciones no son utilizadas como sancion al personal. v v v
Observaciones (precisar si hay suficiencia): St e 2 Sulbleiencia
Opinion de aplicabilidad: Aplicable [¥/] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]
Apellidos y nombres del juez validador. Dr/ Mg: ....1.%.. 0 £.8.5. M il e (o et L S ial S, oNE . DB Z2EH RS
.~ \ /
Especialidad del validador: ...... s R R A (o ¥ 5 A e o e a7 AR e R AR g S b e RS e b ek
o de . LL...... del 2019

'Pertinencia:El item corresponde al concepto tedrico formulado.
Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o

dimension especifica de! constructo 5 SEEP R
3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es : QQ )
conciso, exacto y directo < =

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los ftems planteados Firma del Experto Informante
son suficientes para medir la dimensién
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ESCUELA DE POSTGRADO

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA SATISFACCION LABORAL

N° DIMENSIONES / items Pertinencia' Relevancia? | Claridad’ Sugerencias
DIMENSION 1: Factores higiénicos Si No Si, | No | Si_| No
1 | El sdario que percibe s acaptable. v [P v
2 | El trabajo adiciond es compensado. V. v, v
3 | Tiene una buena comunicacion con sus jefes directos. T v, v
4 | El frato con sus sLperiores es el acecuads. v Ve ¢,
5 | Existe una comunicacion asertiva entre 1odo el persona v, v, g
6 | Existe tolerancia y compafierismo en |a insstucin. v v v
7| Los jefes estan praparados para ocupar ese caro. v, v, v
8 | Siapona propuestas y solucones, estas son congideradas. v, v, v
9 | Existe un compromiso real refarente a los objesivos organizacionales. v, V. v
10 | Esiz informado de lo que suceds en |a institucion. v v, v
11 | Se siente identificado con su insStucion. v v v
12 | Esia satislecho de 0dmo |3 institucidn cumpia con el convenio, y las leyes laborales / / v
‘smtm' > L Y 4
13 | Ewste iguadad de oportunidades para redbir bonificaciones y aumentos. v v, v,
14 | Sa asciende de forma jusla y por méritos profesionales, V. v, v,
15 | Las condiciones ambientales faclitan su labor diania. v, V. v
16| Lainfraestructura e instaiaciones son seguras. v, A V.
17 _| Las instalaciones son higiénicas y funcionales v v v
DIMENSION 2: Factores motivadores Si No Si. | No Si No
18 | Se siante motivado para raalizar su trabgo. v, Vv v,
19 | Esta a qusto con fas condicones en que trabaia y o disfuta. v, v/ [
20 | Es muy responsable con su frabajo, v, v, v,
21 | Sutrabdo lo ayuda a explotar sus talentos. v, " v
22 | Los superiores brindan apoyo cuando tiene problemas personales. v, v, v,
23| Tiene a Iiverlad de elegr su propio métoco de rabajo. v, V. "4
24 | Twne ia lbertad para lomar decisiones antes stuacionas impravistas. ¥, V. v
25 | Considera que el directivo valora su eshuerzo diario. v, v Vi
26 | Lo consideran un colaborador fundamental en el equipo oe trabajo. v v v
Observaciones (precisar si hay suficiencia): D) Wea Sokiclewcts
Opini6n de aplicabilidad:  Aplicable [* ] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]
Apellidos y nombres del juez validador. Dr/ Mg: ...... 5200 28 S ik S, Sen et n i oni:... QR g2eu6ed



Especialidad del validador: ...........ccocoiviiiiiiiiniciiniiinnnnen,

Pertinencia:E! item corresponde al concepto tedrico formulado.
2Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o
dimensidn especifica del constructo

3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es
conciso, exacto y directo

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados Firma del Experto Informante
son suficientes para medir la dimension
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Anexo 6: Prueba de confiabilidad de los instrumentos

Escala: GESTION DEL TALENTO HUMANO

Resumen de procesamiento de

casos
N %
Casos Vélido 20 100,0
Excluido? 0 ,0
Total 20 100,0

a. La eliminacién por lista se basa en todas las

variables del procedimiento.

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de
Cronbach N de elementos
,970 34
Estadisticas de total de elemento
Varianza de Alfa de
Media de escala escala si el Correlacion total  Cronbach si el
siel elemento  elementose ha  de elementos  elemento se ha
se ha suprimido suprimido corregida suprimido

ite_1 117,80 808,063 ,659 ,969
ite_2 117,00 829,895 ,633 ,969
ite_3 117,05 826,471 , 704 ,969
ite_4 117,20 832,379 ,518 ,970
ite_ 5 117,10 827,674 ,583 ,970
ite_6 117,40 826,568 , 714 ,969
ite_7 117,50 832,789 ,562 ,970
ite_8 118,30 796,011 ,894 ,968
ite_ 9 118,10 792,516 ,909 ,968
ite_10 117,95 826,576 ,565 ,970
ite_ 11 118,20 805,958 ,619 ,970
ite_ 12 118,55 806,050 147 ,969
ite_13 117,00 832,526 ,455 ,970
ite_14 117,75 813,987 737 ,969
ite_15 118,10 806,832 , 765 ,969
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ite_16
ite_ 17
ite_18
ite_19
ite_20
ite_21
ite_22
ite_23
ite_24
ite_25
ite_26
ite_27
ite_28
ite_29
ite_30
ite_31
ite_32
ite_33
ite 34

118,45
118,00
118,65
118,20
117,85
118,05
118,30
117,90
117,70
117,25
118,00
117,40
117,55
116,90
116,80
119,35
118,15
118,20
118,50

818,050
809,368
812,029
807,116
809,082
806,997
798,642
808,832
812,221
834,092
808,105
818,989
810,682
822,516
845,853
815,187
803,397
804,063
824,158

,645
,837
,655
,801
(76
,844
,832
,880
,839
,646
,696
,642
, 731
,627
,389
,541
747
,878
496

,969
,968
,969
,969
,969
,968
,968
,968
,968
,969
,969
,969
,969
,969
,970
,970
,969
,968
,970

Escala: SATISFACCION LABORAL

Resumen de procesamiento de

casos
N %
Casos Valido 20 100,0
Excluido? 0 ,0
Total 20 100,0

a. La eliminacion por lista se basa en todas las

variables del procedimiento.

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de

Cronbach

N de elementos

,979

26
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Media de escala

si el elemento

Estadisticas de total de elemento

Varianza de
escala si el

elemento se ha

Correlacion total

de elementos

Alfa de
Cronbach si el

elemento se ha

se ha suprimido suprimido corregida suprimido
ite_35 90,15 589,082 ,832 977
ite_36 90,45 584,787 ,826 ,978
ite_37 89,25 600,197 7157 ,978
ite_38 89,30 591,905 ,891 977
ite_39 89,55 594,366 ,815 ,978
ite_40 89,65 589,292 ,897 977
ite_41 89,45 609,418 ,709 ,978
ite_42 89,65 605,713 7132 ,978
ite_43 89,55 608,050 ,765 ,978
ite_44 89,65 590,134 ,828 977
ite_45 89,55 597,629 ,818 ,978
ite_46 89,65 585,292 ,854 977
ite_47 90,20 591,432 ,834 977
ite_48 89,90 609,884 ,672 ,978
ite_49 89,55 592,261 ,822 ,978
ite_50 89,20 589,642 ,924 977
ite 51 89,10 597,147 ,824 977
ite_ 52 89,30 610,011 ,628 ,979
ite 53 89,50 598,895 ,800 ,978
ite_54 88,50 631,105 ,512 ,979
ite_55 89,20 618,274 ,623 ,979
ite_56 89,90 592,621 ,804 ,978
ite_ 57 89,50 593,000 ,841 977
ite_58 89,60 607,411 ,700 ,978
ite_59 89,80 589,011 ,909 977
ite_60 89,65 588,976 ,873 ,977
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Anexo 7: Carta de presentacion

Eﬂ UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

Escuela de Pasgrada

Wis de la lucha contua ba covupcidn y la impunidad”

Lima, 15 de noviembre de 2019
Carta P. 469-2019-EPG-UCV-LN

LIC. CARMEN MARMANILLO APOLAYA
Directora

REPUBLICA DE CHILE

PAMER

De mi mayor consideracion:

Es grato dirigirme a usted, para presentar a HAROLD JANSEN MORALES RUIZ
identificado con DNI N.° 44098379 y c6digo de matricula N.° 7001254703; estudiante del
Programa de MAESTRIA EN ADMINISTRACION DE LA EDUCACION quien se encuentra
desarrollando el Trabajo de Investigacidn (Tesis):

GESTION DEL TALENTO HUMANO Y SATISFACCION LABORAL EN LA INSTITUCION
EDUCATIVA PAMER REPUBLICA DE CHILE, JESUS MARIA, 2019

En ese sentido, solicito a su digna persona otorgar el permiso y brindar las
facilidades a nuestro estudiante, a fin de que pueda desarrollar su trabajo de
investigacion en la institucion que usted representa. Los resultados de la presente serdn
alcanzados a su despacho, luego de finalizar la misma.

Con este motivo, le saluda atentamente,

1{-‘! /
\_/ tiro begoso
Jefe de lafEsquela de Pedgrado
Universidad Césaf Valleje=Campus Lima Norte

RCOA

Somos la universidad de los fly| | ®

que quieren salir adelante.

ucv.edu.pe I8
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Anexo 8: Constancia de haber aplicado el instrumento

Pamer

COLEGIOS

‘0fiio de la lucha contra la corrupcion 4 la impunidad”

Jesus Maria, 22 de noviembre de 2019

CONSTANCIA

La directora de la institucion educativa Pamer Republica de Chile en el distrito

de Jesus Maria
HACE CONSTAR:

Que el Br. Harold Jansen Morales Ruiz ha aplicado sus dos instrumentos,
cuestionarios con los colaboradores de esta institucion educativa a mi cargo, con

el fin de obtener datos para su trabajo de investigacion (tesis):

Gestion del talento humano y satisfaccién laboral en la institucion

educativa Pamer Republica de Chile, Jesus Maria, 2019

Se expide la presente constancia a solicitud del interesado para los fines de ley

que estime conveniente.

Atentamente

L

Lic. Carmen armanillo Apolaya

Dlrectora

Q Av. San Borja Sur 690 - San Borja.
@ (01) 711 - 7300
@ www.pamer.edu.pe
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Anexo 9: Base de datos

[z o3 [pa Jos o ]

ToTAL [p1

ite_10

o 13" 0 1ok

o 15" 15" B

AT

¢ 10

g 1w

0 w0 o

ite 9

ite_8

Organizacion de personas

ite_7

ite_6

ite_5

ite_4

ite_3

Integracion de las personas

ite_2

ite_1

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

2
2

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

Variable: Gestion del talento humano

Enc 1

Enc 2

Enc 3

Enc 4

Enc 5

Enc_6

Enc 7

Enc 8

Enc 9

Enc_10

Enc 11

Enc 12

Enc 13

Enc 14

Enc 15

Enc_16

Enc 17

Enc 18

Enc_19

Enc_20

Enc_21

Enc_22

Enc 23

Enc_24

Enc_25

Enc_26

Enc_27

Enc_28

Enc_29

Enc_30

Enc_31

Enc_32

Enc_33

Enc_34

Enc_35




Enc_36

Enc_37

Enc_38

Enc_39

Enc_40

Enc_41

Enc 42

Enc_43

Enc_44

1’

Enc_45

Enc_46

Enc_47

Enc_48

Enc_49

1

Enc_50

Enc_51

Enc_52

Enc_53

Enc_54

Enc_55

Enc_56

Enc_57

Enc_58

Enc_59

Enc_60

Enc_61

Enc_62

Enc_63

Enc_64

Enc_65

Enc_66

Enc_67

Enc_68

Enc_69

Enc_70

12
15
17
10
21
17

18
19
2

12
10

13
10
10
14
17
2

16
26
19
18
27
30

79
%
89

Enc_71

14
12

Enc_72

Enc_73

14
19
25

1
127
131

1
5
5

Enc_74

28
26

15
1

Enc_75
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Variable: Satisfaccion laboral
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Anexo 10: Pantallazo SPSS

ﬁ BASEDE DATUS_GEST\GN DEL TALENTO_MORALES sav [ConjuntoDatos1] - [BM SPSS Statistics Editor de datos - X
Archivo  Editar  Ver Datos  Transformar  Analizar  Gréficos  Utilidades  Ampliaciones  Ventana  Ayuda

ELEI'DER L R EERD

‘V\sib\e 34 de 34 variables

| &hite_1 ” dhite 2 ” éhite 3 ” Ghited “ ghite 5 “ dhite 6 “ dhite 7 “ dhite 8 H dhite 9 H dite_10 H &hite1
1 5 4 5 5 4 4 5 3 3 3
2 1 2 3 3 2 3 4 2 1 2
3 5 5 5 5 5 5 3 4 4 4
4 4 4 4 5 4 5 4 4 4 4
5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5
) 2 5 2 1 2 4 5 1 2 1
7 3 4 5 3 5 5 5 4 5 4
8 5 5 5 5 5 4 4 5 5 4
9 5 5 5 5 5 4 4 4 5 3
10 5 5 5 5 5 5 5 4 4 3
1 2 2 3 4 2 3 2 1 1 2
12 1 4 4 3 5 4 2 1 2 3
13 3 5 5 5 5 5 5 5 5 5
14 4 5 5 5 4 4 4 3 4 3
15 4 5 4 4 5 2 3 2 2 5
16 5 5 5 4 4 4 3 4 4 3
17 2 4 5 5 5 4 3 2 3 4
18 2 4 4 4 4 2 4 2 2 2
19 5 5 3 4 5 4 4 3 2 5
20 4 5 5 4 5 4 4 3 3 4
21
22
23 =
L —— DN
=
Vista de datos W
I IBI SPSS Statistcs Processorestilisto | | [Unicogeon | [ [
@ BASEDE DATUS_GES'I'\ON DEL TALENTO_MORALES sav [ConjuntoDatos1] - IBM SPSS Statistics Editor de datos - X
Archive ~ Editar  Ver Datos Transformar Analizar Grdficos  Utiidades  Ampliaciones  Ventana  Ayuda
SEe D~ BLFAE K B J19[d
| Nombre ” Tipo H Anchura ” Decwma\es” Etiqueta ” Valores ” Perdidos H Columnas ” Alineacidn u Medida ” Rol |
1 ite_1 Numérico 1 0 Ninguno Ninguno 12 Derecha g Nominal i Entrada
2 ite_2 Numérico 1 0 Ninguno Ninguno 12 Derecha g Nominal N Entrada
3 ite_3 Numérico 1 0 Ninguno Ninguno 12 Derecha g Nominal N Entrada
4 ite_4 Numérico 1 0 Ninguno Ninguno 12 Derecha g Nominal  Entrada
5 ite_& Numérico 1 0 Ninguno Ninguno 12 Derecha g Nominal i Entrada
6 ite_6 Numérico 1 0 Ninguno Ninguno 12 Derecha g Nominal N Entrada
7 ite 7 Numérico 1 0 Ninguno Ninguno 12 Derecha g Nominal v Entrada
8 ite_8 Numérico 1 0 Ninguno Ninguno 12 Derecha g Nominal N Entrada
9 ite_9 Numérico 1 0 Ninguno Ninguno 12 Derecha g Nominal N Entrada
10 ite_10 Numérico 1 0 Ninguno Ninguno 12 Derecha g Nominal  Entrada
11 ite_11 Numérico 1 0 Ninguno Ninguno 12 Derecha g Nominal i Entrada
12 ite_12 Numérico 1 0 Ninguno Ninguno 12 Derecha g Nominal N Entrada
13 ite_13 Numérico 1 0 Ninguno Ninguno 12 Derecha g Nominal v Entrada
14 ite_14 Numérico 1 0 Ninguno Ninguno 12 Derecha g Nominal N Entrada
15 ite_15 Numérico 1 0 Ninguno Ninguno 12 Derecha g Nominal N Entrada
16 ite_16 Numérico 1 0 Ninguno Ninguno 12 Derecha g Nominal  Entrada
17 ite_17 Numérico 1 0 Ninguno Ninguno 12 Derecha g Nominal i Entrada
18 ite_18 Numérico 1 0 Ninguno Ninguno 12 Derecha g Nominal N Entrada
19 ite_19 Numérico 1 0 Ninguno Ninguno 12 Derecha g Nominal v Entrada
20 ite_20 Numérico 1 0 Ninguno Ninguno 12 Derecha g Nominal N Entrada
2 ite_21 Numérico 1 0 Ninguno Ninguno 12 Derecha g Nominal N Entrada
2 ite_22 Numérico 1 0 Ninguno Ninguno 12 Derecha g Nominal  Entrada
23 ite_23 Numérico 1 0 Ninguno Ninguno 12 Derecha g Nominal  Entrada
4 ite_24. Numérico 1 0 Ninguno Ninguno 12 Derecha g Nominal N Entrada LI
~
ar Ml" AL i 4 AL AL 40 =n 1o, TS TY P S_C. L ‘M_
W Vista de variables;
\ |\EM SPSS Stafistics Processor estd listo \ \ \Umcude ON \ | | ‘
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@ BASE DE DATOS_SATISFACCION LABORAL_MORALES.sav [ConjuntoDatos1] - [BM SPSS Statistics Editor de datos

Archive  Editar  Ver Datos

Transformar

Analizar

Gréficos

Utilidades

Ampliaciones

Ventana

Ayuda

i d[e

SAeRec~BLiB HE
!

IVisiole: 26 de 26 variaoles

| @it | e | e | it | Htedn | Hredd | Siedl | @Hied | iedd | Sited | SHied
1 3 3 5 5 5 4 4 4 5 5
2 1 1 3 3 2 2 4 4 2 2
3 2 1 4 4 4 4 4 3 3 4
4 4 4 4 3 4 3 4 4 4 4
5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5
6 4 2 2 5 5 5 5 4 4 2
7 4 4 5 5 4 4 5 3 4 4
8 4 4 4 5 4 4 3 5 3 4
9 4 4 5 5 5 5 5 4 5 5
10 4 3 5 5 5 4 4 5 4 5
1 1 1 2 2 2 1 2 2 2 1
12 3 1 5 3 1 2 4 3 3 2
13 3 5 5 5 5 5 3 3 5 5
14 4 4 5 5 4 5 4 5 4 5
15 1 1 2 2 2 2 2 2 4 2
16 5 3 4 4 4 4 3 4 4 4
17 3 1 3 2 3 3 3 3 3 2
18 1 1 2 2 2 2 2 1 2 2
19 1 2 3 3 3 2 3 3 3 3
20 3 4 5 4 3 4 5 3 3 4
2
22
23 =
1] I |
=
\ |\EM SPSS Stafistics Processor estd listo \ \ \Umcade ON \ | | ‘
@ BASEDE DATGS_SA'HSFACC\GN LABORAL_MORALES.sav [CanjunteDatos1] - 1BM SPSS Statistics Editor de datos - X
Archive ~ Editar  Ver Datos Transformar Analizar Grificos Utiidades  Ampliaciones  Ventana  Ayuda
SEeD e~ BLER R EF 19[4
| Nombre H Tipo H Anchura H DecimalesH Etiqueta H Valores u Perdidos u Columnas u Alineacion H Medida u Rol
1 ite_35 Numérico 1 0 Ninguno HNinguno 12 Derecha g Nominal N Entrada
2 ite_36 Numérico 1 0 Ninguna Hinguno 12 Derecha &) Nominal \ Entrada
3 ite_37 Numérico 1 0 Ninguno Hinguno 12 Derecha b Nominal ™ Entrada
4 ite_38 Numérico 1 0 Ninguno Hinguno 12 Derecha b Nominal ™ Entrada
5 ite_39 Numérico 1 0 Ninguno Hinguno 12 Derecha b Nominal ™ Entrada
1] ite_40 Numérico 1 0 Ninguno HNinguno 12 Derecha b Nominal ™ Entrada
7 ite_41 Numérico 1 0 Ninguno Ninguno 12 Derecha b Nominal N Entrada
8 ite_42 Numérico 1 0 Ninguna HNinguno 12 Derecha b Nominal N Entrada
9 ite_43 Numérico 1 0 Ninguno HNinguno 12 Derecha g Nominal N Entrada
10 ite_44 Numérico 1 0 Ninguno Hinguno 12 Derecha &) Nominal \ Entrada
11 ite 45 Numérico 1 0 Ninguno Hinguno 12 Derecha b Nominal ™ Entrada
12 ite_46 Numérico 1 0 Ninguno Hinguno 12 Derecha b Nominal ™ Entrada
13 ite_47 Numérico 1 0 Ninguno Hinguno 12 Derecha b Nominal ™ Entrada
1 ite_48 Numérico 1 0 Ninguno HNinguno 12 Derecha b Nominal ™ Entrada
15 ite_49 Numérico 1 0 Ninguno Ninguno 12 Derecha b Nominal N Entrada
16 ite_50 Numérico 1 0 Ninguna HNinguno 12 Derecha b Nominal N Entrada
17 ite_51 Numérico 1 0 Ninguno HNinguno 12 Derecha g Nominal N Entrada
18 ite_52 Numérico 1 0 Ninguno Hinguno 12 Derecha &) Nominal \ Entrada
19 ite 53 Numérico 1 0 Ninguno Hinguno 12 Derecha b Nominal ™ Entrada
20 ite_54 Numérico 1 0 Ninguno Hinguno 12 Derecha b Nominal ™ Entrada
21 ite_55 Numérico 1 0 Ninguno Hinguno 12 Derecha b Nominal ™ Entrada
2 ite_56 Numérico 1 0 Ninguno Ninguno 12 Derecha b Nominal N Entrada
23 ite_&7 Numérico 1 0 Ninguno Ninguno 12 Derecha b Nominal N Entrada
4 ite_58 Numérico 1 0 Ninguna HNinguno 12 Derecha b Nominal N Entrada LI
-
ar Ml AL i 4 AL L, A0 =n o (1Y 1 L. A ‘”_
w Vista de variables,
\ \IBM SPSS Statistics Processor estd listo \ \ |Umc0de:0N \ | | ‘
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& ﬁ’TAEU\S CRUZADAS.spv [Documento2] - IBM SPSS Statistics Visor - O X
_| Archivo  Editar  Ver Datos Transformar |nserar Formato  Analizar  Gréficos  Utilidades  Ampliaciones  Ventana  Ayuda
’% 0 = N [T [
SHEQ AL e | =9
| {E] Resuttado <] 4
| BRegisto ']
I [ConjuntaDatas0]
| -3 Conjurto de Estadisticos
4 .ﬁi Estadisticos satisfaccidn gestidn del
| _”{]T‘;,?j:ec » laboral talento on  recompensa  desamollo  retencidn  auditoria
4 L safisfac N Valido 75 75 75 75 78 75 75 75
I ~{ gestion Perdidos 0 0 0 0 0 0 0 0
[ interacei
i - organiza
i [ recomps Tabla de frecuencia
I - desamal
| [ retenciol
I (@ audtoria satisfaccion laboral
4 &--{E] Grafico de ba
I T\’tuln Pu\gentaje Porcentaje
[ satisfac Frecuencia  Porcentaje vilido acumulado
i i gestion Vilido  bajo 8 107 107 107
i -l interacei moderada 27 36,0 6,0 167
i ~[i3] organiza
--mrecompe alto 40 533 533 100,0
i --mdesarm\ Total 75 1000 1000
i (5] retenciol
4 (i) auditoria
b [ Registo gestion del talento
H Porcentaje Porcentaje
I Frecuencia  Porcentaje valida acumulado
i Valido  deficients 4 53 53 53
-[[ Registro reqular 35 46,7 46,7 520
= E“ma?”mas - efiterte % 450 180 1000 |
Tatal L1 1000 4000 v
IBI SPSS Statistics Processor estilisto | | |UnicodeON |
ﬁ *TABLAS CRUZADAS.spv [Documento?] - [BM SPSS Statistics Visor - O X
Archivo  Editar  Ver Datos Transformar Inserar Formato  Analizar  Gréficos  Utiidades  Ampliaciones  Ventana  Ayuda
% 0 = e LW
=L IR »
[ Resuttada -] 4
[ Regisiro Correlaciones
E--{§] Frecuencias i i
5 Tilo satisfaccion  gestion del
[ Notas laboral talento desamollo  retencion  auditorfa
[ Conjunto de d2 Rho dz Spearman  satisfaccion laboral  Coeficiente de 1,000 a7 an” Kire 17 733" a1g” e
(g Estadisticos correlacion
(] f_] Tabla de frecus Sig. (bilateral) 0o 000 000 000 000 000 000
Eyiuto N 7 75 75 75 7 75 7 7
- satisfacci - - - - - -
[} gestion de gestion del talento  Coeficiente de 827 1,000 696 859 888 901 895 863
~L§g interaccior correlcion
@orgamzau Sig. (hilateral) 000 000 000 000 000 000 000
"@IECU”"UE” N 78 7 75 74 78 7 75 7
gf:tzs:‘z‘g“ integracin Coefciznte de a” 696" 1,000 629" AR ! - T
. comelacion
- auditoria
& 8] erdfco de ban Sig. (bilateral) 000 000 000 000 o oo
--T\'ILIIU N 78 75 75 78 78 75 75 75 ]
(73] satisfaceid organizacion Coeficiente de m" 959" 629" 1,000 FZT A R | MR [
(i1 gestion dd corelacion
% 'O”rt:;m N Sig. (pilatera) 000 000 000 000 000 000 000
[ recompen N 7 75 7 75 75 75 75 75
- desamallo recompensa Coeficiente de M 286" 535" 654" 1,000 41" EITA TN
(i retencion correlacion
_ma“mm”a 8ig. (bilateral) 000 00 000 000 00 000 000
BResisio N 75 75 7 75 75 75 75 75
& Comelaciones nop = o o = = = =
f desarrollo Coeficients de 733 A0 596 T8 4 1,000 71 713
correlacian
Sig. (bilateral) 000 000 000 000 000 000 000
~BRegisto N 7 7 75 75 7 7 75 75
B[] Tabl d " 0 0 0 " w 0
g 28 Clizacss retencion Cosfiiente de 8 89 0 80 1 RO T
3 comelacion 5
IBM 3PS5 Staistics Processor estalist | | |Unicode:ON [H: 744, W: 1081 pt.
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