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Resumen

Se tuvo como fin de la investigacion determinar la relacion entre Gestion del talento
humano y satisfaccion laboral, se seleccioné muestra censal de 62 trabajadores,
siendo estudio de disefio no experimental, corte transversal y tipo basica.
Asimismo, se empled los instrumentos para cada variable esto es: Cuestionario de
gestion del talento humano Ccahua (2019) adaptado por Chagaray (2021) y el
cuestionario de Satisfaccion Laboral de Palma (2005). Como resultados tenemos
gue las variables presentan correlacion, ya que, p<0.05, asi mismo, es directa y de
intensidad baja (r=,336). Se concluye, que existe relacion significativa entre las
variables de gestion del talento humano y la satisfaccién laboral.

Palabras clave: Gestion del talento humano, satisfaccion laboral, organizacion.
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Abstract

The purpose of the research was to determine the relationship between
Management of human talent and job satisfaction, a census sample of 62 workers
was selected, being a non-experimental design, cross-sectional and basic type
study. Likewise, the instruments were used for each variable, that is: Human talent
management questionnaire Ccahua (2019) adapted by Chagaray (2021) and the
Palma Job Satisfaction questionnaire (2005). As results we have that the variables
present correlation, since, p <0.05, likewise, it is direct and of low intensity (r =, 336).
It is concluded that there is a significant relationship between the variables of human

talent management and job satisfaction.

Keywords: Management of human talent, job satisfaction, organization.
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I. INTRODUCCION

Se tiene conocimiento que gestion del talento humano, un tema del area
administrativa, centrado (previa evolucion del concepto) en el rol que se tiene en
las organizaciones, lo cual conlleva a ser una funcion estratégica béasica en la
generacion de valor a la organizacion y es un medio que lleva a los colaboradores
a su respectivo desarrollo humano (Calderon, 2020). Si bien es cierto sin
equivocacion hasta el dia de hoy con lo que se esta viviendo, se tiene en claro que
este aspecto esta bajo presion y ademas estrés al tomar decisiones, asi como
inseguridad e incertidumbre al aplicar las estrategias. Asi, el medir el nivel de
satisfaccion laboral de personas conformantes, se considera fundamental pues es
un elemento que determina que las acciones o politicas tengan éxito de muchas de
las politicas o acciones que se realicen desde el area de gestién del talento
(Empleorecursos, 2020)

Alrededor del mundo, Oxford economics (2021) refiere se estan dando
cambios que estan afectando a cada empresa e industria, por tanto, en el mercado
mundial se marca el comienzo de una nueva era de complejidad, incertidumbre y
cambios para las empresas. El auge del Internet y tecnologia relacionada ha
acelerado estos cambios en el mercado, alterando estrategias de negocios,
modelos y procesos a lo largo del camino. Segun su encuesta identifican avances
tecnoldgicos (42%) y globalizacion (41%), asi como los cambios en la demografia
del trabajo (38%), las necesidades de clientes (38%) y competencia (38%) como
las fuerzas subyacentes que tendran el mayor impacto en los requerimientos de

talento de sus organizaciones en los proximos afos.

Asimismo, en Espafia segun Computerworld University (2021), publica en la
web que realiza estudios los cuales determinan que colaboradores demuestran mas
satisfaccion, si tienen apoyo y una relacion buena con el lider lo denota el 38%, y
si se consideran conformantes de la organizacién y ademas estan inmersos en las
tareas (24%). El compromiso ademas incide, en retener el talento interno, evitando
un planteamiento que tengan de cambio de empleo. Asimismo, debe contar con

oportunidad de aprender, aspiraciones de evolucion y que pueda tener acceso a un



alto puesto esto se refleja en un 17% sobre satisfaccion, la confianza, colaboracion,
eficiencia en tomar decisiones, reconocimiento y facilidad en la comunicacion con

conformantes del equipo implica un 15%.

En Latinoamérica, sefalé Espinoza (2020) se caracteriza por la mezcla de
politicas y practicas que gestionen el talento humano de forma pragmatica y
funcional, no posee ideas que salvaguarden que conjuntos de direccion
permanezcan, mas bien pone se da diferenciadas formalidades, que tienen la
responsabilidad para la comprension de la misién importante que tiene el recurso

humano ante diversos retos que presenta el sistema de trabajo (p. 4)

En Peru la organizacién empresarial y grupal, dan prioridad para que se
elabore sistemas, dejando en segundo lugar y ciertas veces dejar a un lado el
desarrollo humano, la evolucién de individuos, incluyendo gestién del talento
humano, ocasiones a quienes laboran en organizaciones se les ve como recurso
humano o se le ve a manera de instrumento, no tomandose en cuenta que los
colaboradores de la organizacion son considerados capital principal, y posee
habilidad y particularidad las cuales dan accion, vida y movimiento a la empresa,

es asi que al personal se le debe considerar talento humano (Condori, 2018)

Se visualiza en el Peru organizaciones que no tienen preocupacion por
quienes laboran, ya que no existe buen compromiso organizacional, a pesar de ser
recurso en cuanto al progreso del nexo entre ciudadanos y regulacion, logrando
alcance la satisfaccion laboral que incluye disminuir el desempefio eficaz de las
tareas, por esto es de importancia investigar o necesario para saber de forma

exacta que coherencia hay entre bienestar de trabajo y responsabilidad estructural.

En la empresa constructora los trabajadores presentan actitudes negativas
frente al trabajo como desmotivacion, poca tolerancia, tardanzas, ausentismo y falta
de compromiso. Resulta, segun ellos, sus sueldos son muy bajos en relacion a otras
empresas de similar rubro, los procesos de seleccion de personal suelen ser por
referidos o al primero que llega y los contratos son solo por 6 meses, generando la
percepcion de una inestabilidad laboral, asociado a que a veces suelen demorarse

en el pago, por otro lado, solo capacitan al personal el primer dia de trabajo, no



capacitan al personal de acuerdo a un programa establecido. Es asi que todo lo
indicado perturba la satisfaccion laboral del trabajador generando percepcion
negativa y frustrante hacia la gestion de las autoridades motivando tardanzas,
desmotivacion y en algunos casos apatia hacia el cumplimiento de las actividades.
De continuar ello ocasionara una baja importante de la productividad del trabajador
de la empresa de construccion por lo que imprescindible tomar en cuenta lo
indicado y establecer estrategias de mejora en cuanto a gestion del talento humano

por los duefios empresarios.

Por todo lo indicado se plantea: ¢, Cual es la relacion entre gestion del talento
humano y satisfaccién laboral en los trabajadores de una empresa del rubro de
construccion, Trujillo, 2021?

Este estudio esta enfocado a la revision de diversas teorias e informes de
gran importancia, las mismas que se relacionan con las variables, todo el conjunto
selectivo de conocimiento aporta a la vez sirve en posteriores investigaciones como

guia.

La investigacién se justifica tedricamente, basandose en conocimientos que
otorga el estudio ya que representa el primero que se realiza en la empresa, por
otro lado, el saber la relacion entre dichas variables en colaboradores de
organizacion centrada al area de construccién, pues como es sabido no solamente
este rubro afronta de forma directa contextos que afectan sus labores en la
actualidad, es asi que se llega a fortalecer la teoria de las variables tratadas, lo cual

fundamenta y sirve de referencia a investigaciones futuras que traten sobre el tema.

Mediante el analisis del tema se pudo fijar real valia del talento humano en
la institucion, porque sin personas no hay organizaciones, el estudio ayuda a tener
una visibn mas amplia de que si el talento humano debe mejorar en su satisfaccion
laboral se debe dotarlo de constantes actualizaciones, capacitaciones,
conocimientos que estén a la vanguardia de cambios que ayuden a afrontar
diversas problematicas que hoy en dia causan la pandemia, estos factores se

visualizaron en esta investigacion.



En cuanto a la justificacion metodologica el estudio se cimenta en métodos
y técnicas ya aplicadas, validadas y confiables adquiriendo asi el valor cientifico,
asimismo es secuencial y estructurada con un método aplicado que la convierte en

una investigacion netamente rigurosa.

La justificacion en lo concerniente a lo practico en la gestion del talento
humano el estudio plantea mejora de politicas administrativas, y adecuar a personal
a través de habilidades y conocimientos y ademas de esto adaptaciones a modos
y sistemas de trabajo, asi como motivaciones que favorezcan a la satisfaccion

laboral.

En lo social la investigacion aporta a traves de sus resultados diversos
planteamientos de mejora en gestion del talento humano y satisfaccion laboral de
colaboradores, y consecuentemente llegara a lograr el desempefio del personal sea
maximo y asi se beneficie al personal, clientes y demas en estos tiempos donde el

contexto es adverso.

Dicho esto, se tiene como objetivo general: Determinar la relacion entre
gestion del talento humano y satisfaccion laboral en los trabajadores de una

empresa del rubro de construccion, Truijillo, 2021.

Objetivos especificos: 1) establecer la relacién entre el ingreso de personas
y satisfaccion laboral en los trabajadores de una empresa del rubro de construccion,
Trujillo, 2021. 2) establecer la relacion entre la ubicacién de personas y satisfaccion
laboral en los trabajadores de una empresa del rubro de construccion, Truijillo, 2021.
3) identificar la relacion entre estimular a personas y satisfaccion laboral en los
trabajadores de una empresa del rubro de construccion, Truijillo, 2021. 4) establecer
la relacion entre desarrollo de personas y satisfaccion laboral en trabajadores de
una empresa del rubro de construccion, Trujillo, 2021. 5) identificar la relacién entre
la retencion de personas y satisfaccion laboral en los trabajadores de una empresa
del rubro de construccion, Trujillo, 2021. 6) identificar la relacion entre el
seguimiento de las personas y satisfaccion laboral en los trabajadores de una
empresa del rubro de construccion, Trujillo, 2021.



Asimismo, se plantea como Hipotesis general: Existe relacion directa y
altamente significativa entre gestion del talento humano y satisfaccion laboral en
los trabajadores de una empresa del rubro de construccion, Trujillo, 2021.



ll. MARCO TEORICO

Las investigaciones universales se consideraron las siguientes:

Guayaquil fue donde Paredes & Bustamante (2021) investigaron para
establecer la conexion gestion de talento humano y satisfaccion laboral en bancos
con capital financiero mayor. Fue pesquisa cuantitativa, método inferencial, disefio
descriptivo-correlacional. Us6 cuestionario escala de Likert de 40 items, muestra
poblacional 370 empleados. Obtuvo el analisis de fiabilidad con valor significativo
0.911. Prueba de Chi-Cuadrado comprobé la probabilidad de correlacion entre
hipotesis con estimacion relevante p<0.05. Concluye que comprob6 la conexion

positiva entre ambas variables en empleados.

Se tiene a Macias et al. (2020) quienes plantearon el objetivo de analisis
de gestion talento humano en empresa de construccién civil del Ecuador, aplicaron
el andlisis de bibliografia como indagacion y efectuaron a jefes encargados del
area, y colaboradores que estan implicados. Realizé la investigacion empirica a
través de la encuesta de satisfaccion laboral fruto del proyecto europeo
desarrollado por Coexphal, Euroempleo, aplicada a 83 personas (jefes del area, y
personal) implicadas en la gestion del talento humano, para obtener la informacion
necesaria. De esto resulta, que hay desatinos en procesos de gestion del talento
humano, si no cuentan con programas de motivacion, es asi la insatisfaccion radica
por colaboradores no comprometidos y porque no cumplen con lo que se le
asignada, por otro lado, encontraron que los colaboradores no saben claramente
gue es lo que la organizacion quiere de ellos y no hay tarea definida, y esto ocasiona

el perder el tiempo en la realizacion del proceso de lo encomendado.

Asimismo, en Venezuela Zelada (2020) publica su articulo sobre un estudio
realizado con fin de determinar la relacion Gestion del talento humano y satisfaccion
laboral en docentes. Aplicé un disefio no experimental, correlacional o ex post facto.
Su poblacién estuvo conformada por 300 docentes, quienes oscilan con edad entre
20 a 70 afios. Se utiliz6 la técnica de la encuesta y un instrumento realizado por el

tesista y validado a través de juicio de expertos en escala ordinal que permite



medir una actitud y el comportamiento consecuente con ésta. De lo hallado (Rho=
0,336); y p = 0,000< 0.05), asevera a mayor Gestion de Talento Humano mayor
sera la satisfaccion en el trabajo.

Bravo y Moran (2018) investigan para examinar como Gestion de Talento
Humano incide en satisfaccion laboral de empleados. Ademas, como otro objetivo
se centra en el de hacer un diagndéstico organizacional con relacion a direccién del
talento humano. Investigacion exploratoria y descriptiva; con una muestra de 62
colaboradores entre administrativos, agentes de seguridad y supervisores. Tienen
teorias sustentadas en diversos autores, con estudio de campo, encuesta y
entrevista. Se concluye que hay inconvenientes entre ausencia de motivacion a
trabajadores y ademas escases de incentivo tanto para personal de administracion
como a personal de seguridad que labora, y tomando en consideracion que
incentivo y motivacion ambos son clave para que se logre rendir en el trabajo y asi

tener una mejor calidad al momento de prestar el servicio.

Aldaz et al. (2017), pretendieron como objetivo investigar el grado de relacion
de la gestion del talento humano sobre el desarrollo sostenible del turismo en
hostelerias, por lo que metodolégicamente fue un estudio de tipo descriptivo
correlacional, con enfoque cuantitativo y de disefio no experimental de corte
transversal, aplicado a una muestra de 44 trabajadores de las hostelerias, en la
cual se midieron las variables a través de la creacion de dos cuestionarios
elaborados por el mismo autor cada uno con 32 items las cuales contaron con una
confiabilidad de 0,872 para su aplicacion. Dentro de los resultados se obtuvo que

existe una correlacion significativa y positiva entre ambas variables.

En cuanto a las investigaciones nacionales destacan las siguientes:

Bendezu (2020) en su articulo refiere que buscé determinar qué relacion
hay entre gestion del talento humano y satisfaccion laboral de quienes trabajan en
la I.E.P. “Mave School”, de San Juan de Lurigancho en Lima. Usandose la
investigacion basica, descriptiva correlacional, cuantitativa. Us6 dos instrumentos
que mediran las variables Escala de Satisfaccion Laboral SL / SPC construido por

Sonia Palma, se entrevistd a 18 docentes y 06 personas del area administrativa.



Resultando que la gestion del talento humano tiene relacion significativa con
satisfaccion laboral; concluyd que fue significativa la correlacién y alcanzo nivel

0.892 el correspondiente al nivel correlacion enérgico.

Se tiene a Cotrina (2019) que presenta su estudio para determinar si hay
relacion entre Gestion del Talento Humano y Satisfaccion Laboral, el tipo del
estudio fue basica, nivel descriptivo correlacional, trabajé con 54 personas (44
colaboradores y 10 jefes). Utilizando como instrumentos dos cuestionarios, de lo
cual los resultados muestran una existente correlacion entre las dos variables
segun los colaboradores administrativos, tiene significancia casi nula (pues se
encuentra entre rango 0.01 a 0.06), su nivel de confianza fue 99%, concluyendo
NO hay relacion significativa entre ambas variables.

Escobar (2019), para obtener su maestria desarrollé su tesis con fin basico
de determinar que existe 0 no correspondencia entre gestion del talento humano y
satisfaccion laboral, realizada tipo correlacional, cuantitativo, disefio no
experimental transversal, al seleccionar probabilisticamente a 179 trabajadores, y
a través de la aplicacion de cuestionarios que les dio validez por juicio de expertos,
estos son Cuestionario Gestion del talento humano (26 items), Cuestionario
Satisfaccion laboral (50 items). Resulta hay relacion significativa y directa entre las
variables (Correlaciéon positiva muy alta, p < 0,05, Rho de Spearman = 0,869).

Por otro lado, Alarcén y Neyra (2018) investigan estableciendo qué relacion
hay entre gestion del talento humano y satisfaccién laboral en trabajadores de
INTERBANK, para esto aplican el estudio descriptivo, disefio no experimental
transeccional correlacional, contando con una muestra conformada por 76
trabajadores a quienes les aplicaron un cuestionario y encuestas de elaboracién
propia. Se llegd a hallar que 55,3 % de trabajadores dicen que continuamente se
adecua la gestion del talento humano, 59,2 %, se encuentra de acuerdo con la
satisfaccion laboral, concluyendo hay relacion significativa existente entre gestion

del talento humano y satisfaccion laboral.



Colgque (2018) investiga para determinar qué relacion hay entre gestion del
talento humano y satisfaccion laboral de quienes laboran en Industrias Unidas del
Peri S.A.— Lima, es asi que aplica el tipo correlacional, no experimental,
transversal, cuantitativa, se elaboré un instrumento para gestion del talento (26
items) y se aplica cuestionario de Sonia Palma de 36 items ambos validados, aplico
asi estos a 123 trabajadores de la empresa. Es asi que los resultados reflejaron
que ambas variables se correlacionan significativamente, de manera directa y
moderada con un valor de rho=0,700, esto identifica que la gestion del talento
humano no esta desarrollandose de forma pertinente, pues existe desatinos al
seleccionar colaboradores, capacitacion al personal, y también motivacion baja, por
el establecimiento de politicas por parte de la empresa, que no dan beneficio a

trabajadores, y genera bajo nivel para satisfacer a los trabajadores.

Las variables tedricamente a continuacion se sustentan para asi

comprender la problematica planteada.

En gestion del talento humano, es que esta hace referencia al proceso que
atrae, desarrolla y concentra integrantes nuevos y que asimismo conserva a los
mismos en las empresas. Centrada en destacar a las personas con potencial alto

en su puesto de trabajo (Corel Global Partners, 2016)

El enfoque del manejo del recurso humano refiere Corel Global Partners
(2016) quiere no solo contratar a personal mas valioso y calificado, ademas esta
concentrada en la retencion. Pues el proceso selectivo y reclusion, capacitacion y
desarrollo son de gran costo, es de importancia colocar al individuo en un puesto

donde la habilidad que posee se utilice 6ptimamente.

El talento humano establece una nocion de capital humano, pues compone
un dominio invalorable para que la organizacién pueda ser exitosa y competitiva. El
capital humano dirige talento; que se confieren de habilidad, conocimiento y
competencia, se fortalecen, renuevan y se premian de forma continua, y no se logra

operar separadamente, pues tienen que coexistir en un ambiente de cobertura y



autonomia que constantemente crezca en un apropiado y donde se desarrolle
talentos (Chiavenato, 2009)

Gestion del talento humano con su importancia que estd segun Pérez
(2016) en que hay diversas ventajas para aquella organizacién que administra el
talento de sus colaboradores, y estas son: a) significativa disminucion de la brecha
que requiere la organizacion y de lo que dispone el colaborador, b) Mejorar
continuamente para el logro de eficacia y eficiencia mayor; ¢) Fomento de cultura
en logro de objetivo organizacional con superior rendimiento; d) Mejorar clima de
trabajo y cultura organizacional; €) Mas satisfaccion laboral en colaborador; f)

Disminuye rotacion de personal y aumentar capacidad para retener el talento clave.

Colaboradores contratados en la empresa tienen que ser capacitados muy
bien, pero a la vez también se puede actualizar constantemente. Entonces, el
equipo gestion del talento humano, sefala segun la RSM (2018) que se debera
reconocer las faltas existentes asi se brindaré la solucion de las mismas: como por
ejemplo el capacitar al personal va generar cambios y mejoras lo que permite que
el colaborador tenga mayores habilidades para dar solucion a diferentes problemas.
El desarrollo de personal no se basa solo a adquirir conocimientos nuevos, ademas
se desarrollara la respectiva habilidad personal la cual contribuira a la mejora de
capacidad de quienes conforman la empresa, ejemplo de esto es: eliminar o
modificar habitos malos y también que mejore la productividad o desempefio de

funciones.

La gestion del talento humano se reconoce como primordial en la
administracion. Su transcendental fin es mantener y perfeccionar aquella relacion
personal entre directores y participantes en toda area de la empresa. De acuerdo a
esta vision integral para optimizar dichas relaciones. Entre los importantes objetivos
se tiene: a) Promover lograr alcanzar los objetivos que tiene la empresa; b) Garantia
en eficacia y desarrollo maximo de recursos humanos; c) que se identifique y
satisfaga la necesidad de cada trabajador de la organizacion; d) Creacion de

equilibrio entre objetivo individual tanto en el empleado como en la organizacion; e)
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otorgar colaboradores motivados y calificados a la organizacion; f) Infundir

colaboracion y trabajo en conjunto que se de en todas las areas (RSM, 2018)

La gestion del talento humano presenta bases como la teoria Y, que
sustentada segun McGregor (1957, citado por Chavez, 2018) donde se enfatiza la
motivacion y necesidad de superarse del trabajador; quienes se le considera como
un ser humano que siente y piensa, no se les ve solo como “objetos” que llevan a
cabo sus labores, no se les toma como aquellos que repiten mecanicamente las
acciones, o que tienen un fin que es el de ser remunerados; como lo dice la teoria
X gue se contrapone a esta. Es asi que, de acuerdo a lo fundamentado por el autor,
que logra permitir que los trabajadores se desarrollen en ambientes agradables y

seguros.

Ademas, esta la teoria de la motivacién y personalidad que propone
Maslow (1937) la cual esta sustentada en lo que desea la persona que es superarse
y esto lo realiza por medio de la motivacién y personalidad, esto a través del lograr
satisfacer sus necesidades, aquellas que se relacionan con su conducta,
satisfechas estas nacen otras y asi llegan a autorrealizarse y también la

trascendencia al desarrollo personal mayor (Citado por Chavez, 2018).

De acuerdo a lo fundamentado por Hidalgo (2021), la gestion del talento
humano se evalla de acuerdo a dimensiones como: 1) Ingreso de personal; que se
entiende como formar nuevo personal que ingrese a la empresa para realizar su
labor determinada y cumpliendo su politica de esta. Este proceso que constituye
reclutar y seleccionar al personal mas idoneo; 2) Ubicar a personas, esto es asignar
(o reasignar) en especifica area. Encierra inicial asignacion, o también transferencia
y promocién. Como los candidatos es preciso la realizacidn de reclutamiento, elegir
y orientar para organizar las diversas acciones que ejecutan empleados en la
empresa, como gestion y control de estas acciones, incluyendo ademas bosquejo
de la organizacion, esquema de puestos, examen, desenvolvimiento y orientacion
de trabajadores; 3) Asociado el estimulo, la cual es reconocer, aprobar y pertinente
muestra de afecto que recobra el entusiasmo que tenia al inicio la gran parte de

trabajadores cuando ingres6 a la empresa, la cual perdi6 debido a realizar

11



esfuerzos diariamente que no eran recompensados. Se trata de la técnica que
anima a personas y responde a necesidad individual, incluyendo logros, premios y
servicio social; 4) Desarrollo de las personas, definida como series de acciones que
formula la formacion organizacional, que se centra en sistematica formacion del
personal. Dichas acciones afectan positivamente la modificacion del nivel
calificativo de como rinden los trabajadores y se satisface asi la necesidad de
formacién individual y necesidad colectiva de empleados que se formaron. 5)
Retencién de personal, la cual se basa en el procedimiento que motiva al trabajador
a seguir en la empresa por mas tiempo, usando herramientas y estrategias de
conservacion mas eficaz. Este desempefio es en beneficio para la empresa asi
también al empleado. Es monitorear a personas, proceder a revisar la funcién de
cada persona y evidenciar resultados. 6) Seguimiento de personas, esto refiere
para formar la relacion de mejora de la confianza con los trabajadores, empezando
poniendo en préctica el seguimiento del personal técnico y orientar el ritmo, acorde
con objetivos que se marco. Incluyendo procedimiento de informacién de gestion y

bases de datos.

Un punto importante a tratar es debido a qué, el talento deja la organizacion.
Prieto (2016) refiere fundamentalmente son prescripciones, estas causas se adnan
en una: desmotivacion completa. Asi, si se quiere saber por donde hay fuga de
talento o la llamada fuga de cerebros en las empresas, solo se tiene que analizar
que desmotiva a estos. Este talento se va por: Existencia de un jefe ‘tirano’. No hay
autonomia y tampoco independencia, existe politica interna injusta. Hay problemas
para reconocer dichas situaciones que permita a los gestores combatir esos
problemas y dejar de perder talentos. Por lo tanto, el disefio de estrategia efectiva

de retencion, es necesaria para mejor claridad acerca de los motivos.

De acuerdo a lo conceptualizado por Escobedo y Andrade (2017) la gestion
del talento humano, es campo de la teoria del management, conforma el enfoque
de gerencia de recursos humanos, en teoria radica en el histérico proceso de
desarrollo de la teoria de la organizacién, en el aspecto de la gestidon de recursos

humanos y capacidades. Es asi que, se orienta por su naturaleza y manera en que
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dirige eficientemente el capital humano, y mejora asi el desempefio organizacional,
en término de eficiencia, eficacia al manejar recursos, mejora productividad y

rentabilidad de la organizacion (Pantouvakis y Karakasnaki, 2017).

En cuanto a la variable Satisfaccion Laboral, teéricamente se puede
desarrollar iniciando con el concepto. Asi, se le considera como la emocion del
talento humano, que se emite por medio del sentimiento placentero, o dicho de otra
forma, el regocijo que se obtiene por experiencia en el puesto laboral, que se
relaciona con posibilidad de crecimiento profesional, beneficio y comision, ademas

de otros (Jiménez, 2016).

Maldonado y Olano (2020) sefialan que la satisfaccion laboral radica en la
percepcion del trabajador, es indefectible decir que la satisfacciéon laboral tenga
como consecuencia la sensacion de bienestar si lo que tiene el colaborador en lo
concerniente a su trabajo, logra cubrir expectativa de este o causa molestias al no
cumplirlas. Es la suma ponderada de aspectos del trabajo (percepcion que se tiene)

y valor que se espera de ellos.

La importancia de la satisfaccion laboral reside en constituirse como arte
de la organizacion que satisface necesidades de sus colaboradores, sobre todo
cuando su personal esta sin satisfaccion y ausentarse de su labor es frecuente, en
tanto los trabajadores satisfechos tienen buena salud, y mantiene mejor ambiente
(Guerrero et al., 2018)

Teorias de la Satisfaccién Laboral en las que se considera de importancia
las que basicamente se sobreponen teorias generales de la motivacion humana.
Lo que explica que la Jerarquia de Necesidades de Maslow, o Piramide de Maslow,
se considero el primer enfoque usado para manifestar el problema de la satisfacciéon
en el trabajo. Fundamentalmente, la teoria de Maslow demanda que la necesidad
humana esencial, como seguridad y fisiologia, se debe cumplir antes de la

necesidad mas complejas, como pertenencia y estima o afecto (StarMeUp, 2018)
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Al aplicarse la teoria a entorno laboral, como compensacion, cobertura
médica y seguridad laboral representa la necesidad béasica. Luego de cumplidas, el
empleado tiene en cuenta aquellas necesidades complejas: tenemos a las
relaciones en el trabajo, sentimientos y sensaciones, etcétera. Aun asi, la
popularidad de la teoria, enfoques recientes dicen que la jerarquia de necesidad no
es adecuada para aplicar en su entorno laboral, pues no se tiene en cuenta

procesos cognitivos de empleados. (StarMeUp, 2018)

Asi, la teoria de dos factores de Herzberg dice que se basa la satisfaccion
laboral en combinar factores intrinsecos y extrinsecos. La satisfaccion intrinseca
esta relacionada con sensacion de felicidad del trabajador del trabajo en si, y su
responsabilidad. Los factores extrinsecos (“factores de higiene”) son las
condiciones objetivas del trabajo, como compensacion, beneficio, oportunidad de
desarrollo, y otros (StarMeUp, 2018)

Finalmente, factores organizacionales enfocan al ambiente de trabajo:
liderazgo y supervision (apoyo técnico y emocional de lider a empleados), relacion
con comparieros de trabajo, compensacion, seguridad en el trabajo, desarrollo, etc.
La combinacién compleja de los tres factores no permite crear una “receta unica”
para la satisfaccion laboral. Una organizacion se responsabiliza de lograr su punto
de equilibrio propio. (StarMeUp, 2018)

Los cinco puntos clave que mejoran la satisfaccion de empleados son: a)
Facilitar oportunidad y que practiquen sus conocimientos y habilidades. Sentirse util
y con reconocimiento implica de manera grandiosa en que el personal se sienta
realizado. Ayudar a empleados en el desarrollo profesional; o cual da como
resultado mas lealtad y rendimiento mayor. b) Promover relaciones excelentes con
supervisores: es una clave para retener a empleados. Minimas cosas bajan la moral
como por ejemplo tener sensacion de no ser valorada. Se tiene que asegurar que

los empleados se sientan reconocidos.

Abrir la comunicacién entre empleados y management. Es forma facil de

hacer un ambiente de trabajo innovador y saludable. Si la comunicacion es mala
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los empleados se vuelven mas reacios en compartir preocupaciones, y ademas sus
ideas. (StarMeUp, 2018)

Invertir en remuneracion y beneficios. La justa compensacion es crucial
para retener y atraer talento. Se tiene que saber que existen incentivos no
econdémicos que son muy importantes para el empleado, entre estos tenemos la
flexibilidad de horarios. Dar una mayor seguridad laboral. La incertidumbre acerca
del futuro laboral afecta el desempefio del empleado de forma negativa, lo que

conduce a comportamiento no deseados.

Palma (2005) sefial6 satisfaccion laboral es destreza o inclinacion
respectiva constante respecto al trabajo, basada en lo que valora y que desarrollé
a partir de su experiencia. Actitud basada que surge del ambiente de labor donde
se desarrolla, y relaciona en directamente con desempefio, ya que el trabajador

satisfecho es el que produce.

Dicho esto, sefiala cuatro dimensiones medibles para la satisfaccion laboral
como: (a) Significacibn de la tarea, esto es cuando el trabajador considera
importante el cargo donde labora, asi Palma (2005) sefiala, es disponibilidad a la
labor que se maneja en funcion a la atribucion que se asocia a que la labor personal
logra sentido de esfuerzo, ejecucién, ecuanimidad y/o la aportacion mental. (b)
Condicién de trabajo, esto se generd por el entorno del trabajo lo cual permitio
otorgue el bienestar personal y hacer facil que se haga un buen trabajo. Asi los
colaboradores se muestran preocupados por el entorno de sus labores y a las
diversas facilidades que le brinda la empresa para efectuar un mejor trabajo como
por ejemplo los ambientes seguros, satisfactorios, claros y que no distraiga en
nada. (c) y (d) como el reconocimiento personal y/o social y beneficios financieros,

fundamentalmente tiene que ver el pago, remuneracion, y otros.
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. METODOLOGIA
3.1. Tipoy disefo de investigacion
Tipo de investigacion:

La investigacion estara incluida dentro de las investigaciones de tipo aplicada, para
(Sanchez et al., 2018), este tipo de estudios y/o investigaciones tienen sus
aplicaciones en problemas concretas y reales. En este estudio, con resultados

obtenidos y recomendaciones dadas se buscaran mejorar la situacion.

El enfoque fue cuantitativo, pues toma realidad objetiva, para cuyo estudio es
condicién esencial la separacion de quien investiga respecto al objeto de estudio.
(Mata, 2019)

Disefio de investigacion

Es no experimental, porque se realizé siguiendo lo que refirieron Hernandez y
Mendoza (2018), sin manipular deliberadamente de variables y se observan

fendbmenos en su ambiente natural para ser analizados.

Asimismo, de corte transversal esto es porque los datos recolectados son en Gnico
tiempo. Su fin es analizar y describir como inciden en las variables y su interrelacion

en un especifico momento.

De nivel correlacional, porgque trata de descubrir como varia una variable al hacerlo
la otra. Solo estudia la direccién del movimiento y la intensidad de la relacion (Rus,
2020)

El esquema del disefio no experimental, transversal, correlacional fue:
/ I~
§ \ |

|
V2
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Donde:

M = En los trabajadores de una empresa del rubro de construccién
V1 = Gestion del talento humano
V2 = Satisfaccion laboral

Relacion entre variables de estudio.

r

3.2. Variables y operacionalizacién

La Gestion del talento humano (variable 1) y satisfaccion laboral (variable 2), son
atributos, rasgos, propiedades o cualidades cuya variacion es susceptible a

observarse o medirse.

Variable 1 : Gestion del talento humano
Variable 2 : Satisfaccion laboral

Se anexa la matriz de operacionalizacion de variables mas adelante. (Anexo N° 2)

3.3. Poblacién, muestra, muestreo, unidad de analisis

Carrasco (2009), citado en Hernandez y Mendoza (2018) definié poblacién
“conjunto de elementos (unidades de analisis) perteneciente al &mbito espacial

donde se lleva a cabo el estudio” (p. 236)

La poblacién estd compuesta por 62 trabajadores de una empresa del rubro de

construccion.

Criterios de inclusién

= Personal que estéa laborando actualmente.

= Quienes acepten colaborar de forma voluntaria.
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Criterios de exclusion
= Quienes estan en descanso, vacaciones o no se encuentren laborando en el

tiempo que se aplica la investigacion.

Muestra y muestreo

En el caso del presente estudio, por ser la poblacion reducida y mantener las
facilidades correspondientes se consideré al total de poblacion como muestra. Asi,
la muestra censal de la presente investigacion fue de 62 trabajadores de empresa

de construccioén

3.4. Técnicas e instrumentos de recoleccién de datos

Respecto al instrumento para recolectar datos fueron dos cuestionarios, los cuales
respondieron los colaboradores a las interrogantes, las mismas que se describen a

continuacion.

Ficha Técnica: Variable 1 — Gestion del talento humano

Nombre : Cuestionario de gestion del talento humano
Autor : Ccahua Tamariz, Katherin

Afo : 2019

Adaptacion : Chagaray Horna, Briann Gabriel

Afo : 2021

Procedencia : Peruana

Administracion : Individual y/o grupal

Aplicacion : Trabajadores con dependencia laboral

Duracion : Aproximadamente de 20 a 30 minutos

Estructuracion : La prueba tiene 6 dimensiones: Ingreso de personas, ubicacion
de personas, estimular a las personas, desarrollo de las personas,

retener al personal, seguimiento de las personas.

NUmero de items: 34
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Este instrumento tiene como objetivo conocer la percepcion de los trabajadores

sobre la gestion del talento humano en trabajadores dependientes.
Consigna de aplicacion

Estimado, a continuacion, se presentan 34 preguntas sobre gestién del talento
humano, para lo cual debes marcar en la tabla el nimero que creas correcta. 1)

Nunca, 2) Casi nunca,3) algunas veces, 4) casi siempre 5) Siempre

Baremos:
Niveles Rangos
Bueno 126-170
Regular 80-125
Malo 34-79

Validez y confiabilidad:

El instrumento ha sido construido en el Perd, para obtener su validez de contenido
se us6 el método de jueces obteniéndose que es una prueba aplicable con buena
suficiencia. Para efectos de la Confiabilidad, se estim6 con método de consistencia
interna a través del Coeficiente Alfa de Cronbach 0.957 que equivale a una alta

confiabilidad.

Ficha Técnica: Variable 2 - Satisfaccion Laboral

Nombre : Cuestionario de satisfaccion laboral SL-SPC
Autor : Sonia Palma
AR : 2005

Procedencia : Peruana
Administracion : Individual
Aplicacion : Trabajadores con dependencia laboral
Duracién . Aproximadamente de 20 a 30 minutos
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Estructuracion : La prueba tiene 04 dimensiones: Significacion de la tarea,
condiciones de trabajo, reconocimiento personal y/o social, y

beneficios econdmicos.

NUmero de items: 27

Este instrumento admite diagnosticar de forma general la actitud que se tiene al
trabajo, manifestando que tanto es agradable o desagradable para el trabajador su
labor. La encuesta se sustenta basicamente con la teoria motivacional y se cre6

trabajando con una poblacién de trabajadores del Pera.

Consigna de aplicacion

Se constituye por items que deben responderse marcando con una (X) la alternativa
gue se considere adecuada: 1) Totalmente en desacuerdo, 2) En desacuerdo,3)

Indeciso, 4) De acuerdo 5) Totalmente de acuerdo.

Baremos:

Niveles Rangos

Muy satisfecho 117 a més

Satisfecho 103-116
Promedio 89-102
Insatisfecho 75-88

Muy insatisfecho 74 a menos

Validez y confiabilidad

El instrumento ha sido construido en el Perq, su validez fue con método de jueces
en ajuste de items, las puntuaciones fueron por estimacion de correlaciones y
factores con coeficiente de Spearman Brown los cuales evidenciaron correlaciones

positivas y significativas. Para Confiabilidad, se estim6 con el método de

20



consistencia interna por el Coeficiente Alfa de Cronbach (0.84) y método de mitades

con Coeficiente de Guttman (0.81).

3.5. Procedimientos

Se solicité permiso a la Gerencia de la empresa dedicada al rubro de construccion,
entregando la carta de presentacion emitida por la Universidad Cesar Vallejo, y se
realizé la seleccion de los instrumentos para evaluar las variables de estudio,
seguidamente se envié solicitud a quienes elaboraron los cuestionarios solicitando
la autorizacién para hacer uso de sus instrumentos con fines académicos y para los
colaboradores se realiz6 una encuesta virtual que incluia el consentimiento
informado, ademas, para la informacién que se recabd se organizé los datos en
Excel, considerando la cantidad de items por dimension y la sumatoria parcial, y
ademas la suma total de datos que se recolectd por cada variable, seguidamente
los datos para analizarse se trasladaron al software estadistico (IBM SPSS

Statistics) version 26 en espafol.

3.6. Método de andlisis de datos

La validez de contenido se evalué con la prueba V de Aiken, y la confiabilidad de
instrumentos se evalud con coeficiente Alfa de Cronbach. Después de obtenido
todos los datos se empleo el SPSS-26, donde se realizo la prueba de normalidad
Shapiro-Wilk, luego se empled el coeficiente de correlacion de Pearson para
correlacion estadistica, pues los datos proceden de una distribucion normal.
Finalmente, se realiz6 la interpretaciéon del analisis estadistico inferencias y

descriptivo organizados en frecuencias y porcentajes.
En relacion al método de analisis de datos, Kerlinger (1982) refiere:

La interpretacion fue en términos de los resultados de la investigacion. Esta
consiste en establecer inferencias sobre relaciones entre variables estudiadas para

extraer conclusiones y recomendaciones citado por (Pérez, 2016)
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3.7. Aspectos éticos

Puesto que la investigacion es con participacion de personas, las que deben contar
con proteccion y respeto de todo lo que faculte las leyes y convenciones
internacionales en cuanto a derechos fundamentales, enfatizando la privacidad de
datos personales y participacion libre y voluntaria. Se respeta a personas como lo
gue representan autdbnomas en sus decisiones y se les protege de dafios ejerciendo
con justicia e igualdad, esto, implica tener permisos de la institucion para hacer la
investigacion, y autorizacion de los autores de instrumentos para hacer uso
consentido y ademas consentimiento informado del participante. Entonces, algunas

consideraciones éticas seran:

Principio de autonomia o de participacion libre y voluntaria que sostiene la
Asamblea Médica Mundial (1964), implica el respeto a lo que decide la persona en

cuanto a su participacion, asimismo estar libre de toda forma de presion.

Principio de benignidad, el investigar no tiene motivo alguno para ocasionar dafo
al participante, por el contrario, siempre tiene que buscar el bienestar en cuanto

demore el proceso

Principio de confidencialidad, los datos que se obtengan, asevera (Siurana, 2010)
no pueden ser divulgados o compartidos sin consentimiento pleno, es por esto que

el cuestionario o entrevista es de caracter anénimo.

Principio de no maleficencia, destaca el no tener ninguna intencion negativa con los
colaboradores en cuanto se lleve a cabo la investigacion, la investigacion no genera
de modo alguno, ningun tipo de dafio sea fisico o psicolégico; ya que podria
ocasionar cambios en las percepciones lo que conllevaria a debilitar la confiabilidad

de la informaciéon

Principio de veracidad, se considera que es fundamental actuar siempre con la
verdad en cada etapa que se lleve a cabo del proceso de investigacion, y esto se
debe dar tanto del lado del participante, asi como del lado del investigador, es asi
gque se debe establecer una relacion donde lo principal sea la veracidad,
confidencialidad y fidelidad lo cual debe reflejarse en todo momento y ser de forma
natural. (Siurana, 2010)
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IV. RESULTADOS

Tabla 1

Prueba de normalidad Shapiro Wilk para Gestion del talento humano y satisfaccion
laboral

Shapiro-Wilk
Variables Estadistico Gl Sig.
Gestion del talento humano ,961 62 ,074
Satisfaccion Laboral 916 62 ,051

a. Correccion de significacion de Lilliefors

Tabla 1, refleja en gestion del talento humano y en satisfaccion laboral, indice de
significancia p es mayor a .05 se ajustd a distribucién normal, por lo tanto, le

corresponde el coeficiente de correlacion de Pearson.

Tabla 2
Prueba correlacion de Pearson entre gestién del talento humano y satisfaccion
laboral
Variable Satisfaccion laboral
r ,336
Gestion del talento p ,008
humano
N 62

En la Tabla 2, se evidencié mediante la prueba de correlacién de Pearson que las
variables presentan correlacion, ya que, p<0.05, asi mismo, es directa y de
intensidad baja (r=,336). Por lo tanto, se acepta la hipétesis del investigador: Existe

relacion entre gestion del talento humano y la satisfaccion laboral
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Tabla 3
Prueba correlacién de Pearson entre ingreso de personas y satisfaccion laboral

Variable Satisfaccion laboral
r ,029

p ,822
N 62

Ingreso de personas

En la Tabla 3, se evidencié mediante la prueba de correlacién de Pearson que las
variables no presentan correlacion, ya que, p>0.05. Por lo tanto, se rechaza la
hipétesis del investigador: No existe relacién entre el ingreso de personas y la

satisfaccion laboral

Tabla 4
Prueba correlacion de Pearson entre ubicacion de personas y satisfaccion laboral

Variable Satisfaccion laboral
r ,287
Ubicacion de p ,024
personas N 62

En la Tabla 4, se evidencié mediante la prueba de correlacién de Pearson que las
variables presentan correlacion, ya que, p<0.05, asi mismo, es directa y de
intensidad baja (r=,287). Por lo tanto, se acepta la hipétesis del investigador: Existe

relacion entre ubicacion de personas y la satisfaccion laboral
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Tabla 5
Prueba correlacién de Pearson entre estimular a personas y satisfaccion laboral

Variable Satisfaccion laboral
r , 167

Y ,193
N 62

Estimular a personas

En la Tabla 5, se evidencié mediante la prueba de correlacién de Pearson que las
variables no presentan correlaciéon, ya que, p>0.05. Por lo tanto, se rechaza la
hipétesis del investigador: No existe relacion entre estimular a personas y la

satisfaccion laboral

Tabla 6
Prueba correlacion de Pearson entre desarrollo de personas y satisfaccion laboral

Variable Satisfaccion laboral
r ,501
Desarrollo de Y ,000
personas N 62

En la Tabla 6, se evidencié mediante la prueba de correlacién de Pearson que las
variables presentan correlacion, ya que, p<0.05, asi mismo, es directa y de
intensidad moderada (r=,501). Por lo tanto, se acepta la hip6tesis del investigador:

Existe relacidon entre desarrollo de personas y la satisfaccion laboral
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Tabla 7
Prueba correlacion de Pearson entre la retencion de personal y satisfaccion laboral

Variable Satisfaccion laboral
r 487

Retencién de p ,000
personal N 62

En la Tabla 7, se evidencié mediante la prueba de correlacién de Pearson que las
variables presentan correlacion, ya que, p<0.05, asi mismo, es directa y de
intensidad moderada (r=,487). Por lo tanto, se acepta la hipotesis del investigador:

Existe relacion entre retencion de personal y la satisfaccion laboral

Tabla 8
Prueba correlacion de Pearson entre seguimiento de las personas y satisfaccion
laboral
Variable Satisfaccion laboral
r ,022
Seguimiento de P 865
personas N 62

En la Tabla 8, se evidencié mediante la prueba de correlacién de Pearson que las
variables no presentan correlacién, ya que, p>0.05. Por lo tanto, se rechaza la
hipotesis del investigador: No existe relacion entre seguimiento de personas y la

satisfaccion laboral
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DISCUSION

La finalidad del estudio realizado fue determinar la relacion entre las variables
de gestidn del talento humano y la satisfaccién laboral en los trabajadores de
una empresa de rubro de construccién, por lo que se hallé en los resultados
que, si existe relacion significativa y directa, pero de intensidad baja, a lo cual
refiere que ambas variables se vinculan indicando que a mejor sea la gestién
del talento humano en los colaboradores, aumentara a su vez la satisfaccion
en el trabajo. Consecuentemente, de dicha manera se acepta la hipotesis
rechazando la hipotesis nula. Estos datos reflejados se contrastan con la
investigacion realizada por Paredes & Bustamante (2021), pues estos autores
encontraron en su estudio que efectivamente si existe una relacion directa
entre las mismas variables. De esta manera, concuerda con lo propuesto por
Chiavenato (2009), ya que el autor referia que el talento humano es el capital
fundamental para una organizacion, de modo que se confieren de habilidad,
destreza, conocimiento, competencia y aptitud, la cual se fortalezca a través
de reconocimientos o premios reforzadores los cuales fomenten el desarrollo
profesional y a su vez esto conlleve a que el trabajador se sienta reconocido
por su desempefio y esfuerzo mostrando satisfaccion y motivacion por su
entorno de trabajo. De esta manera, es que se indica que los trabajadores de
la empresa de rubro de construccion vinculan directamente las caracteristicas
de un buen desarrollo y gestion de las competencias con el grado de
satisfaccion que puedan presentar en su trabajo, por lo que esto quizas se
debe a que sus superiores o0 los encargados de dicho proceso brindan el
fomento, evaluacion y constante desarrollo de sus talentos brindandole los

beneficios pertinentes para su satisfaccion y bienestar del empleador.

Seguidamente, en el primer objetivo especifico se indicé como fin establecer
la relacion entre la dimension ingreso de personas y la variable de satisfaccion
laboral, por lo que se encontr6 dentro de los resultados obtenidos que no
existe relaciéon significativa ni directa, por lo que ambas variables no se
vinculan. Dichos datos discrepan con el estudio de Bendezu (2020), pues el

autor sefalé que, si existe una relacion significativa y directa entre las
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variables, indicando que, a mayor gestion en cuanto al ingreso de personas,
ocasionara un aumento en la satisfaccién de cada trabajador. De acuerdo a
lo comentado anteriormente, no concuerda con lo propuesto por Escobedo &
Andrade (2017), pues refirieron que el capital humano debe ser idoneo y
preciso para las funciones que realicen o el puesto que ocupen, el cual la
organizacion fomente su progreso profesional y laboral siendo reconocidos
por su eficiencia, eficacia al manejar los recursos y en mejorar la productividad
de la institucion donde labora, lo cual genere a su vez la motivacion y
estabilidad de dicho colaborador. Es asi que, los trabajadores de la empresa
de rubro de construccibn no vinculan dichos temas, diferenciando sus
caracteristicas de ambas variables, esto quizas se debe a que los jefes o
superiores de la organizacion al momento de seleccionar al personal mas
idéneo no enfatizan el fomento de un desarrollo personal o profesional por lo
que los trabajadores no se sienten del todo identificados y tampoco enfatizan
los beneficios que podran tener durante todo su desarrollo dentro de la

empresa, a lo cual no reflejan una satisfaccion por el ambito donde trabajaran.

De igual manera, en base al segundo objetivo especifico se pretendid
establecer la relacibn entre la dimensién ubicacion de personas
conjuntamente con la variable de satisfaccion laboral, encontrandose en los
datos obtenidos que, si existe una relacion significativa y directa, pero de igual
manera de intensidad baja, por lo que se determina que a una mejor ubicacion
de personas generara como consecuencia una mayor satisfaccion en las
funciones que realiza el trabajador. Es asi que, estos datos concuerdan con
la investigacion ejecutada por Zelada (2020), en la cual hall6 que, si existe
una relacién significativa entre dichas variables de estudio, identificando que
si una variable asciende la otra de la misma manera aumentara. Esto es
similar a la teoria propuesta por McGregor (1957, citado por Chavez, 2018),
pues el autor enfatiza y conceptualiza que el trabajador tiene la necesidad de
superarse a través del fomento y desarrollo de sus competencias, pues el
colaborador es el ente principal de una organizacion y debe ser reflejado y
visto como si, abarcando no solo necesidades materiales sino también de

indole moral y emocional, pues un trabajador motivado, se sentira satisfecho
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para su optimo desempefio el cual serda a su vez reforzado a través de
constantes capacitaciones para la obtencibn de mayor conocimiento y
practica, generando beneficios tanto para €l como para la empresa. De dicha
manera, los trabajadores de la empresa referente al rubro de la construccion
si llegan a vincular dichas variables, esto quizas sea posible, ya que, al
momento de realizar el reclutamiento del personal, los encargados o jefes de
dicha area realizan una efectiva y adecuada orientacion con respecto a la
ejecucion de funciones que realizaran, orientando de manera que genere una
motivacion en el trabajador ya que se sentird confortable en el perfil idoneo

para dicho colaborador.

Mientras que, en el tercer objetivo especifico se detall6 identificar la relacion
entre la dimension de estimular a personas y la satisfaccion laboral, a lo cual
se obtuvo en los resultados que, no existe relacion entre ambas variables de
estudio, por lo que no se llegan a vincular. De acuerdo a lo obtenido
anteriormente, concuerda con la investigacion elaborada por Cotrina (2019),
pues reflejo en su estudio que tampoco existe una relacion significativa, por lo
gue los indicadores de cada variable no se vinculan y son diferenciados. Sin
embargo, lo comentado anteriormente se contradice con lo propuesto por
Maslow (1937, citado por Chavez, 2018), ya que el autor planted en su teoria
que un trabajador se siente autorrealizado a través del constante
reforzamiento no solo material sino también moral y conductual, pues la
personalidad de los trabajadores influye en el rendimiento que ellos puedan
ejercer a su vez, que dicha personalidad sera positiva y proactiva en el grado
gue se fomente su preparacion y desarrollo profesional, por lo que la empresa
le debe brindar dichas facilidades, para lo cual el colaborador se sienta
satisfecho en el ambiente donde trabaja. De dicho modo, los trabajadores de
la empresa de construccion no relacionan las variables, esto quizas sea
posible, ya que los jefes o0 superiores no otorgan estimulos o reconocimientos
los cuales muestren el desempeio del trabajador por o que no muestra un
entusiasmo con su desarrollo profesional como beneficio dentro de la

empresa.
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Dentro del cuarto objetivo especifico, se precisé establecer la relacion entre
la dimension desarrollo de personas con la satisfaccion laboral, reflejando en
sus resultados la existencia de una asociacion directa y significativa, pero de
intensidad moderada, indicando que a mayor gestidon en cuanto al desarrollo
de personas habra un mayor aumento de satisfaccion por parte de los
colaboradores con respecto a su entorno laboral. Dichos resultados
concuerdan con la investigacion ejecutada por Escobar (2019), ya que el autor
evidenciéo en su estudio que ambas variables si se vinculan de manera
significativa, directa y positiva, concluyendo que cuando una de las variables
aumenta por consecuencia la otra también ascendera. Dicho esto, se ve
reflejado en lo conceptualizado por Chiavenato (citado por Hidalgo, 2021),
pues el autor refiere que el desarrollo del trabajador involucra una serie de
factores los cuales se desarrollen dentro de la formacidn organizacional, pues
la institucion debe fomentar y facilitar el progreso profesional de modo que se
modifique el nivel calificativo de como rinde el personal satisfaciendo la
necesidad de su formacion individual y colectiva, pues de dicha manera
presentaran un adecuado desempefio en la ejecucion de sus funciones
sintiéndose satisfechos acorde a su necesidad a través del realizacion
profesional. Por lo referido, es que los trabajadores de la empresa de
construccion asocian ambas variables, y esto quizas sea debido a que el
personal percibe una formacién organizacional optima, a través de una
orientacion de funciones a nivel personal como grupal recibiendo el apoyo
pertinente de los jefes por lo cual provoca una satisfaccion en dicha necesidad

del colaborador.

Asi mismo, en el quinto objetivo especifico de precisoé identificar la relacion
entra la dimension de retencion de personas conjuntamente con la variable
satisfaccion laboral, lo cual se reflejo en los resultados obtenidos que, si existe
una relacion entre ambas variables, reflejando una relacién directa,
significativa, pero de intensidad moderada a lo cual indica que a una mayor
gestion respecto a la retencidon de personal provocara a su vez un aumento
en la satisfaccion del trabajador sintiéndose motivado en su centro laboral. Es

asi que, estos datos se contrastan por el estudio ejecutado por Colque (2018),
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pues el autor encontrd que si existe una asociacion significativa y moderada
entre las variables de estudio. Es asi que, de acuerdo a lo referido
anteriormente, se asemeje a lo conceptualizado por Jiménez (2016), pues el
autor ratifica que un trabajador se siente satisfecho en su puesto de trabajo
cuando la organizacion en donde trabaja le brinda facilidades y beneficios
para su crecimiento profesional asi como también ciertas comisiones,
integridad y consideracion familiar, asi como también ascensos otorgados por
el desempefio y constante formacion de sus competencias ya que asi el
colaborador se sentira identificado con su empresa emitiendo sentimientos
placenteros, de regocijo y de logros. Pues de dicha manera, los trabajadores
vinculan las variables y esto quizas sea debido a que los superiores o jefes de
la empresa otorgan beneficios de indole material o moral los cuales generen

en el trabajador una satisfaccion para la realizacion de sus funciones.

Por ultimo, dentro del sexto objetivo especifico se planteé identificar la relacion
entre la dimension de seguimiento de las personas y la variable de satisfaccion
laboral, por lo que en los resultados se encontré que no existe relacion ni
directa ni significativa entre ambas variables. Esto no concuerda por el estudio
realizado por Alarcén y Neyra (2018), ya que los autores reflejaron en su
investigacion que, si existe una relacion significativa entre ambas variables,
registrando que a mayor gestiéon en cuanto al seguimiento de las personas
generard un aumento en la satisfaccion del trabajador. Sin embargo, esto no
es similar a lo propuesto por Pérez (2016), pues refiere que para una
adecuada administracion y gestion de los talentos de sus colaboradores se
deben enfocar en las ventajas que estos representa, pues el fomentar y
mejorar un adecuado clima entre los miembros de trabajo, siendo entre
comparieros asi como también con los superiores o jefes debe reflejarse una
comunicacion y empatia adecuada, generando el desarrollo de toma de
decisiones asertivas, de modo que también evitara la rotacion del personal y
el abondo del puesto en que trabaja, pues el empleador se sentira escuchado
y tendra una orientacion adecuada de sus funciones, con el beneficio de que
rinda proactivamente favoreciendo a su vez a la organizacion. Por lo que, los

trabajadores de la empresa de construccion no vinculan dichos aspectos,
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diferenciandolos, a lo cual esto puede ser posible, porque los superiores de la
empresa no realizan un seguimiento constante de las funciones que realizan
los trabajadores por lo que dichos colaboradores no perciben una gestién

adecuada y 6ptima.
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VI.

CONCLUSIONES

PRIMERA: de manera general, se determina que existe relacion significativa,
directa y de intensidad baja entre las variables de gestion del talento humano
y la satisfaccion laboral por lo que indica que a los criterios de crecimiento,
desarrollo de habilidades y estrategias, y potencializar las competencias
producen un grado de satisfaccion en el entorno donde labora el trabajador,
involucrandose directamente con la necesidad de cubrir el crecimiento
profesional por lo que genera una motivacién en los trabajadores de una

empresa de construccion.

SEGUNDA: Especificamente, se concluye que no existe relacién significativa
entre la dimension de ingreso de personas y satisfaccién laboral por lo que los
trabajadores de la empresa del rubro de construccién identifican los
indicadores de seleccion y reclutamiento del personal diferenciandolos de la
motivacion y reconocimientos los cuales conlleven a una adecuada

satisfaccion laboral.

TERCERA: Se concluye, que entre la dimension de ubicacion de personas y
la satisfaccion laboral existe una relacion significativa, directa y de intensidad
baja, a lo cual refiere que a mayor orientacion y colocacién del personal de
acuerdo a cada perfil idoneo generara una mayor satisfaccion en el trabajador

pues se sentira a gusto en sus funciones.

CUARTA: Seguidamente, se concluye que no existe una relacién positiva ni
directa entre la dimensién de estimular a personas y la satisfaccion laboral,
por lo que los trabajadores de la empresa del rubro de construccion
diferencian los indicadores de reconocimiento al desempefio del trabajador de

la satisfaccion que el trabajador pueda presentar en su entorno laboral.

QUINTO: De igual manera, se concluye que entre la dimension de desarrollo
de personas y la satisfaccion laboral si existe una relacion directa, positiva y
de intensidad moderada, por lo que se indica que, a mayor crecimiento

profesional, el fomento de capacitacion y conocimientos generara un mayor
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nivel de motivacion y confort de la persona con respecto a su ambiente donde

trabaja.

SEXTO: Se concluye, que entre la dimension de retencién de personal y
satisfaccion laboral existe una relacion directa, significativa y de intensidad
moderada, a lo cual indica que, a mayores beneficios otorgados al trabajador,
asi como también el sentido pertenencia a la empresa generard una mayor

satisfaccion y estabilidad en el colaborador.

SEPTIMO: Finalmente, se concluye, que entre la dimension de seguimiento
de las personas y la satisfaccion laboral no existe una relacion significativa ni
directa entre ambas variables, por lo que indicadores como la supervision al
personal en sus funciones se diferencia de la motivacion que presente el

trabajador al desempeniar su labor.
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VII.

RECOMENDACIONES

PRIMERA: se sugiere a las autoridades pertinente de la empresa de rubro de
la construccion que empleen nuevas estrategias y métodos con el objetivo de
priorizar un gran impacto social laboral sobre todo enfocandose en su
desarrollo profesional impartiendo la gestion y administracion adecuada de las
habilidades y competencias las cuales generen una satisfaccion estable y

confortable al trabajador.

SEGUNDA: se recomienda al area encargada del reclutamiento y seleccién
del personal, realizar o implementar nuevos disefios laborales los cuales estén

acorde a la realidad actual que mantiene el colaborador.

TERCERA: se sugiere a los jefes de la empresa de rubro de construccion
mejorar las condiciones laborales para los trabajadores con la finalidad de
brindarle un ambiente seguro y estable, asi como también capacitarlos
constantemente en temas de trabajo en equipo y compromiso laboral con el
fin de que se brinde un entorno saludable el cual motive y mantenga en confort
al trabajador generando vinculos de compafierismo y comunicacion con los

superiores.

CUARTA: se recomienda a los jefes o superiores de la empresa de rubro de
construccion que reconozcan de manera continua y permanente la labor que
ejerzan los trabajadores otorgandoles incentivos de indole moral los cuales le

generen motivacion y se sientan identificados con su empresa.

QUINTA: se sugiere a los jefes o superiores de la empresa de rubro en
implementar actividades recreativas para los trabajadores pues generara
realizar vinculos fraternos entre los dichos colaboradores y a su vez, se

sientan reconocidos por los jefes superiores.

SEXTA: se aconseja a los jefes de la empresa en implementar mejoras en las
condiciones en las cuales trabajan los colaboradores por lo que se direcciones
a la flexibilidad en horarios, asi como también, en recibir beneficios para las

familias de dichos trabajadores.
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SEPTIMA: se recomienda también a los encargados de la seleccion del
personal realizar capacitaciones bajo la modalidad de inducciéon con la
finalidad de reflejar y presentar la cultura de la empresa y la identidad
organizacional con la finalidad de que el trabajador sienta su desarrollo

profesional y se sienta motivado por los beneficios otorgados por la empresa.
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ANEXOS

Anexo 01: Matriz de consistencia

Tabla 09
Problema Objetivos especificos Variables dimensiones indicadores Metodologia
OE 1: Establecer la relacion entre Reclutamiento
Prob'lema Gener_:—'ll: el _ ingreso de personas vy Ingreso de personas _ Tipo de |nvest|ga0|on
¢ Cudl es la relacion entre | satisfaccion laboral en los Seleccion De acuerdo al fin:
gestion del talento trabajadores de una empresa del _ —
humano y la satisfaccién | 'ubro de  construccion,  Truiillo, Orientacion
2021 L .
laboral en los - ' Modelado
trabaiad d OE 2: Establecer la relacion entre Ubicacion de personas _ _ Aplicada
rabaja oresI e una la ubicacion de personas y Evaluacion del desempefio
empresa del rubro de satisfaccion  laboral en los Retribucion
construccion, Trujillo, trabajadores de una empresa del
? S . )
2021~ rubro de construccion, Trujillo, Variable 1 De acuerdo al enfoque:
2021. Gestion del talento Estimular a las personas
OE 3: Identificar la relacion entre humano
- - estimular a las personas y . . —
Hipotesis satisfaccion  laboral en  los Incentivos Prestaciones y Servicios o
. — Cuantitativo
trabajadores de una empresa del Capacitacion
Existe relacion entre | UPro de  construccion, Trujillo, Desarrollo de las personas Desarrollo organizacional De acuerdo al alcance:
gestion  del  talento 2021" ” Relaciones
humano y satisfaccién | OE4: Establecer la relacion entre Retener al Personal __ i _ | Correlacional
laboral en los | €l desarrollo de las personas y Higiene, seguridad y calidad de vida
trabajadores de una | satisfaccion laboral en los o Base de datos y sistemas de | Disefio de investigacion
empresa del rubro de | trabajadores de una empresa del Seguimiento de las personas informacion -
construccion, Trujillo, | rubro  de construccién, Truijillo, _ : No experimental, de corte
2021. 2021. S Cumplimiento del trabajo transversal
OES: Identificar la relacion entre la Significatividad de tareas Desarrollo personal Poblacion
Objetivos: General retencion de  personas vy Entorno fisico laboral 62
satisfaccion  laboral en los Condiciones de trabajo
. Muestra:
Determinar la  relacion trabajadores de una .e’mpresa"del . — Ry
entre gestion del talento | "Ubro de construccion, Trujillo, Variable 2 Reconocimiento personal y/o P 62

humano y satisfaccion
laboral en los
trabajadores de una
empresa del rubro de
construccion, Trujillo,
2021.

2021.

OES®6: Identificar la relacion entre el
seguimiento de las personas y
satisfaccion laboral en los
trabajadores de una empresa del
rubro de construccién, Trujillo,
2021

Satisfaccién Laboral

social

Variedad de tareas

Técnicas/instrumentos

Beneficios econémicos

Compensacion econémica
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Anexo 2:

Tabla 10
Operacionalizacién de variables
. Definicién Definicién . ., . Escala de
Variable . Dimension Indicadores L
Conceptual Operacional medicion
Chiavenato Aplicacion del Ingreso de « Reclutamiento
(2009) conjunto  Cuestionario de personas « Seleccion
de gestién del talento . Orientacién
politicas y humano, que Ubicacién de « Modelado
practicas consta de 34 items, personas « Evaluacién del
ngcgsanas para con evqluacpn de desempefio .
dirigir gargos 6 - dimensiones . . Retribucion Ordinal
gerenciales calificadas con Estimular alas .
L. . . « Incentivos
Gestion relacionados puntaje del 1 al 5. personas . -
Prestaciones y Servicios
del con personas o
« Capacitacion.
r;calento recursos. Desarrollo de las : p ” N
umano personas « Desarrollo organizaciona
« Relaciones
Retener al « Higiene, seguridad y
personal

calidad de vida

Seguimiento de

laspersonas

- Base de datos y
sistemas deinformacioén

Hidalgo (2020)
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. Definicion Definicion . - . Escala de
Variable . Dimension Indicadores o
conceptual Operacional medicion
Sonia Palma Se wusard el Cumplimiento del
Carrillo (2005), cuestionario de trabajo
- - - > . ORDINAL
quien define la satisfaccion Significatividad
satisfaccion laboral,  que de tareas Desarrollo personal
laboral como “la valora las
predisposicibn  respuestas de Condiciones de
frente al trabajO, 1 _ 5, el trabajo Entorno fisico laboral
Satisfaccion basada en cuestionario
laboral creencias y esta dividido Trato personal
valores por 4 Reconocimiento

positivos,  los
cuales fueron
generados por
la rutina laboral.
(Palma, 2005)

dimensiones.

personal y/o

social Variedad de tareas
Beneficios Compensacion
econdmicos econdbmica

Nota: Adaptado de “Manual de Escala de Satisfaccion Laboral SL-SPC”. Palma, S. (2005)

44



Anexo 03. Ficha de validaciéon de instrumentos

DATOS GENERALES:

VALIDACION DEL INSTRUMENTO DE INVESTIGACION MEDIANTE JUICIO DE EXPERTOS

Apellidos y nombres del especialista

Cargo e institucion donde labora

Nombre del instrumento

Autor(a) del instrumento

Mosquera Torres, Dino Femando

Docente investigador Universidad Cesar
Vallejo

Cuestionario

Chagaray (2021) adaptado de Ccahua (2019)

TITULO DE LA INVESTIGACION: Gestion del talento humano y satisfaccion laboral en los trabajadores de una empresa del rubro de construccién, Trujillo, 2021

ASPECTOS DE VALIDACION

Variable Dimensién

Indicadores

ITEMS

Opcion | Clarida
es de d

Objefvid
ad

Actualidad

Organizaci
an

Sufidencia

dad

respue
sta

M

Gestion del talento humano

Ingreso de
personas

Reclutamiento

Se recluta personal calificado.

Se cumple con los requisitos exigidos al seleccionar a las
personas por la empresa.

Se difunde las convocatorias para atraer personal de
manera adecuada y transparente

Se recoge informacion de personal para el reclutamiento de
personal calificado.

Seleccion

Se realiza la entrevista de seleccion de personal calificado
de forma imparcial.

Se realizan evaluaciones técnicas para la admision del
personal calificado son las adecuadas

Se capacita al candidato seleccionado

Ubicacion
de personas

Orientacion

Realiza el personal admitido tareas propias a su cargo

Desempena el personal admitido mas de un cargo.

Modelado

Existe un clima laboral de respeto y confianza interpersonal.

Evaluacion del
desempefio

La evaluacion del personal esta a cargo de los jefes de area

Se realizan las evaluaciones de desempefio en forma
permanente

Estimular a
las
personas

Retribucion

El personal calificado accede a becas de estudio para
garantizar el buen ejercicio de sus funciones.

Se promueve |a union, trabajo en equipo y mejorar la
comunicacion.

El personal es capacitado seguin sus necesidades y a las
necesidades del puesto de trabajo

Incentivos
Prestaciones y
Senvicios

Se fomenta la compensacion a fin de incentivar y motivar al
personal calificado a cumplir con los objetivos propuestos.

Se compensa al personal calificado con un bono econdmico
extra en funcion a la produccion y los _objetivos logrados.

Se reconoce al personal por el alto rendimiento laboral en el
cumplimiento de sus funciones

Desarrollo
de las
personas

Capacitacion

Entrena la empresa, de manera adecuada, a los asistentes

Entrena la empresa, al personal calificado, con cursos sobre
sus areas de trabajo para desarrollar sus habilidades.

administrativos, técnicos y especialistas.

Desarrollo
organizacional

Participa todo el personal en reuniones con la gerencia a
efectos de efectuar cambios que _sean necesarios.

Se realiza rotacion de cargos al personal con la finalidad de

ampliar sus habilidades, conocimientos y capacidades.

x

x

Siempre, Casi siempre, Algunas veces, Casi nunca, Nunca

x| X[ X| X[ X[ X| X X| X|X[X[X|x|x

x| x| x| x| x| x| x| x| x|x|x|xIx|x| x| x| x| x| xix| @

x| X[ X[ X[ Xp X| X X| XIX[X|X|X[X| X| X| X x| XX @

x| X[ X[ X[ X| X| X X| XIX[X|X|X[X| X X X x| XX @

x| x| x| x| x| x| x| x| x|x|x|xIx|x] x| x| x| x| x|x| @

x| x| x| x| x| x| x| x| x|x|x|xIx|x| x| x| x| x| x|x| @

x| x| x| x| x| x| x| x| x|x[x|x|x|[x| x| x| x| x| xix| @

x| x| x| x| x| x| x| x| x|x[x|xIx|x| x| x| x| x| xix| @

x| x| x| x| x| x| x| x| x|x|[x|x|x|x| x| x| x| x| xix| @

x

x

>

>

>

>

x

x

*x
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Se realiza rotacion de cargos al personal con lafinalidad de
ampliar sus habilidades, conocimientos y capacidades.

Emplea el personal administrativo y los especialistas sus
habilidades sociales como medio de aprendizaje en los
trabajos en equipo.

Utiliza el personal sus habilidades asertivas para mejorar la
comunicacion.

Se realizan los cambios del personal teniendo en cuenta el
talento humano y la carga laboral.

Retener al
personal

Relaciones

Brinda la empresa las condiciones ambientales fisicas y
psicologicas adecuadas para un eficiente desempefio
laboral.

x

x

Realiza la empresa camparias de salud en beneficio del
personal.

Higiene,
seguridad y
calidad de vida

Se instruye al personal para prevenir accidentes al interior
de las oficinas garantizando la seguridad en el trabajo.

Se busca mejorar las condiciones laborales del personal.

XX x| X

XX x| X

XX x| X

XX x| X

XX x| X

XX x| X

XX x| X

xX|X| x| X

XX x| X

Se orienta, recomienda y aplica adecuadamente las
sanciones y amonestaciones al personal, segin
corresponda por el incumplimiento de sus funciones

Seguimient
odelas
personas

Base de datos y
sistemas de
informacion

Se actualiza de forma permanente la base de datos del
personal en el area de recursos humanos

x

x

x

x

x

x

x

x

x

Se encuentra codificado la base de datos de recursos
humanos de la empresa y disponible para obtener
informacion.

Se permite el acceso al personal ala base de datos para el
cumplimiento de sus funciones.

Cumple el sistema de informacion de la empresa con los
objetivos de la institucion.

Leyenda:

OPINION DE APLICABILIDAD:

M: Malo B: Bueno

X Procede su aplicacion.

Procede su aplicacién previo levantamiento de las observaciones que se adjuntan.

No procede su aplicacién.

Trujillo 21 /12 /21 09610775 \ / - r\
B PRSP
'.'fm.z.vr.f;)siclgsL .AGOJ ¢ S
CCap 19407
Lugar y fecha DNI. Ne Firma y sello del experto Teléfono
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Anexo 4. Instrumentos de evaluacion

Cuestionario de Gestion del Talento humano

INSTRUCCIONES: Estimado, a continuacién, tienes 34 preguntas sobre lagestion del
talento humano, para lo cual debes marcar en la tabla el nmero u opcién que consideras

correcta.
Siempre Casi siempre Algunas veces Casi nunca Nunca
5 4 3 2 1
) o Escalas de
Ne Variable Gestion de Talento Humano Calificacién
DIMENSION INGRESO DE PERSONAS 4 |3 |2
1 Se recluta personal calificado.
Se cumple con los requisitos exigidos al seleccionar a las personas
2 por la empresa
3 Se difunde las convocatorias para atraer personal calificado de
manera adecuada y transparente
4 Se  recoge informacion de personal para el
reclutamiento de personal calificado.
5 Se realiza la entrevista de seleccion de personal calificado de
forma imparcial.
6 Se realizan evaluaciones técnicas para la admision del personal
calificado son las adecuadas.
7 Se capacita al candidato seleccionado.
DIMENSION UBICACION DE PERSONAS 41 3| 2
8 Realiza el personal admitido tareas propias de su cargo.
9 Desempefia el personal admitido mas de un cargo.
10 Existe un clima laboral de respeto 'y confianza
interpersonal.
11 La evaluacion del personal esta a cargo de los jefes de area
12 Se realizan las evaluaciones de desempefio en forma
permanente
DIMENSION ESTIMULAR A LAS PERSONAS 41 3| 2
Se fomenta la compensacién a fin de incentivar ymotivar al
13 personal calificado a cumplir con los
objetivos propuestos.
14 El personal calificado accede a becas de estudio para garantizar
el buen ejercicio de sus funciones.
Se compensa al personal calificado con un bono
15 econdmico extra en funcion a la produccion y los objetivos
logrados.
16 Se promueve la union, trabajo en equipo y mejorar la
comunicacion.
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Variable Gestién de Talento Humano

Escalas de

N° Calificacion
17 El personal es capacitado segun sus necesidades y a las
necesidades del puesto de trabajo
Se reconoce al personal por el alto rendimiento laboral
18 en el cumplimiento de sus funciones
DIMENSION DESARROLLO DE LAS PERSONAS 4 | 3| 2
19 Entrena la empresa, de manera adecuada, a los asistentes
administrativos, técnicos y especialistas.
Entrena la empresa, al personal calificado, con cursos sobre sus
20 areas de trabajo para desarrollar sus habilidades.
21 Participa todo el personal en reuniones con la gerencia a efectos
de efectuar cambios que sean necesarios.
22 Se realiza rotacion de cargos al personal con lafinalidad de
ampliar sus habilidades, conocimientos y capacidades.
Emplea el personal administrativo y los especialistas sus
23 . . . . .
habilidades sociales como medio de aprendizaje enlos trabajos en
equipo.
24 Utiliza el personal sus habilidadesasertivas para mejorar la
comunicacion.
25 Se realizan los cambios del personal teniendoen cuenta el talento
humano y la carga laboral.
DIMENSION RETENER AL PERSONAL 4 3| 2
26 Brinda la empresa las condiciones ambientales fisicas vy
psicol6gicas adecuadas para un eficiente desempefio laboral.
27 Realiza la empresa campafias de salud enbeneficio del
personal.
28 Se instruye al personal para prevenir accidentes al interior de las
oficinas garantizando la seguridad en el trabajo.
29 Se busca mejorar las condiciones laborales del
personal.
Se orienta, recomienda y aplica adecuadamente lassancionesy
30 amonestaciones al personal, segun corresponda por el
incumplimiento de susfunciones
DIMENSION SEGUIMIENTO DE LAS PERSONAS 4 | 3| 2
31 Se actualiza de forma permanente la base de datos delpersonal en
el area de recursos humanos
32 Se encuentra codificado la base de datos de recursos humanos de
la empresa y disponible para obtener informacion.
33 Se permite el acceso al personal a la base de datos para el
cumplimiento de sus funciones.
34 Cumple el sistema de informacion de la empresa con los
objetivos de la institucion.
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ESCALA DE SATISFACCION LABORAL

De Sonia Palma Carrillo (2005)

I.- INTRODUCCION:

Este cuestionario tiene como objetivo conocer el nivel de satisfaccién laboral en la institucion
educativa donde usted labora.

Le recordamos que esta informacién es completamente andnima, por lo que se le solicita responder
todas las preguntas con seriedad y de acuerdo a sus propias experiencias. Muchas gracias por su
colaboracion.

Il.- INDICADORES:

A continuacion, se le presenta una serie de items a las cuales debera Ud. responder marcando con
una (X) la alternativa que Ud. considere correcta

1.- Totalmente en desacuerdo 4.- De acuerdo 5.-Totalmente de acuerdo
2.- En desacuerdo 3.- Indeciso
N° 1| 2| 3| 4| 5

SIGNIFICATIVIDAD DE TAREAS

1 | Siento que el trabajo que hago es justo para mi manera de ser

2 | Latarea que realizo es tan valiosa como cualquier otra

3 | Me siento util con la labor que realizo.

4 | Me complacen los resultados de mi trabajo.

5 | Mitrabajo me hace sentir realizado como persona.

6 | Me gusta el trabajo que realizo.

7 | Haciendo mi trabajo me siento bien conmigo mismo.

CONDICIONES DE TRABAJO 11 2| 3| 4| 5

8 | Me gusta la actividad que realizo.

9 | La distribucion fisica del ambiente de trabajo, facilita la realizacion de mis
labores.

10 | El ambiente donde trabajo es confortable.

11 | Me siento a gusto con mi horario.
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N° 5
12 | Llevarse bien con el director, beneficia la calidad del trabajo.
13 | La comodidad del ambiente de trabajo es inigualable.
14 | Mi horario de trabajo se acomoda a mis necesidades.
15 | En el ambiente fisico en el que laboro, me siento comodo.
16 | Existen las comodidades para un buen desempefio de las labores diarias.
17 | El director valora el esfuerzo que pongo en mi trabajo.

RECONOCIMIENTO PERSONAL Y/O SOCIAL 5
18 | Recibo un buen trato en la institucién donde laboro.
19 | Me gusta involucrarme en las comisiones de trabajo de mi institucion.
20 | Prefiero establecer vinculos con las personas con quienes trabajo.
21 | Las tareas que realizo, las percibo como de suma importancia.
22 | Compartir el trabajo con otros compafieros me resulta entretenido.

BENEFICIOS ECONOMICOS 5

23 | Percibo un salario justo por la labor que realizo.
24 | Tengo una posicién econdémica confortable.
25 | Tengo un sueldo mas alto que el de mis compafieros.
26 | Me valoran por el trabajo que realizo.
27 | Mitrabajo me permite cubrir mis expectativas econémicas.
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Tabla 11

Descripcion de niveles de Gestion del talento humano.

Niveles f %
Bueno 7 11,3%
Regular 47 75,8%
Malo 8 12,9%
Total 62 100%

Nota. Analisis estadistico (2021)

Tabla 11, visualiza cada nivel de la gestién del talento humanos, de 62 trabajadores, 75,8%
que equivale a 47 trabajadores se encuentran en nivel regular, 12,9%, que equivale a 8
trabajadores en un nivel malo y el 11,3% correspondiente a 7 trabajadores se encuentran

en un nivel bueno.

Tabla 12

Descripcion de niveles de satisfaccion laboral.

Niveles f %
Muy satisfecho 9 14,5%
Satisfecho 45 72,6%
Promedio 6 9,7%
Insatisfecho 1 1,6%
Muy insatisfecho 1 1,6%
Total 62 100%

Nota. Analisis estadistico (2021)

Tabla 12, visualiza cada nivel de satisfaccion laboral, de 62 trabajadores, 72,6% que
equivale a 45 trabajadores se encuentran satisfechos, 14,5%, que equivale a 9
trabajadores en un nivel muy satisfecho, 9,7% correspondiente a 6 trabajadores se
encuentran en un nivel promedio, el 1,6% que corresponden a 1 trabajador se encuentra

insatisfecho y finalmente en la misma cantidad (1) se encuentra muy insatisfecho.
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Tabla 13

Descripcion de niveles de las dimensiones de gestion del talento humano

Ubicacién de Estimular a Desarrollo Retener al Seguimiento de
Ingreso de  personas las personas de personas  personal personas
personas
, % f % f % % fo%
Niveles %
Bueno 29 46,8% 13 21% 27 44% 14 226% 4 6.4% 16 25,8%
Regular 27 435% 43 69% 22 36% 36 58,1% 35 56.5% 19 30,7%
Malo 6 9,7% 6 10% 13 20% 12 193% 23 37,1% 27 43,5%
Total 62 100% 62 100% 62 100% 62 100% 62 100% 62 100%

Tabla 13, De los hallazgos obtenidos se observa que en la empresa del rubro de

construccién se necesita optimizar los procesos relacionados con la retencién de personal

y el seguimiento de personas de la gestién del talento humano. A diferencia de las

dimensiones de ingreso, ubicacion, estimulacion y desarrollo de personas que se

encuentran en niveles regulares y buenos.
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Tabla 14

Descripcion de niveles de las dimensiones de satisfaccion laboral

Significatividad de Condiciones de Reconocimiento Beneficios
tareas trabajo personal y/o social economicos

Niveles f % f % f % f %
Muy satisfecho 33 53,2% 30 48,4% 26 41,9% 2 3,2%
Satisfecho 27 43,6% 30 48,4% 32 51,6% 10 16,1%
Promedio 2 3,2% 0 0% 0 0% 31 50%
Insatisfecho 0 0% 2 3,2% 4 6,5% 18 29%
Muy 0 0% 0 0% 0 0% 1 1,6%
insatisfecho
Total 62 100% 62 100% 62 100% 62 100%

Tabla 14, De los hallazgos obtenidos se observa que en la empresa del rubro de
construccién los trabajadores se encuentran satisfechos y muy satisfechos en las
dimensiones significatividad de tareas, condiciones de trabajo y reconocimiento personal,
mientras que en la dimension beneficio econdémico los trabajadores se encuentran

insatisfechos en un 29% que equivale a 18 trabajadores y un nivel de satisfaccion
promedio en un 50%.
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