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RESUMEN

El objetivo de la presente tesis fue determinar el grado de relacion que se
encuentra entre la gestion del talento humano y la satisfaccion laboral, para la
consecucion de los objetivos de investigacion, el estudio fuel de nivel correlacional,
con un disefio no experimental, utilizado de manera principal el método deductivo.
Para la recoleccibn de datos se construyeron cuestionarios en base a las
dimensiones de las variables, en base a preguntas cerradas con escala de likert.
La poblacion estuvo conformada por 32 colaboradores, los mismos que fueron
tomados como muestra. La tabulacién de datos llega a las siguientes conclusiones
La aplicacion del coeficiente encuentra una relacion fuerte directa, puesto que el
coeficiente es de 0.726, con un sig. bilateral menor que 0.05. Por lo tanto, se puede
deducir que las actividades de la gestién del talento humano se relacionan con el
nivel de satisfaccion laboral. Se evidencia que el 72% de los colaboradores
encuentra un nivel alto en la gestion del talento humano, mientras que un 22%
encuentra un nivel medio y un 6% encuentra un nivel bajo. Se evidencia que el 88%
de los colaboradores se encuentra altamente satisfecho en la organizacion,

mientras que un 6% se encuentra mediamente satisfecho.

Palabras clave: gestion del talento humano, satisfaccién laboral.
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ABSTRACT

The objective of this thesis was to determine the degree of relationship
between the management of human talent and job satisfaction, in order to achieve
the research objectives, the correlational level fuel study, with a non-experimental
design, used mainly the deductive method. For data collection, questionnaires were
constructed based on the dimensions of the variables, based on closed questions
with a Likert scale. The population consisted of 32 collaborators, the same ones that
were taken as a sample. The data tabulation reaches the following conclusions. The
application of the coefficient finds a strong direct relationship, since the coefficient
is 0.726, with a sig. bilateral less than 0.05. Therefore, it can be deduced that the
activities of human talent management are related to the level of job satisfaction. It
is evident that 72% of the collaborators find a high level in the management of
human talent, while 22% find a medium level and 6% find a low level. It is evident
that 88% of the collaborators are highly satisfied in the organization, while 6% are

moderately satisfied.

Keywords: human talent management, job satisfaction.
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CAPITULO I: INTRODUCCION
Existe una preocupaciéon muy marcada por conocer que factores hacen
felices a los trabajadores, desde los afios 60 los psicélogos organizacionales han
abordado el tema de la felicidad en el trabajo, en las primeras teorias, se logra
vislumbrar que los aspectos economicos y la satisfaccion de las necesidades
primarias de vida era indispensables para generar satisfaccion, luego se vio que la

satisfaccion va mas alla del generar pecunio y garantizar la continuidad en la vida.

En los afios 70 aparecen teorias donde el aspecto de generar autoridad,
tener control sobre un area o el simple hecho de crecer en la organizacion generan
complacencia dentro de la organizacion. Actualmente, debido a la diversidad de
personalidades y caracteres de las personas, la organizacion debe prestar mucha
mas atencién en los aspectos de satisfaccion en el trabajo; es aqui donde aparece
la gestion moderna de persona, donde la organizacion a través de los
departamentos de gobiernos de personas, capital intelectual o talento humano,
aplican acciones para garantizar captar a los mejores prospectos con el fin de
encajen la cultura de la organizacién, luego son capacitados, compensados de una
manera correcta, liderados y llevados a un crecimiento personal para lograr un

compromiso y apego emotivo con la organizacion.

Es sin duda que el departamento de gestion de personas tiene una
responsabilidad tremenda, de esta area depende el bienestar de las personas, se
plantean indicadores que deben ser superados con el fin de orientarse a mejorar
diversos aspectos que finalmente garantizan un bienestar general de los

colaboradores.

1.1. Realidad Problemética
A nivel internacional

Shaju y Subhashini (2017) por medio de su estudio se conocio que existe
una gran cantidad de trabajadores presentando un nivel alto de satisfaccion laboral,
los cuales se demostré que cuentan con mayor experiencia laboral en comparacion
con los colaboradores que poseen menos experiencia de trabajo. En consecuencia,

se ha determinado que los colaboradores con un mayor nivel de satisfaccion laboral
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han demostrado un mejor nivel o puntuaciébn en cuanto a la evaluacion de

desempeiio.

Bhavya y Satyavathi (2017) logré estudiar a 50 colaboradores que laboran
en la organizacion Shark Global ubicado en la India, dando a conocer que el 70%
de los colaboradores afirmaron estar muy satisfechos y que si valoran el trabajo
desarrollado por completo. Ademas, se ha precisado que el 85% de los
colaboradores se muestran satisfechos, pero los demas no, principalmente con el

tema de motivacion brindada por sus jefes.

Mendoza (2020) establece en su investigacion que existen métodos
cuantitativos que lograr analizar de manera estadistica un aspecto tan emotivo
como es la satisfaccion del colaborador con el trabajo. Luego de la pandemia se ha
incrementado la importancia de conocer que factores generan una real satisfaccion

del colaborador en el trabajo.

A nivel nacional

Mendivel, Lavado y Sanchez (2020) sostienen que en la gestion del talento
humano, se debe priorizar las cuestiones formales de las pruebas de reclutamiento
y seleccion, en este sentido es necesario que los perfiles de puestos se encuentren
correctamente conformados y guarden relacion con las especificaciones del puesto.
Los autores concluyen que un proceso de seleccion bien ejecutado conlleva a

conseguir personas que pueden desarrollar un trabajo de calidad.

Flores (2019) estudio los efectos que tiene la gestion del talento humano en
los rendimientos econdémicos del rubro de Hoteles en Puno, el autor encuentra
como informacion concluyente que invertir en el capital intelectual de los
colaboradores, es una forma muy efectiva de generar valor agregado para los
consumidores. El valor agregado, si bien es cierto se consigue en base a una

inversion, los retornos en rentabilidad son superiores a la inversién llevada a cabo.

Febres y Mercado (2020) establecen que la satisfaccion de los consumidores

es un aspecto muy complejo, que se encuentra integrado por las percepciones que
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tienen cliente con respecto al funcionamiento de un bien o servicio. En el caso de
la satisfaccion de los clientes, no se puede construir este concepto, si es que no se
brindan las condiciones necesarias de calidad optimas en los procesos de entrega
de servicio y pos servicio.

A nivel local

Garage Clinica Automotriz, es una empresa que brinda servicios de auxilio
mecanico, reparacion de unidades pesadas y no pesadas en la ciudad de Chiclayo.
Actualmente el crecimiento del parque automotor en la ciudad de Chiclayo ha

generado el aumento de unidades vehiculares que transitan en la ciudad.

Garage Clinica Automotriz atiende la demanda de los servicios mecanicos
de las unidades vehiculares en la ciudad de Chiclayo, es una organizacion que ha
crecido en los ultimos cinco afos, debido a su calidad de servicio y
especializaciones en ciertas marcas de automoviles. Sin duda el éxito de la
organizacion se debe a la gestion de su personal y a las motivaciones que tiene

cada miembro.

Debido al organigrama de la empresa, y por las caracteristicas de su rubro,
se verifica que no existe un area especializada de gestionar personas dentro de la
organizacion, muchas las actividades propias de recursos humanos son manejadas
por la gerencia y ciertos supervisores que no tienen una especializacion en ello.
Este trabajo pretende encontrar las relaciones que suscitan entre el clima

organizacional y la satisfaccion laboral de los colaboradores de la organizacion.

1.2. Trabajos previos
A nivel internacional

Asqui (2020), detalla puntualmente como se desarrolld la variable gestion del
talento humano sobre lo que es el desempefio laboral al interior de la organizacion
publica. Durante la realizacion de la tesis se lograron describir y detallar las
falencias en cuanto al talento humano que afectaron directamente a la empresa en
relacion con el desempefio y a la satisfaccién laboral de todo el personal. Se precis6

que el estudio contemplo una metodologia de tipo descriptiva, asi como también
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fue explicativa y de campo, concerniente al disefio esta fue no experimental. Se
considero trabajar con el total de trabajadores de la empresa, es decir se tomo
como muestra a la poblacion en su totalidad. De acuerdo con el andlisis
desarrollado por Asqui se constatd que la gestidon del talento humano si infiere en

el resultado del desemperio laboral.

Bravo y Moran (2018), llevan a cabo su investigacion permitiendo de esta
manera resaltar como es que la gestion del talento humano influye sobre la
satisfaccion laboral de los colaboradores que laboran en la organizacion
GRUVIPRO Cia. Ltda. Ciertamente para el estudio se realizé un arduo diagnostico
de la organizacion y basandose en los resultados conseguidos se llegd a disefiar
una completa propuesta a fin de mejorar el desarrollo de la gestion del talento
humano en la misma organizacién. El estudio fue considerado como exploratorio y
de tipo descriptivo, contd con la participacion de 62 colaboradores, entre los que se
encontraban trabajadores del &area de administracion, supervisores y los
pertenecientes al area de seguridad. Los autores fundamentaron su investigaciéon
en todas y cada una de las bases tedricas que han presentado y en cuanto a la
recoleccion de datos, estos fueron obtenidos por medio de cuestionarios a manera
de instrumentos. De acuerdo con los resultados logrados se puede determinar que,
la gestion del talento humano incide satisfactoriamente sobre la satisfaccion laboral
en la empresa de estudio, por consiguiente, se llegd a realizar estrategias basadas
en las variables de estudio, a fin de aportar y contribuir al desarrollo 6ptimo de

ambas variables en la empresa estudiada.

Zeballos (2019), consiguio delimitar un optimizado modelo de gestion de
talento humano a fin de mejorar el desempefio laboral en la empresa INCERMAZ
S.R.L. Es importante resaltar que los motivos por los cuales llevd a Zeballos a
desarrollar esta investigacion fueron principalmente debido a que el desempefio
laboral en ese entonces no estuvo en su mejor nivel. Zeballos enfatizé mucho sobre
lo importante que es la gestion del talento humano en cuanto al desempefio final
de sus actividades laborales, ademas de determinar y esclarecer el valor verdadero
del talento humano en las empresas. El autor preciso que la investigacion tuvo un

alcance explicativo, ya que se pretendi6 demostrar que, al lograr mejorar la

14



realizacion o el modelo en cuanto a gestion del talento humano en la organizacion
estudiada, conllevara a que el desemperio laboral de todo su personal directamente
mejorara. Para dicho estudio se trabaj6 a través de entrevistas desarrolladas a los
gerentes y encuestas (cuestionarios) dirigidos y aplicados a los colaboradores de
la empresa. Al finalizar el estudio se constata que existe relacion entre ambas
variables, asi pues, se necesita principalmente de una reingenieria completa de la
empresa, ademas del desarrollo y aplicacion del modelo de gestion del talento

humano propuesto en el estudio.

Alvarez y Santamaria (2021), buscaron de alguna forma asociar la gestion
del talento humano con la Gnica finalidad de generar valor a la organizacion Sinergia
S.A.S localizado en la ciudad de Barranquilla. Con respecto al método empleado
en el estudio, se conocié que este fue cuantitativo, ademas de tomar al estudio
como de tipo descriptivo, de disefio no experimental y de corte transversal. Es
importante detallar que la investigacién conté con 25 colaboradores e la empresa,
los mismos que formaron parte de la muestra encuestada. Se aplicé, a fin de
conocer el verdadero estado de la empresa, un cuestionario a la muestra
considerada como relevante para el estudio, el mismo que estuvo construido en
base a 84 interrogantes ligadas a la variable gestién del talento humano. El
instrumento formulado y elaborado por los autores fue validado por expertos en el
tema, es por ello que se consideré como confiable. Una vez que se obtuvo con toda
la informacion que se requirid se paso a procesar los datos a través del programa
SPSS, dicho analisis llegd a precisar la siguiente conclusion, se logré evidenciar
una considerable relacion, esto en pocas palabras quiere decir que para poder
desarrollar valor se tiene que precisar una positiva y considerada capacidad a fin
de gestionar eficientemente a los colaboradores de la empresa. El modelo aportado
por los autores permite conseguir beneficios enriquecedores para la empresa, es
decir mejorar sin duda alguna los niveles presentes en la gestion del talento
humano. Asi mismo se concluye que la gestion del talento humano se relaciona
considerablemente con la generacion de valor en la organizacion estudiada, para
conseguir un verdadero valor se tiene que considerar el desarrollo adecuado de la

gestion del personal.
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Quintero (2019), argument6é como objetivo principal valorar como es que se
percibe la satisfaccion laboral en relaciébn con la variable clima organizacional
principalmente en los colaboradores que se desarrollan en el departamento del
consultorio de Optometria de una determinada universidad ubicada en la ciudad de
Bogota. En el punto metodoldgico se preciso que el estudio fue considera como de
tipo mixto, y de acuerdo con el grado en este caso de intervencion es considerado
como Observacional. Partiendo desde el nivel del estudio, esta fue descriptivo, por
considerar que en el transcurso del estudio se han logrado describir
acontecimientos importantes para dicha investigacion. Quintero precisé que es muy
importante conseguir y conocer a ciencia cierta informacion real, por consiguiente,
se aplico un cuestionario de Satisfaccion Laboral desarrollado por Font Roja. La
informacién que pudo conseguir Quintero evidencié que la satisfaccion laboral se
relaciona sustancialmente con el clima laboral. Ademas, se reconoce que la
satisfaccion laboral es una de las variables a tomar mayor consideracion por parte
de las autoridades de la empresa, todo esto con la Unica finalidad de tenerlo muy
en cuenta y no descuidarlo, enfocando sus estrategias para que se mejore y

contribuya positivamente con el desarrollo de la empresa.

A nivel nacional

Martinez (2019), a través de su investigacion se proporciond amplio
conocimiento sobre la relacién que se desarrolla entre la gestion del talento humano
con la satisfaccion laboral en grupo de docentes, en dicho estudio se especificd que
el método utilizado fue el inductivo, estableciendo un disefio no experimental y de
tipo correlacional. En cuanto al acopiamiento de informacion se necesitd de la
aplicacion de técnicas por medio instrumentos que en este caso fueron la encuesta
y cuestionario respectivamente. La informacién conseguida pudo ser procesada en
el software SPSS. En cuestion de la poblacién, en el estudio se especificd que se
tomé al total de profesores de la facultad ya mencionada lineas arriba, por
consiguiente y en funcion al objetivo del estudio se concluyo que las dos variables
poseen una correlacién alta, es por ello que la gestion del talento humano por
competencias se relaciona con la satisfaccion laboral, es por ello que Martinez opta
por garantizar y desarrollar una adecuada gestion del talento humano basado en

competencias a fin de mejorar el nivel de satisfaccion laboral.

16



Vilchez (2020), por medio del desarrollo de la tesis se determind la
correlacion entre la variable gestion del talento humano con la variable satisfaccion
laboral, para dicho estudio se conocié en primera instancia la poblacion en total,
con la finalidad de establecer a modo de estudio la muestra para la aplicacion de
instrumentos necesarios. Se supo que la poblacion fue de 70 profesores y que a
dichos docentes se les proporcioné dos cuestionarios relacionados a las dos
variables en estudio. Es importante mencionar que la tesis y su desarrollo se llevo
a cabo en el colegio San Luis ubicado en un distrito de la capital del Peru. La tesis,
situandonos en el aspecto metodoldgico, fue de enfoque cuantitativo, basado y
construido en un disefio no experimental de tipo correlacional y al mismo tiempo
descriptivo. Al concluir con el estudio se logré demostrar que existe entre ambas
variables una relacion significativa y positiva, llegan de esta manera a aceptar la
hipotesis planteada de correlacion, ademas de precisar como recomendacion la
consolidacion de un area de gestion de talento humano a fin de contribuir con la

satisfaccion de los docentes del plantel.

Avila (2018), argument6 que su investigacion dio a conocer como es que la
gestion del talento humano se relaciona con la satisfaccion laboral en los
colaboradores pertenecientes a la red asistencial de salud, Hospital de Barranca
localizado en la ciudad de Cajatambo. Enfocdndonos en el contenido del estudio se
delimité que la poblacion ascendia a 326 trabajadores o asistenciales de salud, por
consiguiente, al determinar la muestra de estudio esta fue de 176 colaboradores
que formaron parte de dicho estudio. La investigacion desarrollada por Avila trabajé
en base a los estudios de tipo correlacional causal, asimismo se detall6 que fue una
investigacion transversal y de nivel explicativo. Para el desarrollo se empled la
encuesta precisandola como técnica al momento de la recoleccién de informacion,
y como instrumento se aplico al cuestionario. Al término del estudio se llego a la
conclusion que ambas variables se relacionan directamente, es por ello que
llegaron a precisar que la gestion del talento humano se correlacion con la

satisfaccion laboral en los colaboradores de la red asistencias Hospital de Barranca.
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Chagua (2019), consideraron presentar su estudio con la finalidad de
encontrar y argumentar la relacion existente entre la gestién del talento humano
con la variable satisfaccion laboral de los colaboradores de la Estacion
Experimental Agraria “Santa Ana”, con respecto al método utilizado para el
desarrollo de dicho estudio se supo que mantuvo un enfoque cuantitativo, ademas
citaron que fue de tipo basica, desarrollado por medio de un disefio correlacional y
de alcance significativamente descriptivo. Con lo que respecta a la poblacion, esta
fue 125 colaboradores, de los cuales solo se considerd a 100 colaboradores como
parte puntual de la muestra a estudiar; en términos de métodos empleados, se
conocié gue a la muestra establecida se aplicaron dos cuestionarios, los cuales
fueron vistos como instrumentos de acopio al momento de conseguir informacion
en relacién a las variables. A manera de conclusion se conocié entonces que, la
gestion del talento humano en los trabajadores de la empresa antes mencionada
se relacion con la variable satisfaccion laboral, con esto se argumenta que si se
logré comprobar la correlacion planteada; se llegaron a determinar estrategias para
mejorar ambas variables y de esta manera se pueda contribuir positivamente a la

empresa.

Zelada (2018), sin duda alguna el desarrollo de las variables gestién del
talento humano y la satisfaccion laboral son temas de alto grado de importancia
para muchas empresas que buscan el adecuado contraste al interior de estas.
Partiendo desde este pequefio concepto, el estudio desarrollado por Zelada refiere
ciertamente en el establecimiento de la relacion que hay entre la gestion del talento
humano con la satisfaccion laboral en los trabajadores que laboran en la
Universidad Tecnolégica del Pera. Partiendo desde el campo metodolégico, el
trabajo se llego a realizar basandose en el esquema del método considerado como
hipotético deductivo, asi como también se precisé que el tipo del estudio fue
correlacional, esto sin duda por la finalidad del estudio. En cuestion de los
participantes, se reconocio que la muestra a estudiar estuvo constituida por 169
profesores, quienes tuvieron que desarrollar un cuestionario estructurado en
funcién a las dos variables de estudio. Como conclusion se determind el alto grado

de relacion que se desarrollan entre ambas variables, por consiguiente, al mejorar
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el desarrollo o la gestién del talento humano en la UTP, el nivel presente de

satisfaccion laboral mejorara indiscutiblemente.

A nivel local

Delgado (2019), diagnostic6 como se venia desarrollando la relacion de la
gestion de recursos humanos con la satisfaccion laboral de los trabajadores que
laboran en la Clinica Jaén. Para dicho estudio fue necesaria la colaboracion del
personal asistencial, es decir la poblacion estuvo conformada por el total de
colaboradores del centro hospitalario, para lo cual se determin6 que la muestra a
estudiar fuera de 35 colaboradores, es decir se trabajo en base al total de la
poblacion. La investigacion, de acuerdo con Delgado fue de tipo no experimental y
por el fin de su desarrollo se precisé ser correlacional, asi mismo detallé6 que el
estudio compartia un tipo de estudio descriptivo. Los datos y la informacion
requerida fueron conseguida a través de la aplicaciéon de un cuestionario, el cual
tuvo funcién de instrumento como parte esencial de la técnica de la encuesta; todos
los datos fueron tabulados y analizados por medio de programas estadisticos, los
cuales permitieron llegar a la conclusion de que la gestion de recursos humanos se
relaciona de forma positiva con la satisfaccioén laboral en la clinica Jaén. De esta
forma se consigui6é afirmar lo que Delgado planteo en sus hipoétesis y remarcar
algunas estrategias a fin de mejorar los niveles presentes de satisfaccion laboral
todo por medio de una eficiente gestion del recurso humano.

Ballena (2021), el estudio se desarrolld en la municipalidad de Lambayeque
y la finalidad que se precisé fue determinar la relacion entre las variables gestion
del talento humano y la satisfaccion laboral de los trabajadores de dicha
organizacién. Ballena detall6 que la tesis fue desarrollada bajo el tipo basico, y que
en cuanto al disefo esta fue no experimental, argumentando por el objetivo principal
de la tesis esta fue correlacional, logrando de esta manera describir cada uno de
los aspectos mas relevantes de ambas variables. Fueron 81 trabajadores
funcionarios de la municipalidad quienes fueron encuestados, agregando también
gue lograron responder 2 cuestionarios relacionados a las dos variables, cada uno
de ellos delimitaban 20 preguntas correspondientes a GTH y SL. En referencia a

todo el proceso y procesamiento de la informacién, se conocié que toda informacion
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fue analizada gracias al SPSS, una vez que se completé dicho analisis, se
puntualizé que ambas variables se relacionan, de esta manera se detallé que es
importante el fortalecimiento eficiente de la gestion del talento humano y de la
satisfaccion laboral, como aspectos necesarios para el desarrollo exitoso de la

organizacion.

Castillo (2021), busco conocer y detallar como es que la gestion del talento
humano se relaciona con la satisfaccion laboral en el grupo ANSOID. Partieron por
reconocer la situacién actual de ambas variables en la empresa estudiada,
conforme a eso precisaron que la poblacion de estudio lo conformabas 30
colaboradores, mediante esto se opto por trabajar con el total de poblacion, es decir
la muestra de estudio lo conformaron los 30 colaboradores. Se argumento6 que el
estudio fue realizado basandose en un tipo descriptivo y como indica en su objetivo
general fue correlacional. En cuanto a las técnicas empleadas para el recojo de la
informacion se empleé la encuesta, asi como también se aplicé el cuestionario
elaborado por el autor, los cuestionarios fueron estructurados basandose en las
bases tedricas de ambas variables, permitiendo de esta manera conocer
verdaderamente la situacion actual tanto de la gestion del talento humano como la
situacion de la satisfaccion de los colaboradores. Se afirm6 que ambas variables
se relacionan entre si, llegando entonces a concluir que si el nivel presente de
satisfaccion laboral es deficiente se puede precisar que es ocasionado por la
inadecuada gestion del talento humano. Por medio del estudio se delimitaron
algunas estrategias en funcion del talento humano y mejorar los niveles de

satisfaccion entre los colaboradores.

Quevedo (2021), present6 su estudio detallando que se trabajo en base a
una investigacion de tipo correlacional y descriptiva, empleando un disefio de
estudio no experimental, dando a conocer que la poblacion la conformoé todos
aguellos trabajadores de la organizacion, es decir se trabajo en base a 30
colaboradores pertenecientes de Alma Pera S.A. De acuerdo con Quevedo, toda
informacion fue acopiada por medio de la aplicacion de cuestionarios certificados
por expertos en los temas de estudio, los cuales fueron los instrumentos de las

técnicas empleadas. Siguiendo entonces con el estudio, llegaron a analizar toda
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aguella informacion conseguida por el autor precisando de esta manera que la
correlacion entre ambas variables fue positiva y moderada, resaltando asi la
aceptacion de la hipétesis planteada donde se cita que la gestidén del talento
humano si se relaciona con la satisfaccion laboral en la empresa Alma Pera.
Quevedo a modo de propuesta ha especificado algunos puntos estratégicos que se
pueden adaptar e implementar en la empresa con la intencion de mejorar ambas

variables proporcionalmente.

Calderon (2019), establecio que su estudio constd de un objetivo principal,
el mismo que fue establecer como propuesta un adecuado plan de gestion de
talento humano con la finalidad de acentuar y mejorar los niveles de satisfaccion de
los colaboradores en la empresa Garem, la cual se encuentra en Espafia. Calderon
preciso que el motivo por el cual se ha tomado para desarrollar su estudio fue la
inadecuada gestion del talento humano y las consecuencias que se desataron a
causa de ello. A fin de analizar la situacion real de la empresa se trabajo bajo una
metodologia de enfoque cuantitativo, ademas dicho estudio estuvo enmarcado en
un tipo descriptivo y por la funcidon de su objetivo fue propositivo. La investigacion
pudo ser desarrollada gracias a la participacion de 20 colaboradores, dato que fue
la poblacién en su totalidad. Durante la aplicacion del cuestionario se recolecto
suficiente informacion de forma directa e indirectamente, reconociendo asi que
cada resultado fue procesado por medio del programa SPSS y tabulado de acuerdo
con las dimensiones establecidas en la matriz. Si bien es cierto, la finalidad del
estudio fue proponer un plan, sin embargo, es necesario e importante detallar que
a medida se logre una buena gestion del talento humano, el nivel de satisfaccion
de los colaboradores mejorard, por ello como resultado se tuvo que la empresa no
puede seguir manteniendo insatisfechos a sus colaboradores, ya que esto implica
e influye directamente sobre sus actividades laborales. Finalmente, por medio de
su estudio se desarrollé un plan con actividades y puntosa realizar con la intencion

de incrementar la satisfaccion de los trabajadores.

1.3. Teorias relacionadas al tema
1.3.1. Gestion del Talento Humano

Chiavenato (2006) da a conocer que cada uno de los puntos o enfoques del
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personal en una empresa han venido variando hasta la fecha. Actualmente se les
llama o se les conoce como areas enfocadas a la Gestion de Talento Humano,
algunos lo definen como Potencial Humano o en otros casos Capital Humano.
Generalmente esta variacién se debe principalmente a que los colaboradores que
laboran en una empresa no desarrollan una vida util limitada como lo es por ejemplo
algun bien tangible, al contrario los trabajadores con el pasar del tiempo tienden a
valorarse una y otra vez y hasta finalmente volverse un gran valor agregado para
las diferentes empresas en el mercado, los trabajadores de una empresa a lo largo
del tiempo llegan adquirir competencias innovadoras 0 nuevas, las cuales hacen

gue la persona sea mucha mas valorada que antes.

Una de las funciones organizacionales que desarrollan las empresas es la
de gestionar a su talento humano, con lo cual buscan la participacion y desarrollo
de manera eficiente de los colaboradores dentro de la empresa a fin de lograr

desarrollar con eficacia cada objetivo y meta planteada.

Puntualmente se sabe que la gestion del talento humano o también conocido
como gestidon del recurso humano se argumenta en tres ejes o fundamentos que
son sin lugar a duda aspectos fundamentales para la empresa, estos son los
siguientes: Todos los colaboradores de la empresa son el recurso basico de ellas,
es necesario saber que cada trabajador posee una gran variedad de competencias
diferentes las unas de las otras, o mismo que se convierte en algo valioso y Unico
para la empresa. Cada trabajador de una entidad es considerado como el factor
que activa e impulsa el cumplimiento de metas y de objetivos que plantea la
empresa, sin la presencia de estos, la organizacion no llegaria a desarrollar ni
mucho menos cumplir sus ideales u objetivos. En conclusion, todo el personal
tendria que ser considerado como los socios fundamentales de la organizacién,
esto pasa por que son parte esencial del plan y porque no mencionar que son los
ejes principales para el optimo desarrollo de la estrategia organizacional.
(Chiavenato 2006).

Alles (2006) conceptualiza que la gestion del talento humano hace referencia
a todas y cada una de las actividades desarrolladas dentro de la empresa en temas
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como la de gestionar a los colaboradores o al personal en general, cada uno de
estos procesos estan generalmente vinculados a las acciones que viene realizando
la organizacion desde que se contrata al colaborador hasta que este decide
desvincularse por completo de la empresa.

1.3.1.1. Talento humano

Chiavenato (2011), afirma que el talento es definido como el conjunto de
dones o destrezas que desarrolla o posee cada una de las personas, las mismas
que han sido obtenidas a lo largo de su vida. Ademas, menciona que estas
destrezas adquiridas son particulares y llegan a actuar como un factor diferenciador
una vez que se desenvuelvan laboralmente. La palabra talento también suele ser
definida como la totalidad de destrezas obtenidas, conocimientos, habilidades y
actitudes que conllevan a realizar un trabajo de forma exitosa y que afiade

principalmente un valor agregado a las empresas.

1.3.1.2. Importancia de la gestion del Talento Humano.

La gestion del talento humano al interior de una organizacion demuestra su
importancia dando a notar que los colaboradores pueden obtener y perfeccionar
cada uno de los conocimientos, destrezas y conductas a lo largo del tiempo. El
hecho de querer mejorar cada una de las competencias en el trabajo, estan
intimamente relacionadas con los diferentes estimulos que se desarrollen o aplique

la empresa. (Aspe 2008)

Lépez (2009) enfatiza que la fuerte relevancia o el valor que posee la gestién
del talento humano al desarrollarse en una entidad se avala, principalmente a que
organizaciones tienen que realizar estrategias de indole motivacional y programas
gue sean sobre capacitacién, las mismas que permitan que los trabajadores puedan
alcanzar los mas altos niveles de competencias laborales a lo largo de su vida
laboral. Asimismo, menciona que la gestion del talento humano es altamente
relevante en las organizaciones, esto es porque el area de los recursos humanos
lo que generalmente busca es que los trabajadores puedan desarrollarse en un
ambiente de trabajo optimo, enfocandose en que los diferentes grupos de personas

puedan relacionarse y comunicarse de una forma correcta para el cumplimiento de
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los objetivos empresariales.

1.3.1.3. Objetivos de la gestion del Talento Humano

Calderdén (2011) asegura que el Unico objetivo que posee la gestion del
talento humano se basa principalmente en fundar, mantener, motivar y modernizar
diferentes habilidades laborales en un grupo de individuos dentro de la empresa

con la intencién de poder cumplir cada objetivo institucional.

El desarrollo de la gestion del talento humano posee también como objetivo
el hacer que todo el personal de las diversas areas y departamentos puedan y
logren desarrollarse de forma personal y profesional (linea de carrera), buscando
que todos los colaboradores puedan desarrollar y potenciar sus destrezas y
competencias de trabajo, con el fin de general niveles exitosos de eficiencia,
eficacia y principalmente de competitividad al interior de la empresa.

Algunos de los objetivos mas relevantes son:

1.3.1.4. Procesos de la gestidn del talento humano
Chiavenato (2011) menciona que la gestiéon del talento humano desarrolla

los siguientes procesos:

Admisién de personas

Este primer proceso esta vinculado con todas aquellas actividades que
desarrolla la organizacion para poder seleccionar y por ende contratar a los
colaboradores nuevos en la entidad. Es aqui donde las empresas desarrollan
actividades y principalmente estrategias, las cuales permiten poder escoger o
seleccionar al personal adecuado y al mas apto al perfil del puesto que posee la

organizacion dentro de su estructura empresarial.

Este primer proceso (admisién de personas) contiene las actividades que a

continuacion se detallan:

Reclutamiento de personas.

Alles (2010) afirma que, durante esta primera actividad, la empresa logra
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desarrollar aquellas actividades y procedimientos con la finalidad de identificar a
quienes serian los futuros candidatos adecuados que principalmente cubran con lo
gue se requiere para el puesto laboral en la empresa, es decir, contiene el conjunto
de actividades y procesos que aseguran la identificacion y seleccion imparcial y

apta de los candidatos.

El reclutamiento se enfoca en asegurar que la organizacion pueda conseguir
la cantidad suficiente de participantes que postulen a un proceso de convocatoria
seguidamente del reclutamiento. El reclutar es la accidon de agrupar o reunir a un
cierto numero de personas para que logren participar de una convocatoria de

trabajo en la empresa.

Alles (2010) asegura que esta primera actividad (reclutamiento) comienza al
interior de la empresa, es decir cuando se necesite o se abra un puesto o vacante
disponible, la organizacion tiene la obligacion de realizar una busqueda de los
candidatos que logren reunir con todas las caracteristicas que se necesitan para

ocupar los puestos libres.

Seleccién de personal

Alles (2010) esta segunda actividad es aquella que se desarrolla antes de la
contratacion del colaborador, dentro de la seleccién del personal encontramos los
procesos Y las evaluaciones psicologicas que se realizan de forma previa y que
aseguran contratar a un adecuado personal para la organizacién. Esta actividad

supone conseguir informacion de las caracteristicas de todos los participantes.

Aplicacion de personas

El proceso de aplicacién de personas es el punto siguiente a la contratacion
del colaborador, es aqui donde se orienta a los colaboradores nuevos, ademas se
les relaciona con sus funciones, sus tareas y todos los procedimientos que tendran
qgue seguir a fin de cumplir de forma eficiente su trabajo encomendado. Es aqui
donde se desarrolla la etapa de bienvenida y la presentacién con todo el equipo de
trabajo (Alles, 2010)
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El disefio de cargos

El disefio de cargos reside en todas aquellas actividades y principalmente
procedimientos que tienen como objetivo precisar cada una de las caracteristicas y
los requisitos que debe tener el puesto laboral. Es en esta actividad que se tiene

que estipular:

Cada una de las actividades y tareas que los trabajadores tendrdn que
realizar. La manera en cOmo realizar cada tarea o trabajo encomendado, asi como

también detallar las funciones de estos (Alles, 2010)

Bajo que estructuras de control estaran sujetos y el reporte inmediato.
Normas técnicas y las competencias detallas del puesto laboral.

Compensacion de personas

Tiene que ver con cada una de las acciones que se necesitan realizar para
poder conseguir que los colaboradores se sientan motivados y satisfechos en todos
los aspectos. Con respecto a la motivacion externa, esta contiene los sueldos, los

beneficios y las prestaciones (Alles, 2010)

Remuneracion

Alles (2010), asegura que la remuneracion hace referencia a todas aquellas
formas de pago en dinero fisico o en otras formas de pago, las mismas que estén
vinculadas al esfuerzo de trabajo desarrollado por los trabajadores. Cada persona
gue labora en una empresa de acuerdo con la ley tiene el derecho de percibir un
pago ya sea de forma mensual, cada quince dias, a la semana o diario por aquellos
servicios y trabajos que realice. La remuneracion esta constituida por 3
componentes: la remuneracién o pago basico el mismo que se establece de
acuerdo con el salario minimo vital, los estimulos salariales que suelen
caracterizarse por ser variables y suelen estar relacionados con los niveles de
desempeio — productividad y las prestaciones de los pagos indirectos, los mismos
gue se encuentran vinculados de acuerdo con el tipo de contrato que se llega a

firmar con la organizacion.
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Programa de incentivos

Alles (2010) sefiala que los llamados programas de incentivos suelen
caracterizarse por contener una variedad de actividades y puntos estratégicos que
solo tienen como finalidad mejorar los indices de motivacion y por ende la
satisfaccion laboral de cada trabajador que labora en la organizacion. El llamado
programa de incentivos principalmente estd compuesto por actividades de
retribucion no salariales como por ejemplo los seguros, las vacaciones

remuneradas, viajes, talleres de capacitacion, descuentos, etc.

Otra de las finalidades de los programas de incentivos en las empresas es
la de conseguir que los colaboradores puedan y quieran permanecer mas tiempo

en la empresa, generando un nivel alto en cuanto a la retencién del personal.

Desarrollo de personas

Alles (2010) confirma que en este proceso se desarrollan las actividades que
son muy necesarias para que el personal de la empresa, en sus actividades diarias,
pueda adquirir conocimientos, destrezas, habilidades totalmente nuevas. Supone
facilitar informacion completamente necesaria y fundamental para poder desarrollar

y cumplir con cada funcién de la empresa.

Este proceso les concede a los trabajadores conseguir aquellos
requerimientos indispensables para poder suceder a colaboradores dentro de la

empresa, de acuerdo con los niveles estructurales.

Capacitacién de personal.

Chiavenato (2006), establece que el concepto de capacitacion es aquel
conjunto de procedimientos educacionales las cuales se llevan a cabo dentro de
las organizaciones con la Gnica intencion de que el personal obtenga conocimientos
completamente nuevos, los mismos que permitan mejorar su desempefio y
rendimiento laboral. Es considerada como una vivencia de aprendizaje la cual
concede un cambio estable en cuanto al mejoramiento de una labor o tarea

encomendada.
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La capacitacion de los colaboradores posee los objetivos siguientes:

Promulgar y conseguir conocimientos generalmente nuevos en el personal

de la empresa.

Generar una innovacion en cada uno de los procedimientos que se realizan
en el trabajo diario y actual de la empresa buscando desarrollarlos de manera
eficiente.

Aumentar los niveles presentes de satisfaccion de los clientes tanto internos
como externos.
Impulsar el desarrollo de competencias en el trabajo las cuales permitan

cumplir con los objetivos.

Mantenimiento de personas

Chiavenato (2006), asegura que este término abarca las actividades
adecuadas que tendria que desarrollar la empresa para maximizar los niveles de
satisfaccion en su personal, otorgandoles una mejor calidad de vida, asi como
también un alto nivel en cuanto al compromiso con el trabajo, asegurando de esta

forma el surgimiento y desarrollo de lealtad hacia la empresa.

Estas actividades comprenden todo lo que esta vinculado con ofrecerles las
condiciones faciles de usar, fisicas, psicoldgicas, salariales y sociales a fin de

desarrollar niveles altos de lealtad en cada colaborador de la organizacion.

Hoy en dia, las entidades no solo deberian de preocuparse por conseguir
colaboradores altamente calificados, sino que también tienen que preocuparse por
desarrollar actividades que les permitan retener a sus trabajadores dentro de la

empresa.

Relaciones adecuadas con los empleados
Chiavenato (2006), sostiene que las organizaciones tienen que desarrollar

acciones y normas con el fin de que las relaciones sociales entre los mismos
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trabajadores sean las correctas y las mas apropiadas, impulsando un sano clima

laboral para poder cumplir con los objetivos institucionales.

Higiene Laboral

Chiavenato (2006) establece que este concepto se encuentra vinculada con
aguellas condiciones o aspectos fisicos que brinda la organizaciéon con la finalidad
de desarrollar los trabajos laborales diarios. Esta vinculado con los equipos
mobiliarios, el ruido, la ergonomia, el aire, la luz, materiales y equipos de trabajo

gue son de manipulacion diaria con el trabajador.

El trabajar en un adecuado ambiente, le permite al colaborador de la
organizacion realizar sus actividades laborales de una forma més eficiente y
optimas, asegurando de esta manera que se realicen exitosamente los objetivos

encomendados por la misma organizacion.

Evaluacion de personas

Chiavenato (2006) indica que este proceso suele llevarse a cabo durante el
desempefio de cada una de las funciones de la empresa, y suele distinguirse por
gue se desarrolla por medio de los procesos de supervision, los mismos que estan

liderados por cada uno de los jefes inmediatos organizacionales.

1.3.2. Satisfaccion laboral

Hellriegel y Soclum (2016) detallan que el concepto o definicion de
satisfaccion laboral tiene mucho que ver con los sentimientos o las diferentes
sensaciones que desarrollan los trabajadores como resultado de la relacion con

toda la empresa.

Asi mismo, para un trabajador, la actitud que ha delimitado con respecto a
su puesto de trabajo, tomando en cuenta cualquiera que sea el aspecto sobre su
carrera, es también llamada como actitud compleja hacia toda la empresa, entonces

podemos decir que este producto es total. (Robbins y Judge 2016).
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Cuanto nos referimos a la satisfaccion laboral se centran en demostrar los
grados de comodidad que dan a conocer los trabajadores en cuanto a su lugar de
trabajo, (Robbins y Judge 2016).

También pasa que cuando los trabajadores de una empresa no llegan a
encontrarse satisfechos con su puesto o con su trabajo, suelen demostrar algunas
repulsiones para no presentarse al trabajo, asi mismo se pueden presentar rotacion
de colaboradores, en muchos casos faltan a laborar y hasta llegan a renunciar.
(Robbins y Judge 2016).

Hellriegel y Soclum (2016) consideran que el conjunto de las aserciones
emocionales que demuestran cada uno de los trabajadores de forma independiente

dentro de la empresa es la satisfaccion laboral.

1.3.2.1. Factores gque afectan la satisfaccién laboral
Robbins y Judge (2016) detallan los siguientes

Condiciones de trabajo

Son aquellos factores o aspectos a tener en consideracion es contar con mobiliario
ergonémico, y medios tecnolégicos los cuales deben de beneficiar a los
colaboradores en desarrollar mejor su trabajo. (Robbins y Judge 2016, p. 133).

Superacion personal

Cada uno de nosotros posee esa necesidad intrinseca en querer cada dia
superarnos y ser mejor, asimismo desde la perspectiva de las necesidades, las
personas suelen sentirse completamente satisfechos cuando notan que las
actividades que desarrollan pueden llegar a perfeccionarse dentro de las

direcciones profesionales. (Robbins y Judge 2016, p. 134 )
Recompensa

Es necesario que la empresa recompense todos los trabajos realizados ya

sean fisicos o mentales; ya que cuando los trabajadores logran percibir que sus
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esfuerzos tanto fisicos como intelectuales son gratamente recompensados, la

satisfaccion laboral se logra incrementar. (Robbins y Judge 2016, p.135).

Supervision

Es importante que los jefes o lideres de una empresa orienten en cualquier
momento el apoyo y el soporte que necesita el colaborador para realizar un buen
trabajo, esto ciertamente implica que, si el trabajador necesita ayuda, el lider o
supervisor pueda y deba orientarlo, o que simplemente se preste a brindar

ampliamente su apoyo. (Robbins y Judge 2016, p. 136).

Relaciones entre comparfieros de trabajo

En concordancia a lo indicado por el autor mencionado, los trabajadores de
una empresa tienen y deben de conseguir un ambiente adecuado y cordial donde
el desarrollo de la comunicacion y de la informacién pueda fluir de manera
homogénea, que se sostenga en todo momento un ambiente agradable, en donde
los colaboradores se apoyen los unos a los otros. (Robbins y Judge 2016, p. 137).

Comunicacion

Se entiende a aquella herramienta cuyo fin es mejorar e incrementar la
percepcion de satisfaccién de los mismos colaboradores, es relevante que la
empresa pueda garantizar que los canales que se desarrollen en la organizacion
emitan informacion clara y justa entre los departamentos existentes. (Robbins y
Judge 2016, p. 179).

1.4. Formulacion del problema
¢ Cuél es la relacion entre la gestion del talento humano y la satisfaccion

laboral en Garage Clinica Automotriz, Chiclayo, 20227?

1.5. Justificacién e importancia del estudio
Justificacion tedrica

Para Naupas et. al (2013) los estudios deben destacar la importancia de
tomar teorias validadas a nivel internacional, para la presente investigacion se

realizé una revision de la literatura sobre las teorias de las variables. Para el estudio
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se tomaron en cuenta teorias que tienen mucha visualizacién en el mundo de la

literatura cientifica.

Justificacion metodolégica

Los autores Naupas et. al (2013) decreta que desde un punto vista
metodoldgico, los estudios deben aplicar los métodos necesarios para encontrar
conclusiones en base a la naturaleza de las variables. Para el estudio se utiliz6 la
revision de la literatura y el método deductivo para llegar a hallazgos particulares

en base a teorias generales.

Justificacion social

Las organizaciones modernas se orientan a ser mas eficiente en cuanto al
rendimiento total de sus colaboradores, en este sentido se valida que la satisfaccion
laboral se encuentra integrado por una serie de competencias que son parte de los
colaboradores y que se encuentran integramente relacionadas con la gestion del
talento humano. Por lo tanto, es deber de las organizaciones incrementar el grado
de satisfaccion con el fin de obtener mejores rendimientos, el presente trabajo tiene

como finalidad incrementar la satisfaccion a través del manejo de personas.

1.6. Hipétesis
H1: Si existe relacion entre la gestion del talento humano y la satisfaccion
laboral en Garage Clinica Automotriz, Chiclayo, 2022.

HO: No existe relacion entre la gestion del talento humano y la satisfaccién

laboral en Garage Clinica Automotriz, Chiclayo, 2022.
1.7. Objetivos

1.7.1 Objetivo general
Determinar el grado de relaciéon entre la gestion del talento humano y la

satisfaccion laboral en Garage Clinica Automotriz, Chiclayo, 2022.

1.7.2. Objetivos especificos
Identificar el nivel de la gestion del talento humano en Garage Clinica

Automotriz, Chiclayo, 2022.
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Identificar el grado de satisfaccion laboral en Garage Clinica Automotriz,
Chiclayo, 2022.

Identificar los factores de la gestion del talento humano que se relacionan
con la satisfaccién laboral en Garage Clinica Automotriz, Chiclayo, 2022.
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IIl. MATERIAL Y METODOS

2.1. Tipo y disefio de investigacion
Tipo de investigacion

Se toma un enfoque cuantitativo con el fin de asignar valores a los niveles
de las variables y obtener promedios agrupados de los diferentes reactivos que se
aplican (Malhotra, 2008). El nivel es descriptivo, porque se enumeran los atributos
y caracteristicas que perciben los colaboradores y como se configura la gestion de
personas.

Finalmente se persigue también un nivel correlacional para encontrar

relaciones entre ambas variables (Malhotra, 2008).

Disefio de la Investigacion
Se utilizé el disefio no experimental, con la recogida de datos en un solo

espacio de tiempo.

El disefio experimental, como su nombre lo dice, no busca experimentar
cambios (Malhotra, 2008).

2.2. Poblacion y muestra
Poblacion

Del Cid et al. (2007) indica que la poblacion es la unidad estratégica de donde
se obtiene la informacién para analizar y tomar decisiones

La poblacién de colaboradores son 32 colaboradores.

Muestra
Debido a lo finito de la poblacion, se utilizaron los 32 colaboradores como

muestra.

2.3. Variables de investigacion
Variable 1: Gestion del talento humano

Variable 2: Satisfaccién laboral
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Tabla 1

Operacionalizacion de la variable independiente

Variable

Dimensiones

Indicadores

ftems Escala Técnica/ Instrumento

Gestion de talento humano

Admision de personas

Aplicacion de personas

Compensacion de personas

Desarrollo de personas

Mantenimiento de personas

Evaluacion de personas

Reclutamiento y seleccion

Induccién de personas

Disefio de cargos

Remuneracion
Programa de incentivos

Nivel de capacitacion

Condiciones laborales

Nivel de ergonomia

1

o ~

10
11
12

13

Registro de informacion del personal 14

Likert

Encuesta /Cuestionario
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Tabla 2

Operacionalizacion de la variable dependiente

Variable Dimensiones Indicadores item Técnica/instrumento
Bienestar del personal 1
condiciones de trabajo Ambiente fisico g
Seguridad de empleo 4
Capacitaciones 5
superacion personal Estudios 6
Ascensos 7
Sistema de pagos 8
recompensa Reconocimiento 9 Encuesta
_ » Prestaciones 10 Cuestionario
Satisfaccion " Supervision 11
laboral supervision apoyo del supervisor 12
Trabajo en equipo 13
Actitudes hacia el
compairieros de trabajo  trabajo 14
Habilidades para
desarrollar sus labores 15
Canales de
. comunicacion 16
comunicaciones L
Coordinacion de
actividades 17
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2.4. Técnicas e instrumentos de recolecciéon de datos, validez y confiabilidad
Técnicas de recoleccion de datos

Debido a la naturaleza de las variables se ha creido conveniente utilizar la
técnica de la encuesta, con el fin de operar los constructos de las variables en base
a dimensiones e indicadores, los cuales puedan medir las caracteristicas facto
perceptibles. Para Ferndndez (2004) la encuesta encuentra importancia porque

permite medir las variables en una realidad problematica.

Instrumentos de recoleccion de datos

Los instrumentos construidos fueron los cuestionarios, los cuales se basaron
en las teorias del marco tedrico. El autor Fernandez (2004) establece que los
cuestionarios son los aspectos instrumentales que se pueden aplicar en una

realidad problemética con el fin de conocer las caracteristicas de una variable.

Validacion y confiabilidad de instrumentos

Resumen de procesamiento de casos

N %
Casos Valido 6 100,0
Excluido? 0 ,0
Total 6 100,0

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de
Cronbach N de elementos
821 24

2.5. Procedimiento de analisis de datos

El estudio pudo realizarse gracias al desarrollo de la encuesta, la misma que se
llevd a cabo por medio de la aplicacion del cuestionario, el cual se estructuro de
acuerdo con el formato de la escala de Likert. Se realizaron los siguientes

procedimientos.

a. Preparacion inicial

Primero se prepara una cantidad de exposiciones, los cuales pueden ser
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afirmativos o negativos de acuerdo con el tema o sobre la actitud que se quiere
medir o cuantificar, la cantidad de interrogantes construidos tiene que ser mayor a

la cantidad final de items adheridos a la version que se desarrolla al final.

b. Permiso de consentimiento
Aqui se le pide a las personas o individuos que marquen si estan de acuerdo

0 desacuerdo en cada uno de los enunciados por medio de la escala.

C. Asignacion de escala
Se le coloca a cada uno de los enunciados un puntaje con la finalidad de poder

clasificarlos de acuerdo con lo que den a reflejar actitudes positivas o negativas.

d. Asignacion de puntuaciones
En este paso, la puntuacion de cada uno de los enunciados se logra obtener por

medio de la sumatoria de cada puntuacion de los items.

e. Construccion de tablas

Se conoce que el elemento de tipo de Likert es aquella declaracion que se le
desarrolla a las personas para que puedan ser evaluados por ellos mismos de
acuerdo con los criterios que suelen ser subjetivos, en general se les pide a las

personas que puedan dar a conocer si estan de acuerdo o desacuerdo.

2.6. Aspectos éticos

Norefia, Alcaraz, y Rojas (2014) postulan los siguientes aspectos:

Consentimiento informado
Cada una de las personas que participaron en el desarrollo del estudio
estuvieron conformes con el hecho de ser informantes y de acuerdo con esto

reconocieron cada uno de sus derechos y principalmente sus responsabilidades.
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Confidencialidad
Se les dio a conocer sobre la seguridad y principalmente sobre la proteccion
gue se tiene con respecto a su identidad como partes informantes y muy valiosas

del estudio.

Observacion participante

Cada uno de los investigadores desarrollaron su actuar con mucha prudencia
cuando se desarrollaron cada uno de los procesos donde se recopilaba la
informacion, los mismos que asumieron la responsabilidad ética para todas las
situaciones y las consecuencias que se desarrollaron al momento de interactuar

con los demés participantes.

2.7. Criterios de rigor cientifico

Norefia, et. al (2014) manifiesta el siguiente:

Credibilidad

El resultado reportado es reconocido como verdadero por los participantes.

Transferibilidad

A través de los diferentes instrumentos como por ejemplo el cuestionario, la
observacién y la documentacion, se desarroll6 el acopio de datos importantes con
respecto al tema de estudio, informacion que fue sin lugar a duda suficiente,

fundamental y coherente.

Consistencia
Se precisa con coherencia el analisis en cuanto a la obtencién de la
informacion, la sintesis y la interpretacion de estos mismos, por el cual se hizo uso

de los diferentes enfoques de la ciencia: (a) empirico, (b) critico y, (c) vivencial.
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CAPITULO lll: RESULTADOS

3.1. Tablas y figuras
3.1.1. Presentacion de las dimensiones de la variable gestion del talento

humano

Tabla 3
Nivel de la dimension admisién de personas

Nivel Frecuencia Porcentaje

Bajo 16 50%
Medio 3 9%
Alto 13 41%
Total 32 100%
Figura 1

Nivel de la dimensién admision de personas

50%
45% 41%
40%
35%
30%
25%
20%
15% 0
10%

5%

0%

Bajo Medio Alto

Nota 1. Se evidencia que el 50% de los colaboradores encuentra un nivel bajo en
la admisién de personas, debido a que los procesos de seleccion y reclutamiento

aun se realizan de una manera informal, debido que no se ejecutan de una manera

planificada.
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Tabla 4
Nivel de la dimension aplicacion de personas

Nivel Frecuencia Porcentaje

Bajo 2 6%
Medio 4 13%
Alto 26 81%
Total 32 100%
Figura 2

Nivel de la dimensién aplicacion de personas

90% 81%
80%
70%
60%
50%
40%
30%

20% . ?
0%
Bajo Medio Alto

Nota 2: Se evidencia que el 81% de personas encuentra un nivel alto en las
actividades de aplicacion de personas puesto que la organizacion se toma los
periodos necesarios para ejecutar un plan de induccién y realizar capacitaciones a
los colaboradores. Es aqui donde se orienta a los colaboradores nuevos, ademas
se les relaciona con sus funciones, sus tareas y todos los procedimientos que
tendran que seguir a fin de cumplir de forma eficiente su trabajo encomendado. Es

aqgui donde se desarrolla la etapa de bienvenida y la presentacion con todo el

equipo de trabajo
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Tabla 5
Nivel de la dimensién compensacion de personas

Nivel Frecuencia Porcentaje

Bajo 4 13%
Medio 8 25%
Alto 20 63%
Total 32 100%
Figura 3

Nivel de la dimensién compensacion de personas

70% 63%

60%

50%

40%

30%

20% °

10%

0%

Bajo Medio Alto

Nota 3: Se evidencia que el 63% de los colaboradores encuentra un nivel alto en
la compensacion total que ejecuta la organizacion, mientras que un 25% encuentra
un nivel medio, de los resultados se deduce que si bien es cierto la organizacién
ofrece un sueldo de acuerdo con el mercado, la carga laboral no se ajusta a las
especificaciones salariales, ademas la organizacion no compensa de una manera
no monetaria. Tiene que ver con cada una de las acciones que se necesitan realizar
para poder conseguir que los colaboradores se sientan motivados y satisfechos en
todos los aspectos. Con respecto a la motivacion externa, esta contiene los sueldos,

los beneficios y las prestaciones
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Tabla 6
Nivel de la dimension desarrollo de personas

Nivel Frecuencia Porcentaje

Bajo 17 53%
Medio 5 16%
Alto 10 31%
Total 32 100%
Figura 4

Nivel de la dimensién desarrollo de personas

60% v/
50%

0,
40% 31%
30%

20%

10%

0%
Bajo Medio Alto
Nota 4: Se evidencia que el 53% de los colaboradores encuentra un nivel bajo en
el desarrollo de personas, puesto que la organizacion no ejecuta una politica de
capacitaciones, en muchos casos los colaboradores tienen que auto capacitarse o
tener experiencias previas en el mantenimiento mecanico. Se configura en sus
actividades diarias, pueda adquirir conocimientos, destrezas, habilidades
totalmente nuevas. Supone facilitar informacion completamente necesaria y

fundamental para poder desarrollar y cumplir con cada funcién de la empresa.
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Tabla 7

Nivel de la dimensién mantenimiento de personas

Nivel Frecuencia Porcentaje

Bajo 5 16%
Medio 6 19%
Alto 21 66%
Total 32 100%
Figura5

Nivel de la dimensién mantenimiento de personas

70%
60%
50%
40%
30%
0,
0,
20%
10%

0%
Bajo Medio

66%

Alto

Nota 5: Se evidencia que el 66% de los colaboradores encuentra un nivel alto en

las actividades de mantenimiento de personas, la organizacion se preocupa por

articular actividades que permiten que los colaboradores se sientan identificados

con la organizacién. Chiavenato (2006), asegura que este término abarca las

actividades adecuadas que tendria que desarrollar la empresa para maximizar los

niveles de satisfaccién en su personal, otorgandoles una mejor calidad de vida, asi

como también un alto nivel en cuanto al compromiso con el trabajo, asegurando de

esta forma el surgimiento y desarrollo de lealtad hacia la empresa.
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Tabla 8
Nivel de la dimension evaluacién de personas

Nivel Frecuencia Porcentaje

Bajo 2 6%
Medio 14 44%
Alto 16 50%
Total 32 100%
Figura 6

Nivel de la dimensién evaluacién de personas

50%

45%

40%

35%

30%

25%

20%

15%

10% /
5%

0%

Bajo Medio Alto

Nota 6: Se evidencia que el 50% de los colaboradores encuentra un nivel alto,
mientras que un 44% encuentra un nivel medio, en este sentido se verifica que
existen indicadores para evaluar la calidad de los trabajos de mantenimiento y

obtener una evaluacion libre de subjetividades.
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Tabla 9

Nivel de la variable gestidn del talento humano

Nivel Frecuencia Porcentaje
Bajo 2 6%
Medio 7 22%
Alto 23 72%
Total 32 100%
Figura 7

Nivel de la variable gestién del talento humano

80%
70%
60%
50%
40%
30%
20%
10%

0%

72%

z-.il

Bajo Medio Alto

Nota 7: Se evidencia que el 72% de los colaboradores encuentra un nivel alto en

la gestion del talento humano, mientras que un 22% encuentra un nivel medio y un

6% encuentra un nivel bajo.
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3.1.2. Presentaciéon de las dimensiones de la variable satisfaccion laboral

Tabla 10
Nivel de la dimension condiciones de trabajo

Nivel Frecuencia Porcentaje

Bajo 0 0%
Medio 2 6%
Alto 30 94%
Total 32 100%
Figura 8

Nivel de la dimension condiciones de trabajo

94%
100%

90%
80%
70%
60%
50%
40%
30%

20% 9

10% P b

0%

Bajo Medio Alto

Nota 8: Se evidencia que el 94% de los colaboradores se encuentra altamente
satisfecho con las condiciones fisicas, ambientales, de temperatura y de
iluminacién que ofrece la empresa para realizar las labores cotidianas. Es aquel
factor que hace referencia al tema de las condiciones fisicas y el lugar donde cada
uno de los trabajadores desarrollan sus funciones a diario, es por ello que es
indispensable y muy importante que las instalaciones fisicas de cada una de las

oficinas de la empresa se mantengan limpias, correctamente iluminadas y que

manejen una temperatura de ambiente 6ptima
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Tabla 11
Nivel de la dimensién superacion personal

Nivel Frecuencia Porcentaje

Bajo 2 6%
Medio 8 25%
Alto 22 69%
Total 32 100%
Figura 9

Nivel de la dimensién superacion personal

69%
70%

60%
50%
40%
30%
20%

0,
0% %

0%

Bajo Medio Alto

Nota 9: Se evidencia que el 69% de los colaboradores encuentra altamente
satisfecho con la superacion personal, en este sentido las actividades que se
realizan permiten mejorar las habilidades profesionales y laborales generando
mejores condiciones de empleabilidad. Cada uno de nosotros posee esa necesidad
intrinseca en querer cada dia superarnos y ser mejor, asimismo desde la
perspectiva de las necesidades, las personas suelen sentirse completamente
satisfechos cuando notan que las actividades que desarrollan pueden llegar a

perfeccionarse dentro de las direcciones profesionales.
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Tabla 12
Nivel de la dimensién recompensa

Nivel Frecuencia Porcentaje

Bajo 0 0%
Medio 2 6%
Alto 30 94%
Total 32 100%
Figura 10

Nivel de la dimensién recompensa

94%
100%

90%
80%
70%
60%
50%
40%
30%
20% o

0%

Bajo Medio Alto

Nota 10: Se evidencia que el 94% de los colaboradores se encuentra altamente
satisfecho con las condiciones salariales y no salariales que ofrece la organizacion.
Es necesario que la empresa recompense todos los trabajos realizados ya sean
fisicos o mentales; ya que cuando los trabajadores logran percibir que sus

esfuerzos tanto fisicos como intelectuales son gratamente recompensados, la

satisfaccion laboral se logra incrementar
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Tabla 13
Nivel de la dimensién supervision

Nivel Frecuencia Porcentaje

Bajo 0 0%
Medio 4 13%
Alto 28 88%
Total 32 100%
Figura 11

Nivel de la dimensién supervision

88%
90%

80%
70%
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40%
30%

20% i
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Bajo Medio Alto

Nota 11: Se evidencia que el 88% de los colaboradores se encuentra altamente
satisfecho con las actividades de control y supervisidbn que ejercen las jefaturas
inmediatas, destacandose que se ofrece una retroalimentacion correcta y siempre
existe un apoyo constante entre areas. Cuando se habla de supervisibn nos
referimos al acto que desarrollan en muchas empresas los jefes, supervisores y
hasta los lideres, la supervision mas que todo consiste en corroborar el
cumplimiento de los objetivos establecidos. Ahora, relacionandolo con la
satisfaccion laboral, si el jefe o el supervisor tiende a criticar o limitar el trabajo

desarrollado, ciertamente la percepcion de satisfaccion podria decaer.
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Tabla 14
Nivel de la dimensién compafieros de trabajo

Nivel Frecuencia Porcentaje

Bajo 0 0%
Medio 2 6%
Alto 30 94%
Total 32 100%
Figura 12

Nivel de la dimensién compafieros de trabajo

94%
100%

80%
60%

40%

0%
Bajo Medio Alto

Nota 12: Se evidencia que el 94% de los colaboradores se encuentra altamente
satisfecho con las relaciones que suscitan entre los miembros de la organizacion,
en este sentido se puede decir que existe comunicacién y compafierismos entre los
miembros del equipo. Se debe de tener muy claro que las personas por naturaleza
propia son seres completamente sociales y que principalmente trabajan en grupos
0 en equipo y que por ende suelen integrarse a una sociedad, es decir no estan
solos. Desde una perspectiva empresarial, se tiene que entender que a diario las
personas desarrollan diversas relaciones en su puesto de trabajo, las mismas que

se ejecutan entre directrices y politicas de la empresa
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Tabla 15
Nivel de la dimensién comunicaciones

Nivel Frecuencia Porcentaje

Bajo 0 0%
Medio 0 0%
Alto 32 100%
Total 32 100%
Figura 13

Nivel de la dimensién comunicaciones

100%
100%
90%
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50%
40%
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20%
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0%
Bajo Medio Alto

Nota 13: Se evidencia que el 100% de los colaboradores se encuentra altamente
satisfecho con las actividades de comunicacion que existen en la organizacion. Se
entiende que la comunicacion es aquel elemento vital de la empresa, la misma que
mantiene interconectada a todos los departamentos dentro de ella, es por ello que

resulta importante recalcar que la comunicacion debe realizarse por medio de

canales completamente formales al interior de la empresa
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Tabla 16

Nivel de la variable satisfaccién laboral

Nivel Frecuencia Porcentaje

Bajo 2 6%
Medio 2 6%
Alto 28 88%
Total 32 100%
Figura 14

Nivel de la dimensién admision de personas

90%
80%
70%
60%
50%
40%
30%
20%

0, 0,

0%
Bajo Medio

88%

Alto

Nota 14: Se evidencia que el 88% de los colaboradores se encuentra altamente

satisfecho en la organizacion, mientras que un 6% se encuentra mediamente

satisfecho
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Tabla 17
Prueba de normalidad

Kolmogorov-Smirnov@ Shapiro-Wilk

Estadistico gl | Sig. |Estadistico| gl Sig.
Gestion del talento humano ,206 366 [,000 ,923 1366 ,000
Satisfaccion laboral ,275 366 (,000 ,812 (366 ,000

Debido a que la muestra del estudio fue de 32 elementos, se tomoé el
coeficiente de Shapiro Wilk para evaluar la normalidad de los datos, siendo el valor

de p menor que 0.05, por lo cual los datos ambas variables tienen una distribucion

no normal.
Tabla 18
Correlaciones entre variables
Gestion del
talento Satisfacciéon
humano laboral
Gestion del talento Correlaciéon de 1 , 726
humano Spearman
Sig. (bilateral) ,000
N 32 32
Satisfaccién laboral Correlaciéon de , 726 1
Spearman
Sig. (bilateral) ,000
N 32 32

La aplicaciéon del coeficiente encuentra una relacion fuerte directa, puesto
gue el coeficiente es de 0.726, con un sig. bilateral menor que 0.05. Por lo tanto, se

acepta la hipotesis H1 y se descarta la hipétesis HO.
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Tabla 19
Correlaciones entre dimensiones de la variable 1 con la variable 2

Aplicacion Desarrollo Mantenimiento Evaluacion de
Admision de de Compensacion de de personas personas
personas personas de personas personas
Satisfaccion Correlacion de ,612 ,615 ,611 147 , 789 712
laboral Spearman
Sig. (bilateral) ,000 ,000 ,010 ,005 ,000 ,000
N 32 32 32 32 32 32

Se evidencia que las dimensiones de la variable 1 se relacionan con la variable 2, siendo la relacién mas fuerte las que suscitan

entre el mantenimiento de personas y la satisfaccion laboral, y la menos fuerte las que suscitan que la dimensién compensacion

de personas y la satisfaccion laboral.
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3.2. Discusion de resultados

Luego de tabular y procesar cada dato de las dimensiones y de las variables,
y también gracias a la estadistica inferencial, se permiten discutir los resultados. En
cuanto al objetivo general determinar el grado de relacion entre la gestion del
talento humano y la satisfaccion laboral en Garage Clinica Automotriz, Chiclayo,
2022. La aplicacion del coeficiente encuentra una relacion fuerte directa, puesto
que el coeficiente es de 0.726, con un sig. bilateral menor que 0.05. Por lo tanto, se
puede deducir que las actividades de la gestion del talento humano se relacionan
con el nivel de satisfaccion laboral. En este sentido se puede decir que mientras
mejor se realicen las actividades de gestion de personas, entonces se producira
una mejor sensacion de bienestar por parte de los trabajadores dentro de la
organizacion, debido a que la organizacion puede cubrir las diversas expectativas
gue tienen los colaboradores. Los presente resultados se asemejan a los hallazgos
de Bravo y Moran (2018) quienes llevan a cabo su investigacion permitiendo de
esta manera resaltar como es que la gestién del talento humano influye sobre la
satisfaccion laboral de los colaboradores que laboran en la organizacion, de igual
forma la investigacion de Vilchez (2020) resalta que la gestion del talento humano
guarda una estrecha relacion con la satisfaccion que perciben los colaboradores de

una organizacion.

En cuanto al objetivo especifico, identificar el nivel de la gestion del talento
humano en Garage Clinica Automotriz, Chiclayo, 2022. Se evidencia que el 72%
de los colaboradores encuentra un nivel alto en la gestién del talento humano,
mientras que un 22% encuentra un nivel medio y un 6% encuentra un nivel bajo. La
gestion del talento humano al interior de una organizaciébn demuestra su
importancia dando a notar que los colaboradores pueden obtener y perfeccionar
cada uno de los conocimientos, destrezas y conductas a lo largo del tiempo. El
hecho de querer mejorar cada una de las competencias en el trabajo, estan
intimamente relacionadas con los diferentes estimulos que se desarrollen o aplique
la empresa. (Aspe 2008). En este sentido se puede deducir que los colaboradores
dentro de la organizacion se encuentran gestionados de una manera adecuada con

el fin de motivar sus acciones hacia el logro de los objetivos organizacionales y
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también buscando en todo momento que sus competencias laborales puedan ser
perfeccionadas. Los resultados de la tesis encuentran semejanza con el estudio de
Martinez (2019) quien sostiene que la gestion del talento humano en una
organizacion se destaca que es adecuada cuando se orienta a maximizar las
competencias laborales de los colaboradores, a través de estas acciones se logra
mejorar el grado de satisfaccion laboral. De igual manera la investigacion de
Chagua (2019) permite encontrar que cuando se mejoran las actividades de gestion
de personas, entonces se encuentra una mejora significativa en los aspectos de

satisfaccion de los colaboradores.

Con respecto al segundo objetivo especifico, identificar el grado de
satisfaccion laboral en Garage Clinica Automotriz, Chiclayo, 2022. Se evidencia que
el 88% de los colaboradores se encuentra altamente satisfecho en la organizacion,
mientras que un 6% se encuentra mediamente satisfecho. Hellriegel y Soclum
(2016) detallan que el concepto o definicion de satisfaccion laboral tiene mucho que
ver con los sentimientos o las diferentes sensaciones que desarrollan los
trabajadores como resultado de la relacion con toda la empresa. Los resultados
concuerdan con la investigacion de Ballena (2021) quien destaca que los
colaboradores se encuentran satisfechos producto de la adecuada gestién de
personas que ocurre dentro de una municipalidad, de igual forma la investigacién
de Zelada (2018) encuentra que la satisfaccidon laboral es alta debido a un buen

clima dentro de una entidad educativa.

Finalmente, con respecto al tercer objetivo especifico, identificar los factores
de la gestion del talento humano que se relacionan con la satisfaccion laboral en
Garage Clinica Automotriz, Chiclayo, 2022. Se evidencia que las dimensiones de
la variable 1 se relacionan con la variable 2, siendo la relacién mas fuerte las que
suscitan entre el mantenimiento de personas y la satisfaccion laboral, y la menos
fuerte las que suscitan que la dimension compensacion de personas y la
satisfaccion laboral. La investigacion de Delgado (2019) destaca que dentro de las
expectativas que presentan los colaboradores las politicas de recompensas son
unade las principales. La compensacion tiene que ver con cada una de las acciones

gue se necesitan realizar para poder conseguir que los colaboradores se sientan
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motivados y satisfechos en todos los aspectos. Con respecto a la motivacion

externa, esta contiene los sueldos, los beneficios y las prestaciones (Alles, 2010)
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CAPITULO IV: CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

4.1. Conclusiones

Se aplico el coeficiente encuentra una relacion fuerte directa, puesto que el
coeficiente es de 0.726, con un sig. bilateral menor que 0.05. Por lo tanto, se puede
deducir que las actividades de la gestién del talento humano se relacionan con el

nivel de satisfaccion laboral.

Se evidencia que el 72% de los colaboradores encuentra un nivel alto en la
gestion del talento humano, mientras que un 22% encuentra un nivel medio y un

6% encuentra un nivel bajo.

Se evidencia que el 88% de los colaboradores se encuentra altamente
satisfecho en la organizacién, mientras que un 6% se encuentra mediamente

satisfecho.

Se evidencia que las dimensiones de la variable 1 se relacionan con la
variable 2, siendo la relacion mas fuerte las que suscitan entre el mantenimiento de
personas y la satisfaccién laboral, y la menos fuerte las que suscitan que la

dimension compensacion de personas y la satisfaccion laboral.
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4.2. Recomendaciones

Debido a que existe una alta relacion entre las variables de estudio, la
gerencia general debe considerar la creacion de un area de gestion del talento
humano con el fin de formalizar los diferentes procesos de la gestion de personas

y lograr una mejora sustancial en la satisfaccion en el trabajo.

La gerencia general debe realizar un estudio comparativo de los diversos
salarios que ofrecen las demas organizaciones dentro del rubro, con el fin de
mejorar la politica salarial que se brindan a los colaboradores, de esta manera se

mejoran las actividades de compensacion de personas

La gerencia general debe incluir actividades mas significativas que permitan
el desarrollo de las competencias laborales dentro de los perfiles de puesto,
logrando mejorar la significancia de las tareas y mejorando aspectos de satisfaccion

intrinseca

Finalmente, la gerencia general debe mantener como fortalece el trato
amable de los supervisores y el buen clima de trabajo que se percibe dentro de la
organizacion, a través de la creacion de talleres de integracion y espacios

recreativos en fechas de aniversario.
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Anexo 01: Cuestionario para medir gestion del talento humano

Instrucciones:

Estimado colaborador por favor lea detenidamente las siguientes afirmaciones y

marque con una equis (X) la respuesta correcta segun su criterio. La informacion

obtenida se mantendra en absoluta reserva.

Totalmente de acuerdo TA
De acuerdo A
Indiferente [
En desacuerdo D
Totalmente en desacuerdo TD
ITEMS TA TD

La empresa hace uso de medios masivos de
seleccion para garantizar atraer a colaboradores
gue calcen con el perfil de puesto

Usted considera que en la empresa existe un
proceso riguroso de reclutamiento y seleccion de
personal

La empresa brinda un periodo de induccion
adecuado para garantizar el correcto desempefio
de las funciones del puesto

La empresa le brindd la informacion necesaria
sobre sus responsabilidades del cargo que ocupa.

En la empresa existen documentos que normen
las funciones y los procedimientos de cada puesto

Las tareas y funciones de los puestos de trabajo
tienen relacion con las habilidades de las
personas

La remuneracién que brinda la empresa le permite
satisfacer sus necesidades

La empresa brinda un como parte de la
compensacion, actividades no monetarias como lo
son: seguros, vacaciones, descuentos en cursos,
etc

La empresa se preocupa por fortalecer las
competencias laborales de los colaboradores

Las capacitaciones que ofrece la empresa
permiten mejorar el logro de los objetivos
organizacionales

La empresa capacita a los colaboradores de
manera frecuente.

En la empresa existe un manejo adecuado de las
condiciones laborales para favorecer la calidad de
vida y permanencia en la organizacion
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La empresa proporciona las herramientas y
material mobiliaria para realizar un trabajo de
calidad

La empresa registra la informaciéon del personal
para realizar un seguimiento de las actividades
laborales.
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Cuestionario para medir la variable dependiente

Instrucciones

Por favor tomese un momento para leer las siguientes preguntas y responda de
acuerdo a su percepcion. La informacion que proporcione en el cuestionario sera

mantenida en absoluta reserva.

Totalmente de acuerdo (TA)
De acuerdo (A)
Indiferente ()
En desacuerdo (D)
Totalmente en desacuerdo (TD)

Me encuentro satisfecho con los horarios laborales que ofrece la
empresa

Me encuentro satisfecho con las condiciones ambientales
(mobiliario, herramientas) que ofrece la empresa

Me encuentro satisfecho con la temperatura ambiental de mi puesto
de trabajo

Me siento seguro fisicamente en el desarrollo de las actividades
laborales dentro de la empresa

Me encuentro satisfecho con el nUmero de capacitaciones que
ofrece la empresa

Me encuentro satisfecho con la subvencién que ofrece la empresa
para llevar estudios en universidades

Me encuentro satisfecho con el plan de sucesion y ascensos que
ofrece la empresa

Me encuentro satisfecho con la politica salarial de la empresa

Me encuentro satisfecho con los reconocimientos publicos que hace
la empresa por el desarrollo de trabajos bien hechos

Me encuentro satisfecho con las ayudas sociales que ofrece la
empresa

Me encuentro satisfechos con el tipo de supervision que aplican mis
jefaturas inmediatas

Me encuentro satisfecho con el nivel de apoyo que ofrecen mis
jefaturas inmediatas para superar problemas en el trabajo

Me encuentro satisfecho con el nivel de trabajo en equipo que
ocurre en la empresa
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Me encuentro satisfecho con las relaciones interpersonales con mis
compairieros de trabajo

Me encuentro satisfecho con los aportes que realizan mis
compairieros de trabajo

Existen canales formales para comunicarse con las jefaturas
inmediatas

Los canales de comunicacion permiten la coordinacion de
actividades
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Matriz de consistencia

Problema Objetivos Hipotesis Variable Dimensiones Indicadores ftems Escala Técnica/
Instrumento
Objetivo general Reclutamiento y seleccion
Admision de 2
personas 3
Determinar el grado de Induccion de personas
relacion entre la gestion del
talento humano y la 4
satisfaccién laboral en
s Garage Clinica Automotriz, e Aplicacion de o 5
<,Cua_1l,es la Chiclayo, 2022. H1: S_[eX|ste personas Disefio de cargos
relacion entre la relacion entre la
gestion del talento gestién del talento Gestién de
humano y la humanoy la Remuneracion . Encuesta
X 7, . 7 talento ., Likert . .
satisfaccion laboral satisfaccion laboral humano Compensacion de /Cuestionario
en Garag_e Clinica en Garag_e Clinica personas Programa de incentivos 8
Automotriz, Obieti i Automotriz,
Chiclayo, 20227 Jetivos especificos Chiclayo, 2022.
9
Desarrollo de . o
Nivel de capacitacion 10
personas
Identificar el nivel de la 1
gestion del talento humano
en Garage Clinica Condiciones laborales 12
Automotriz, Chiclayo, 2022. Mantenimiento de
personas
Nivel de ergonomia 13
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Identificar el grado de
satisfaccion laboral en
Garage Clinica Automotriz,
Chiclayo, 2022.

Identificar los factores de la
gestion del talento humano
que se relacionan con la
satisfaccion laboral en
Garage Clinica Automotriz,
Chiclayo, 2022.

HO: No existe
relacion entre la
gestion del talento
humano y la
satisfaccién laboral
en Garage Clinica
Automotriz,
Chiclayo, 2022.

Satisfaccion
laboral

Evaluacién de
personas

Satisfaccion con
las condiciones
de trabajo

Satisfaccion
laboral con la
superacion
personal

Satisfaccion con
la recompensa

Satisfaccion con
la supervision

Satisfaccién
laboral con los
compafieros de
trabajo

Satisfaccion con
las
comunicaciones

Registro de informacion del
personal

Bienestar del personal

Ambiente fisico

Seguridad de empleo

Capacitaciones

Estudios
Ascensos
Sistema de pagos

Reconocimiento
Prestaciones

Supervision
apoyo del supervisor
Trabajo en equipo

Actitudes hacia el trabajo

Habilidades para desarrollar
sus labores

Canales de comunicacion

Coordinacién de actividades

14

12

13

14

16

17

Likert

Encuesta

Cuestionario
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Facultad de Ciencias Empresariales
Escuela de Administracion

INSTRUMENTO DE VALIDACION FOR JUICIO DE EXPERTOS

NOMBRE DEL JUEE

JULIO ROBERTO IZQUIERDO
ESPINCZA

PROFESION [ICEMCIADD EN ADMINIS T RACION
"ESPECIALIDAD DOCTOR EN GESTION PUBLICA |
[EXPERIENCIA PROFESIONAL | 15 ANOS

(EN ANOS)

[CARGO DOGENTE
TULO DE LA TNVESTIGACION

LA GESTION DEL TALENTO HUMAMO ¥ LA SATISFACCION LABORAL

EN GARAGE CLINICA AUTOMOTRIZ, CHICLAYO 2022

DATOS DE LOS TESISTAS!

NOMBRES

ESPECIALIDAD

ESCUELA DE ADMIMISTRACIOMN

Chevaz Uriarle Liliana Consualo

INSTRUMENTO
EVALUADD

Cuestionario

OBJETIVOS

DE LA
INVESTIGAGION

GENERALL

Determinar al grado de relacion entre la gestion del talento
humana v la salisfaccion laboral en Garage Clinica Aulomolnz,
Chiclayo, 2022.

ESPECIFICOS

Idantificar al nival de la gastion del talents humano en Garage
Clinica Automalriz, Chiclaya, 2022

Idantificar el grado de salisfaccion laboral en Garaga Clinica
Aufomaotriz, Chiclayo, 20E22.

Idantificar los facloras de la gestion dal talanio humano que sa
ralacionan con la salisfaccion laboral en Garaga Clinica

Automatriz, Chiclayo, 2022,

El instrumento consia de 24 reactvos ¥ ha
sido  construide, teniendo en cuenta la
revisian de la literatura, luego del jucio da
axpartos que delerminara la validez da

DETALLE DE LOS ITEMS DEL| conlenido sera somelido a prueba de piloto

INSTRUMENTO

para al calculs de la confiabibdad con al
coaficienta de alfa de Cronbach v finalmanta

sard aplicado a las unidades de analisis da

| igacién
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La empresa hace wso de medios TAL %) T
masivos de  Saleccion para .
garantizar atraer a colaboradoras SlEERENLA:
que calcan con al parfil de puasto
Usted considera gue an la emprasa TA{X ) L
axiste wn proceso riguroso  de .
raclutamiente vy  seleccion de SlEERENLA:
parsonal
La emprasa brnda un pericdo de A [ ) T_D[
indwccion adacuadao para
garantizar el comrecto desempefio] SUGERENCIAS:
da las funciones del puesto - —
La amprasa |l& brindo la informacion] TA(X ) TO|
nacasarna sobra 5US
responsabilidades del carge que| SUGERENCIAS:
acupa. - —
En la emprasa axisten documeantos TA(X ) T
que normen las funcionas y los
procadimientos de cada puesio :EUGEHENEIAS
TALX ) 0|
Las tarsas y funcionas de los .
pueslos de trabajo tienan relacion SlEERENLA:
con las habilidades de las personas
La remunaracion que brinda |a TA(X ) T
amprasa le parmile salisfacer sus SUGERENCIAS:
nacaesidades )
La emprasa brinda un como parla T.ﬁ.[ X T_D[
da la compensacion, actividades no
monalarias comao lo son: seguros,] SUGERENCIAS:
vacacionas, descuentos an cursos,
ale _ _
La empresa Se preoccupa por| TA[ X) TO|
forfalacear las compatencias| s cERENCIAS:
laborales de los colaboradores
Las capacitaciones gue afreca |a TAL %) T
amprasa .pE.'rITIItEI'I mejorar al legra SUGERENCIAS:
da los objelives organizacionales
TAL %) TO|
La empresa capacita a los SUGERENCIAS:

colaboradores de manara frecuania.
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En la emprasa exile un manajo T.ﬁ.[ X T_D[
adecuada de las condicionas
laborales para favoracer la calidad| SUGEREMCIAS:
de wida ¥ parmanencia an |a
organizacion _ _
La amprasa proporciona las| TA[ X)) TO[
harramiantas y material mobilianal s cERENCIAS:
para realizar un trabajo de calidad
La amprasa regisira la informacion TAL &) T
dal _pE!rsclnaI para raaI.ng.r Ul o | ~ERENCIAS:
saguimienta de las aclividades
laboralas.
TA[ X) TO[
Ma ancuentro satisfecho con los
horarics laborales que ofrece la| SUGERENCIAS:
amprasa
Me encuentro satisfecho con las| TAL %) T
I:DI'I-I:|IG-II.:H'IEE ambientalas {maobiliario, SUGERENCIAS:
herramiantas)] gque ofreca la
amprasa
TAL X TD|
Ma encuentro salisfecho con la
tampearatura ambiantal de mi pueasio] SUGEREMNCIAS:
da trabaja
TAL X TD|
Me siento saguro fisicamentsa an
gl desarrollo de las aclividades] SUGEREMNCIAS:
laborales dantra de la emprasa
TAL X) TD|
Ma encuentro salisfecho con al
nimera  de capacilaciones que|] SUGERENCIAS:
ofreca la amprasa
Me encuentro satisfecho con la| TAL %) T
subvencion qua ofraca IE! BMpresal o -cocuriAS:
para llavar astudios an
univarsidadeas
TAL X TD|
Mae encuentro salisfecho con el
plan de sucesion ¥ ascensos gque] SUGEREMCIAS:
ofrace la amprasa
Me encueniro salisfecho con la T.ﬁ.[ X T_DI:

il larial de |
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SUGEREMCIAS:

Ma encuentro satisfecho con los| TAL %) o
raconocimiantos publicos que haca SUGERENCIAS:
la empresa por el desarrollo de
trabajos bien hechos
TA %) 0|
Me ancuentro satisfecho con las
ayudas socialas que ofreca la] SUGEREMCIAS:
amprasa
TA[ X ) TD|
Me ancuentro satisfechos con el
lipe de supervision gue aplican mis| SUGERENCIAS:
jefaturas inmaediatas
Ma encuentro satisfecho con el| TAL X)) o
!'II'-'B| de apoyo qua aoffecan mis SUGERENCIAS:
jefaturas inmediatas para superar
problemas an el trabajo
TA[ X ) 0|
Me encuentro salisfecho con el
nivel de trabajp en equipo que| SUGERENCIAS:
gourre an la amprasa
TAL X TO|
Me ancuentra satisfecho con las
relacionas interpersonales con mis| SUGERENCIAS:
companarss de rabajo
TA[ X ) TD|
Me ancuentra satisfecho con los
apartas qua raalizan mis] SUGERENCIAS:
companarss de frabajo
TA[ X ) TO|
Exislan canales formales para
comunicarse con  las  jefaturas| SUGERENCIAS:
inmediatas
TA| X TO|
Los canales de comunicacion
parmiten  la  coordinacion  de| SUGERENCIAS:

actividades

1. PROMEDIO OBTENIDO:

M*TA 31T N°TD
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2. COMENTARID GEMERALES: El instrumanto as fiable

3. OBSERVACIOMNES: Sin cbservacionaes

.“.

anrsoe LEFUDwLIETR
CLAD HEEE
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Facultad de Ciencias Empresariales
Escuela de Administracion

INSTRUMENTO DE VALIDACION POR JUICIO DE EXPERTOS

NOMBRE DEL JUEZ

RAFAEL ANTONIO IZQUIERDO
ESPINOZA

PROFESION LICENCIADO EN ADMINISTRACION
ESPECIALIDAD MAESTRO

EXPERIENCIA PROFESIONAL | 11 ANOS

(EN ANOS)

CARGO SUB-GERENTE

TITULO DE LA INVESTIGACION

LA GESTION DEL TALENTO HUMANO Y LA SATISFACCION LABORAL
EN GARAGE CLINICA AUTOMOTRIZ, CHICLAYO 2022

DATOS DE LOS TESISTAS:

NOMEBRES

Chevez Unarte Liliana Consuelo

ESPECIALIDAD

ESCUELA DE ADMINISTRACION

INSTRUMENTO Cuestionario

EVALUADO
Determinar el grado de relacion entre la gestion del talento
humano v la satisfaccion laboral en Garage Clinica Automotriz,
Chiclayo, 2022,

OBJETIVOS ESPECIFICOS

DE LA ldentificar el nivel de la gestion del talento humano en Garage

INVESTIGACION

Clinica Automotriz, Chiclayo, 2022.

Identificar el grado de satisfaccién laboral en Garage Clinica
Automotriz, Chiclayo, 2022.

Identificar los factores de la gestion del talento humano que se
relacionan con la satisfaccion laboral en Garage Clinica
Automotriz, Chiclayo, 2022.

El instrumento consta de 24 reactivos y ha
sido construido, teniendo en cuenta la
revision de la literatura, luego del juicio de
expertos que determinara la validez de

DETALLE DE LOS ITEMS DEL | contenido sera sometido a prueba de piloto

INSTRUMENTO

para el calculo de la confiabilidad con el
coeficiente de alfa de Cronbach y finalmente
sera aplicado a las unidades de analisis de
esta investigacion.
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La empresa hace uso de medios
masivos de seleccidbn para
garantizar atraer a colaboradores
gue calcen con el perfil de puesto

TA( X)

SUGERENCIAS:

TD(

Usted considera que en la empresa
existe un proceso riguroso de
reclutamiento vy seleccion de
personal

TA (X )

SUGERENCIAS:

TD(

La empresa brinda un periodo de
induccion adecuado para
garantizar el correcto desempefio
de las funciones del puesto

TA(X)

SUGERENCIAS:

TD(

La empresa le brindo la informacion
necesaria sobre sus
responsabilidades del cargo que
ocupa.

TA(X )

TD{

SUGERENCIAS:

En la empresa existen documentos
que normen las funciones y los

procedimientos de cada puesto

TA(X )

SUGERENCIAS

TD(

Las tareas y funciones de los
puestos de trabajo tienen relacion

con las habilidades de las personas

TA (X )

SUGERENCIAS:

TD(

La remuneracién que brinda la
empresa le permite satisfacer sus
necesidades

TA (X )

SUGERENCIAS:

TD(

La empresa brinda un como parte
de la compensacion, actividades no
monetarias como lo son: seguros,
vacaciones, descuentos en cursos,
etc

TA( X))

SUGERENCIAS:

TD{

La empresa se preocupa por
fortalecer las competencias

laborales de los colaboradores

TA( X)

SUGERENCIAS:

TD(

Las capacitaciones que ofrece la
empresa permiten mejorar el logro

de los objetivos organizacionales

TA( X))

SUGERENCIAS:

TD(

La empresa capacita a los
colaboradores de manera frecuente.

TA( X)

SUGERENCIAS:

TD{
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En la empresa existe un manejo
adecuado de las condiciones
laborales para favorecer la calidad
de vida y permanencia en la
organizacion

TA[ X))

SUGERENCIAS:

TD(

La empresa proporciona las
herramientas y material mobiliaria
para realizar un trabajo de calidad

TA( X)

SUGERENCIAS:

TD(

La empresa registra la informacion
del personal para realizar un
seguimiento de las actividades
laborales.

TA({ X)

SUGERENCIAS:

TD{

Me encuentro satisfecho con los
horarios laborales que ofrece la
empresa

TA( X))

SUGERENCIAS:

TD(

Me encuentro satisfecho con las
condiciones ambientales (mobiliario,
herramientas) que ofrece Ila
empresa

TA( X)

SUGERENCIAS:

TD(

Me encuentro satisfecho con la
temperatura ambiental de mi puesto
de trabajo

TA( X)

SUGERENCIAS:

TD(

Me siento seguro fisicamente en
el desarrollo de las actividades

laborales dentro de la empresa

TA( X)

SUGERENCIAS:

TD(

Me encuentro satisfecho con el
nimero de capacitaciones que
ofrece la empresa

TA({ X)

SUGERENCIAS:

TD{

Me encuentro satisfecho con la
subvencion que ofrece la empresa
para llevar estudios en
universidades

TA[ X))

SUGERENCIAS:

TD(

Me encuentro satisfecho con el
plan de sucesion y ascensos gue
ofrece la empresa

TA( X)

SUGERENCIAS:

TD(

Me encuentro satisfecho con la
politica salarial de la empresa

TA( X)

TD(
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SUGERENCIAS:

Me encuentro satisfecho con los
reconocimientos publicos que hace
la empresa por el desarrollo de
trabajos bien hechos

TA( X)

SUGERENCIAS:

TD(

Me encuentro satisfecho con las
ayudas sociales gque ofrece la
empresa

TA( X)

SUGERENCIAS:

TD(

Me encuentro satisfechos con el
tipo de supervision que aplican mis
jefaturas inmediatas

TA( X)

SUGERENCIAS:

TD(

Me encuentro satisfecho con el
nivel de apoyo que ofrecen mis
jefaturas inmediatas para superar
problemas en el trabajo

TA( X)

SUGERENCIAS:

TD(

Me encuentro satisfecho con el
nivel de trabajo en equipo que
ocurre en la empresa

TA( X)

SUGERENCIAS:

TD(

Me encuentro satisfecho con las
relaciones interpersonales con mis
compafieros de trabajo

TA( X)

SUGERENCIAS:

TD(

Me encuentro satisfecho con los
aportes que realizan mis
compafieros de trabajo

TA( X)

SUGERENCIAS:

TD(

Existen canales formales para
comunicarse con las jefaturas
inmediatas

TA( X)

SUGERENCIAS:

TD(

Los canales de comunicacion
permiten la coordinacion de
actividades

TA( X)

SUGERENCIAS:

TD(

1. PROMEDIO OBTENIDO:

N°TA 31 N°TD
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2. COMENTARIO GENERALES: El instrumento es fiable

3. OBSERVACIONES: Sin observaciones
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Facultad de Ciencias Empresariales
Escuela de Administraciéon

INSTRUMENTO DE VALIDACION POR JUICIO DE EXPERTOS

NOMBRE DEL JUEZ

CARLA ARLEEN ANASTACIO
VALLEJOS

PROFESION LICENCIADO EN ADMINISTRACION
ESPECIALIDAD MAESTRO

EXPERIENCIA PROFESIONAL | 14 ANOS

(EN ANOS)

CARGO DOCENTE

TITULO DE LA INVESTIGACION

LA GESTION DEL TALENTO HUMANO Y LA SATISFACCION LABORAL
EN GARAGE CLINICA AUTOMOTRIZ, CHICLAYO 2022

DATOS DE LOS TESISTAS:

NOMBRES

Chevez Uriarte Liliana Consuelo

ESPECIALIDAD

ESCUELA DE ADMINISTRACION

INSTRUMENTO Cuestionario

EVALUADO
GENERAL.:
Determinar el grado de relacién entre la gestion del talento
humano y la satisfaccion laboral en Garage Clinica Automotriz,
Chiclayo, 2022.

OBJETIVOS ESPECIFICOS

DE LA

INVESTIGACION

Identificar el nivel de la gestion del talento humano en Garage
Clinica Automotriz, Chiclayo, 2022.

Identificar el grado de satisfaccion laboral en Garage Clinica
Automotriz, Chiclayo, 2022.

Identificar los factores de la gestion del talento humano que se
relacionan con la satisfaccion laboral en Garage Clinica
Automotriz, Chiclayo, 2022.

El instrumento consta de 24 reactivos y ha
sido construido, teniendo en cuenta la
revision de la literatura, luego del juicio de
expertos que determinara la validez de

DETALLE DE LOS ITEMS DEL | contenido sera sometido a prueba de piloto

INSTRUMENTO

para el calculo de la confiabilidad con el
coeficiente de alfa de Cronbach y finalmente
sera aplicado a las unidades de analisis de
esta investigacion.
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La empresa hace uso de medios
masivos de seleccion para
garantizar atraer a colaboradores
que calcen con el perfil de puesto

TA( X)

SUGERENCIAS:

TD(

Usted considera que en la empresa
existe un proceso riguroso de
reclutamiento y seleccion de
personal

TA(X)

SUGERENCIAS:

TD(

La empresa brinda un periodo de
induccion adecuado para
garantizar el correcto desempefio
de las funciones del puesto

TA(X)

SUGERENCIAS:

TD(

La empresa le brindé la informacién
necesaria sobre sus

responsabilidades del cargo que
ocupa.

TA(X )

TD(

SUGERENCIAS:

En la empresa existen documentos
que normen las funciones y los
procedimientos de cada puesto

TA(X )

SUGERENCIAS

TD(

Las tareas y funciones de los
puestos de trabajo tiene relacién
con las habilidades de las personas

A (X)

SUGERENCIAS:

TD(

La remuneracién que brinda la
empresa le permite satisfacer sus
necesidades

TA(X)

SUGERENCIAS:

TD(

La empresa brinda un como parte
de la compensacion, actividades no
monetarias como lo son: seguros,
vacaciones, descuentos en cursos,
etc

TA( X)

SUGERENCIAS:

TD(

La empresa se preocupa por
fortalecer las competencias
laborales de los colaboradores

TA( X)

SUGERENCIAS:

TD(

Las capacitaciones que ofrece la
empresa permiten mejorar el logro
de los objetivos organizacionales

TA( X)

SUGERENCIAS:

TD(

La empresa capacita a los
colaboradores de manera frecuente.

TA( X)

SUGERENCIAS:

TD(
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2. COMENTARIO GENERALES: El instrumento es fiable

3. OBSERVACIONES: Sin observaciones

l.
\,
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Mg. Carla Arleen Anastacio Vallejos
DNIN* 43637619
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I$ | UNIVERSIDAD
SENOR DE SIPAN

FORMATO N2 T1-VRI-USS AUTORIZACION DEL AUTOR (ES)
(LICENCIA DE USO)

Pimentel 12 de agosto del 2022

Sefiores

Vicerrectorado de Investigacién
Universidad Sefior de Sipan
Presente.-

El suscrito:
LILIANA CONSUELO CHEVEZ URIARTE con DNI: 43893505'

En mi calidad de autor exclusivo de la investigacién titulada:
LA GESTION DELHUMANO Y LA SATISACION LABORAL EN GARAGE CLINICA AUTOMOTRIZ, CHICLAYO

presentado y aprobado en el afio 2022 como requisito para optar el titulo de LICENCIADO EN
ADMINISTRACION de la Facultad de CIENCIAS EMPRESARIALES Programa Académico de
ADMINISTRACION, por medio del presente escrito autorizo (autorizamos) al Vicerrectorado de investigacién
de la Universidad Sefior de Sipan para que, en desarrollo de la presente licencia de uso total, pueda ejercer
sobre mi (nuestro) trabajo y muestre al mundo la produccién intelectual de la Universidad representado en
este trabajo de grado, a través de la visibilidad de su contenido de la siguiente manera:

e los usuarios pueden consultar el contenido de este trabajo de grado a través del Repositorio
Institucional en el portal web del Repositorio Institucional — http://repositorio.uss.edu.pe, asi
como de las redes de informacion del pais y del exterior.

e Se permite la consulta, reproduccién parcial, total o cambio de formato con fines de
conservacidn, a los usuarios interesados en el contenido de este trabajo, para todos los usos
que tengan finalidad académica, siempre y cuando mediante la correspondiente cita
bibliografica se le dé crédito al trabajo de investigacién y a su autor.

De conformidad con la ley sobre el derecho de autor decreto legislativo N2 822. En efecto, la
Universidad Sefior de Sipan esta en la obligacion de respetar los derechos de autor, para lo cual
tomard las medidas correspondientes para garantizar su observancia.

APELLIDOS Y NOMBRES NUMERO DE
DOCUMENTO DE

IDENTIDAD

CHEVEZ URIARTE LILIANA CONSUELO 43893505 N [~
ﬂ'} ks
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@ UNIVERSIDAD
SENOR DE SIPAN

FACULTAD DE CIENCIAS EMPRESARIALES
RESOLUCION N°0323-2022-FACEM-USS

Pimentel, 16 de junio de 2022.
VISTO:
El Oficio N°0201-2022/FACEM-DA-USS de fecha 15/06/2022, presentado por la Directora de la Escuela
Profesional de Administracion y el proveido del Decano de FACEM, de fecha 15/06/2022, donde solicita la
designacion de asesor de Tesis, de la egresada de la EP de Administracion, vy,

CONSIDERANDO:

Que, en el articulo 34° del Reglamento de Investigacion de la Universidad Sefior de Sipan SA.C, aprobado con
Resolucidn de Directorio N° 199-2019/PD-USS de fecha 06 de noviembre de 2019, indica que el asesor del
proyecto de investigacion y del trabajo de investigacion es designado mediante resolucion de Facultad.

Que, el Asesor, es el docente que acompana al egresado en el desarrollo de toda la investigacion garantizando
su rigor cientifico.

Que, con el propésito de consolidar la implementacién de un conjunto de Estrategias para el Desarrollo de la
Investigacion Cientifica de los egresados y se encaminen los trabajos de investigacion, es pertinente extender

una resolucion que designe el Asesor que reina los requisitos siguientes: a) Competencia y experiencia en el
disefio y ejecucion de trabajos de investigacion; b) Experiencia o especializacion en el rea del respectivo trabajo.

Estando a lo expuesto y en uso de las atribuciones conferidas y de conformidad con las normas y reglamentos
vigentes.

SE RESUELVE:

ARTICULO UNICO: DESIGNAR, como asesor de Tesis de la egresada de la EP Administracién, segin se indica
en cuadro adjunto.
N* AUTOR(S) TITULO DE TESIS ASESOR (A)

GESTION DEL TALENTO HUMANO Y SATISFACCION
1 | CHEVEZ URIARTE LILIANA CONSUELO | LABORAL EN GARAGE CLINICA AUTOMOTRIZ,
CHICLAYO

MG. MORY GUARNIZO
SANDRA

REGISTRESE, COMUNIQUESE Y ARCHIVESE

3 LY SILVA GONZALES
w0 SecretansyMTdddek s
Faculidd de Olencias Empresariales Foculted de Clescias Empresariales
UNIVERSIDAD SEROR DE SIPAN UNIVERSIDAD SENOR DE SIPAN

Cc. Escuela / Archivo ADMISION E INFORNES

)34 ANLEL0 - 074 ANLGR2
CAMPUS USS
K. 5, careters a Pimente

cayo, Perd

86



GARAGE

Clinica avltomotriz

Consentimiento informado

Chiclayo, 19 de octubre del 2021

Estimada Sefiora

Dra. Carla Reyes Reyes

Directora de Escuela Profesional de Administracion
Facultad de Ciencias Empresariales

Universidad Sefior de Sipan
Presente. -

Por medio de la presente, hacemos constar que los Sres. José Gabriel Castillo
Velasco y Victor José Muga Quijano estudiante de su prestigiosa casa de estudio,

tiene las autorizaciones correspondientes para realizar la investigacion titulada:

LA CALIDAD DE SERVICIO Y LA SATISFACCION DE LOS USUARIOS EN GARAGE
CLINICA AUTOMOTRIZ, CHICLAYD 2021

Se expide el presente documento para los fines gue el usuario crea
pertinente.

Atentamente

Ing. Oswaldo Maza Cisneros
Gerente
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Reporte de similitud

NOMBRE DEL TRABAJO AUTOR
LA GESTION DEL TALENTO HUMANO Y L Liliana Consuelo Chevez Uriarte

A SATISFACCION LABORAL EN GARAGE
CLINICA AUTOMOTRIZ, CHICLAYO 2022

RECUENTO DE PALABRAS RECUENTO DE CARACTERES

10894 Words 58705 Characters

RECUENTO DE PAGINAS TAMARNO DEL ARCHIVO

50 Pages 199.4KB

FECHA DE ENTREGA FECHA DEL INFORME

Feb 10,2023 11:12 AM GMT-5 Feb 10, 2023 11:13 AM GMT-5

® 23% de similitud general
El total combinado de todas las coincidencias, incluidas las fuentes superpuestas, para cada base «

» 21% Base de datos de Internet » 4% Base de datos de publicaciones
« Base de datos de Crossref » Base de datos de contenido publicado de Crossr
= 16% Base de datos de trabajos entregados

® Excluir del Reporte de Similitud

+ Material bibliografico = Material citado
- Coincidencia baja (menos de 8 palabras)
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'[$ UNIVERSIDAD
SENOR DE SIPAN

ACTA DE ORIGINALIDAD DE LA INVESTIGACION

Yo, Abraham José Garcia Yovera, Coordinador de Investigacion y Responsabilidad
Social de la Escuela Profesional de Administracion y revisor de la investigacion aprobada
mediante Resolucion N°0322-2022-FACEM-USS, presentado por ellla Bachiller, Liliana
Consuelo Chevez Uriarte, con su tesis Titulada LA GESTION DEL TALENTO HUMANO Y
LA SATISFACCION EN GARAGE CLINICA AUTOMOTRIZ CHICLAYO 2022

Se deja constancia que la investigacion antes indicada tiene un indice de similitud
del 23% venficable en el reporte final del analisis de originalidad mediante el software de
similitud TURNITIN.

Por lo que se concluye que cada una de las coincidencias detectadas no consfituyen
plagio y cumple con lo establecido en la directiva sobre el nivel de similitud de productos
acreditables de investigacion, aprobada mediante Resolucion de directorio N® 221-
2019/PD-USS de la Universidad Sefior de Sipan.

Pimentel, 10 de febrero de 2023
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Dr. Abraham .J-:)élt'.L faYovera

DNI N® 80270538
Escuela Académico Profesional de Administracion.
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Figura 15
Patio de maniobras de la empresa

Nota: archivos del investigador

Figura 16
Oficinas administrativas

Nota: archivos del investigador
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Figura 17
Personal con el cuestionario

Nota: archivos del investigador
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