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RESUMEN

La gestion del talento humano resulta ser una herramienta estratégica indispensable en
estos tiempos, con la que se pueden enfrentar los nuevos desafios que se imponen. Se trata
del proceso mediante el cual se desarrollan e incorporan nuevos integrantes a la fuerza

laboral, pero que, ademas desarrolla y retiene al recurso humano existente.

Actualmente la satisfaccion laboral, es un término donde se combinan tanto la parte
cognitiva como los sentimientos, dando como resultado un equilibrio interno que genera la

préspera productividad de los colaboradores.

En el Circulo de Oficiales de la Guardia Republicana del Peru, se han presentado
problemas en lo referido al eficiente manejo de la gestion del talento humano en dicha
institucion, ya que suelen manifestar de manera constante un clima laboral tenso, con la
perspectiva de que sus posibilidades de mejorar profesionalmente son escasas y que cuentan
con condiciones laborales desfavorables. Estas circunstancias han generado una

insatisfaccion laboral permanente por parte de los colaboradores de la empresa.

El proposito principal del presente trabajo de investigacion es determinar las
caracteristicas de la gestion del talento humano que se aplica en el manejo de los
colaboradores del Circulo de Oficiales de la Guardia Republicana del Perq, a fin de detectar
las fallas existentes y generar las recomendaciones correspondientes en bdsqueda de su
mejoramiento, para lo cual se plante0 el siguiente objetivo: Determinar en qué medida la
gestion del talento humano influye en la satisfaccion de los colaboradores en el Circulo de
Oficiales de la Guardia Republicana, afio 2017. En base al objetivo sefialado, se disefid la
hipétesis de que la gestion del talento humano influye significativamente en la satisfaccion

laboral de los colaboradores de dicha organizacion.

Con fines de validar los objetivos y validar la hipétesis, el estudio se validé con juicio



de expertos consultados. El estudio se programd como investigacion de enfoque
cuantitativo, de tipo aplicada, nivel descriptiva - explicativa y de disefio no experimental
debido a que una vez que se describen las variables, estas son delimitadas en un tiempo
determinado para poder establecer las relaciones que ocasionan los eventos que ya

ocurrieron en la realidad.
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ABSTRACT

The human talent management turns out to be an indispensable strategic tool in these
times, with which the new challenges that are imposed can be faced. This is the process
through which new members of the workforce are developed and incorporated, but which

also develops and retains the existing human resource.

Actually, the job satisfaction is a term where both cognitive and feelings are combined,

resulting in an internal balance that generates employee productivity.

In the Circulo de Oficiales de la Guardia Republicana del Perd, there have been problems
regarding the efficient management of human talent management in that institution, since
they tend to manifest constantly in a tense work environment, with the perspective of their
Possibilities to improve professionally are scarce and have unfavorable working conditions.
These circumstances have generated permanent job dissatisfaction on the part of the

company's employees.

The main purpose of this research work is to determine the characteristics of the
management of human talent that is applied in the management of the employees of the
Circulo de Oficiales de la Guardia Republicana del Perd, in order to detect the failures
detected and generate the corresponding recommendations in search of its improvement,
for which the following objective was raised: to determine to what extent the management
of human talent influences the satisfaction of employees in the Circulo de Oficiales de la
Guardia Republicana, 2017. Based on stated objective, the hypothesis was designed that
the management of human talent influences the job satisfaction of the employees of said

organization.

With fines to validate the objectives and validate the hypotheses, the study is valid with the

opinion of experts consulted. The study was programmed as a research of quantitative



vii
approach, of applied type, descriptive level - explanatory and of non-experimental design

because once the variables are described, these are delimited in a certain time to be able to

establish the relationships that cause the events that They have already happened in reality.
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INTRODUCCION

Al referirnos a la gestion del talento humano, nos enfocamos en las personas que
trabajan para una empresa. Es por ese motivo, que cuando se intenta mejorar una
organizacion en un entorno de cambio permanente, solo es posible si se cuenta con los
colaboradores. Convirtiendo de esta manera, a las personal en el elemento fundamental para

el éxito de una empresa.

Mientras que al hablar de la satisfaccion laboral, nos referiremos basicamente al grado
de conformidad que tiene el colaborador con respecto a su entorno de trabajo, esto incluye
la remuneracion monetaria, el tipo de trabajo, las relaciones con sus compafieros de trabajo,

seguridad, etc.

En la presente tesis denominada “La gestion del talento humano y su impacto en la
satisfaccion de los colaboradores del Circulo de Oficiales de la Guardia Republicana, afio
2017”, se ha planteado como objetivo determinar en qué medida la gestion del talento

humano influye en la satisfaccion laboral de los colaboradores en la empresa ya indicada.

Para el desarrollo de la presente investigacion se dividio la misma en cinco capitulos

los cuales son:

En el capitulo 1 desarrollaremos el problema de la investigacion, donde
profundizaremos sobre la descripcion del problema, la formulacion del problema, los
objetivos de la investigacion, la justificacion de la investigacion y las limitaciones del

estudio.

En el segundo capitulo encontraremos el marco tedrico, que corresponde a los
antecedentes de la investigacion, las bases teoricas, definiciones conceptuales, la
formulacion de hipotesis, desarrollo de variables e indicadores, la matriz de consistencia y

conoceremos la empresa.
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Durante el desarrollo del tercer capitulo, nos encontraremos con la metodologia de la
investigacion, el cual incluye el disefio metodologico, la poblacion, unidad de andlisis y
muestra, encontraremos la matriz de conceptualizacion y operacionalizacion de variables e
indicadores, los participantes donde encontraremos los criterios de inclusion y de exclusion,

los instrumentos de investigacion, sus procedimientos y los aspectos éticos.

En el cuarto capitulo encontraremos los resultados y discusion de la investigacion,
donde se apreciaran los cuadros y graficos que representan los resultados obtenidos, asi
como las interpretaciones y discusiones de los mismos.

El altimo capitulo, el capitulo V, corresponde en su totalidad a las conclusiones y
recomendaciones donde se exponen las conclusiones obtenidas en los capitulos anteriores
y se realizan las recomendaciones correspondientes a la empresa, en base a la investigacion

realizada.

Por altimo, se presentaran, las fuentes bibliograficas que representan la fuente de

conocimiento necesario para poder desarrollar la investigacion.



CAPITULO I
EL PROBLEMA DE INVESTIGACION
1.1 Descripcion del problema

Cuando nos referimos a la gestion del talento humano, nos enfocamos en el
crecimiento e introduccién del capital humano, aumentando las habilidades de
todo ser humano que labora en la organizacién, este proceso inicia con el
reclutamiento, la seleccién, orientacion, recompensas, desarrollo, auditorias y
seguimiento a los colaboradores que la conforman, adicionalmente, se formar una
base de datos de alta confiabilidad que permite una correcta toma de decisiones,
donde los colaboradores se sientan comprometidos con la empresa y esto genere
un sentido de permanencia. (Vallejo Chavez, 2015). Convirtiendo de esta manera,
a los colaboradores en el elemento fundamental para el éxito de una empresa. En
el Circulo de Oficiales de la Guardia Republicana se mantiene un clima laboral
tenso por diversos motivos, ya que los colaboradores tienen la perspectiva de que
sus posibilidades de mejorar profesionalmente son escasas, cuentan con horarios
incompatibles con la vida familiar, condiciones desfavorables, etc., Esta situacion,
genera que los colaboradores tengan una respuesta negativa hacia su trabajo,

disminuyendo en la efectividad y eficacia de sus labores.



La discriminacién en el empleo hace referencia al trato diferente e injusto por
parte del empleador con respecto a los trabajadores. La discriminacion en el
empleo puede ocurrir, incluso antes de que se consiga el trabajo, mientras que se
trabaja, o al completar el mismo. La ley general del trabajo indica que existe una

igualdad ante la ley, de trato y de oportunidades en el empleo.

Se encuentra condenado cualquier tipo de discriminacion directa o indirecta.
Durante el proceso de convocatoria y contratacion, se encuentra prohibida y
penada todo tipo de discriminacién, ya sea por razon de origen, raza, edad, sexo,
idioma, religion, opinidn, condicion econémica o de otra indole. En el Circulo de
Oficiales de la Guardia Republicana del Perq, el personal considera que existen
malas relaciones con los comparfieros y/o el jefe lo cual ocasiona una profunda

insatisfaccion y puede generar los deseos de abandonar o cambiar de trabajo.

Segun diversos autores, cuando nos referirnos a la conciliacion entre la vida
laboral y la vida familiar, hacemos hincapié en la flexibilidad con la que los
colaborares deben poder compatibilizar, tanto su faceta profesional como su vida
personal y familiar, de manera que, el colaborador, como ser humano puede
desarrollarse de forma plena en ambos ambitos. Esto genera, por un lado, que los
colaboradores desempefien su labor dentro de la organizacion, de manera mas
completa y satisfactoria. Mientras que por el otro lado, pueda disponer del tiempo
que considere necesario para atender las necesidades familiares, brindandoles la
atencion y el cuidado necesario a los integrantes de la familia, pero también de
tiempo propio para el ocio, el descanso o la formacion. Estas caracteristicas
mencionadas anteriormente, son las idéneas en cualquier organizacion, lo que

generaria un ambiente laboral 6ptimo y prospero. Esta situacion no se desarrolla



en su totalidad en el Circulo de oficiales de la Guardia Republicana del Peru, ya
que no en todas las ocasiones los jefes son flexibles con las necesidades y

requerimientos familiares de los colaboradores.

Al referirnos al desarrollo profesional, iniciamos con la proyeccion de la carrera
e incluye los &mbitos en los que una persona desea enriquecerse o mejorar con la
finalidad de lograr objetivos dentro de una empresa, ya que esta fase acata a las
necesidades de auto-superacién que experimenta cada colaborador. EI Circulo de
Oficiales de la Guardia Republicana del Pert no cuenta con un plan de apoyo al
desarrollo profesional del personal, el cual debe formar parte de los procesos de
desarrollo de talentos humanos y resultar de la inversion que el Club tiene

destinado para tal fin.

Griffin y Bateman nos cuentan que la satisfaccion laboral es un estado global
que se ha podido conseguir mediante los indicadores especificos de satisfaccion
como por ejemplo el trabajo, la remuneracion, la supervision, los beneficios, las
oportunidades de promocion, las condiciones de trabajo, los comparfieros y las
practicas de la organizacion. Como consecuencia, la satisfaccion laboral es,
basicamente, un concepto globalizado el cual se toma como antecedente con
respecto a las actitudes de las personas hacia diferentes aspectos de su trabajo

(Chiang, Martin, & A., 2010).

En el Circulo de Oficiales de la Guardia Republicana, los colaboradores
manifiestan una constante insatisfaccion laboral, ya que encuentran que las
condiciones de trabajo y el sueldo no son proporcionales, asi mismo tiene

comentarios negativos con respecto a las oportunidades de promocion y demas.



1.2 Problemas de la investigacion
1.2.1 Problema general

¢En qué medida la gestion del talento humano influye en la satisfaccion
de los colaboradores del Circulo de Oficiales de la Guardia Republicana,
afio 20172

1.2.2 Problemas especificos

1) ¢En qué medida la motivacion influye en la satisfaccion de los
colaboradores del Circulo de Oficiales de la Guardia Republicana, afio
20177

2) ¢En qué medida el liderazgo influye en la satisfaccion de los
colaboradores del Circulo de Oficiales de la Guardia Republicana, afio
20177

3) ¢En qué medida el proceso de seleccion del personal influye en la
satisfaccion de los colaboradores del Circulo de Oficiales de la

Guardia Republicana, afio 2017?

1.3 Objetivo de la investigacion
1.3.1 Objetivo General

Determinar en qué medida la gestion del talento humano influye en la
satisfaccion de los colaboradores en el Circulo de Oficiales de la Guardia
Republicana, afio 2017.

1.3.2 Objetivos Especificos

1) Determinar en qué medida la motivacion influye en la satisfaccion de

los colaboradores en el Circulo de Oficiales de la Guardia



Republicana, afio 2017.

2) Determinar en qué medida el liderazgo influye en la satisfaccion de los
colaboradores del Circulo de Oficiales de la Guardia Republicana, afio
2017.

3) Determinar en qué medida el proceso de seleccion del personal influye
en la satisfaccion de los colaboradores del Circulo de Oficiales de la

Guardia Republicana, afio 2017.

1.4 Justificacion de la Investigacion
1.4.1 Justificacion Tedrica

La presente investigacion permite aportar conocimientos existentes en la
gestion del talento humano que se viene desarrollando en el Circulo de
Oficiales de la Guardia Republicana del Pert, a partir de la
profundizacion de temas como la motivacion, el liderazgo y el proceso de
seleccion del personal y su aplicacion de manera Optima, dard como
resultado una mejora significativa en la satisfaccién laboral de los
colaboradores.

1.4.2 Justificacion Metodoldgica

Mediante la elaboracion y aplicacion de entrevistas y cuestionarios se
obtendra informacion relacionada a la perspectiva que mantienen los
colaboradores del Circulo de Oficiales de la Guardia Republicana del
Peru con respecto a la discriminacion laboral, la conciliacion de la vida
laboral y el desarrollo profesional, compartiendo los resultados con las

areas involucradas, esperando una mejora en las mismas, ademas de que



podran ser utilizados en otros trabajaos de investigacion.

1.4.3 Justificacion Practica-Social

Los resultados obtenidos de la presente investigacion, brindardn la
oportunidad de ejercer una correcta gestion de talento humano basada en
la motivacion, el liderazgo y un correcto proceso de seleccion del
personal para garantizar de esta manera, la satisfaccion de los

colaboradores del Circulo de Oficiales de la Guardia Republicana.

1.5 Limitaciones
1.5.1 Informacién

Durante el desarrollo de la presente investigacion, no se conté con una
diversidad digital de fuentes informativas del Circulo de Oficiales de la
Guardia Republicana del Peru, lo cual genero la necesidad de acudir a sus

instalaciones en diversas ocasiones para poder obtenerla.

1.5.2 Disposicion de la muestra

Los horarios de los colaboradores del Circulo de Oficiales de la Guardia
Republicana del Pert no son constantes, lo cual genera que no cuenten
con mucha disposicion de tiempo para actividades diferentes a las de su
labor. Esta situacion genero algunos inconvenientes al momento de

realizar las encuestas y entrevistas.



CAPITULO I
MARCO TEORICO
2.1 Antecedentes de la Investigacion
2.1.1 Internacionales

1) Galvis, Laura; Cardenas, Nayla (Cucuta — Colombia, 2016). Tesis
“Gestion del talento humano en el sector publico en Colombia”.
Obijetivo: Analizar las empresas publicas con respecto al proceso de
selecciéon del personal y la conservacion del mismo dentro de la
empresa y como el jefe del area de talento humano, integra en los
diferentes métodos estratégicos al personal logrando que se incentiven,
generando una adaptacion constante reflejada en el mejoramiento
continuo de la empresa para convertirse en el factor clave del éxito de
la entidad. Llegaron a las siguientes conclusiones:

a) La gestion del talento humano debe optimizar la conservacion del
mismo, como eje dindmico de toda organizacion publica y clave del
éxito, es esto lo que influye en el cumplimiento de los objetivos
estratégicos, de esta manera una organizacion se distingue de otra

por el potencial del personal que la integra.



b) El rol que cumple el jefe del talento humano; debe ser eficaz,
eficiente, creativo, innovador y sobretodo saber la importancia de
trabajar en equipo. Siendo una de sus principales funciones
principales la de seleccionar el personal mas idéneo para el puesto
disponible y hacer que cumplan con las responsabilidades que se les
encomendaron.

c) Otra responsabilidad que tienen los jefes del talento humano, es
generar en cada uno de los trabajadores un excelente clima
organizacional, motivarlos, capacitarlos, incentivarlos y lograr
satisfacer sus necesidades basicas. Cabe resaltar que no se puede
descuidar los sistemas de compensacion basada en la evaluacion de

desempefio.

2) Miranda, Lednidas (Ambato — Ecuador, 2014). Tesis “La gestion del
talento humano y su influencia en la satisfaccién laboral de los
empleados de la empresa creaciones “Vaness” de la ciudad de
Ambato”. Objetivo: Determinar la incidencia de la gestion de talento
humano en la satisfaccion de los empleados de la empresa Creaciones
“Vaness”. Llegando a las siguientes conclusiones:

a) Hay diferencias establecidas y reconocidas en el tema relacionado a
la motivacion de los trabajadores con respecto al compromiso con la
empresa “CREACIONES VANESS”.

b) Es necesario motivar de manera constante al personal para que de
esta manera, se comprometa con la organizacion y se vea

manifestado en el aumento de satisfaccion laboral y personal.



c) El método por el cual incorporan nuevos trabajadores se realiza por
medio de entrevistas y observacion directa, estas herramientas no
resultan ser las mas apropiadas para poder distinguir las capacidades
y habilidades que debe tener el postulante para poder realizar las
tareas de su puesto con eficacia y eficiencia.

d) La ausencia de capacitaciones constantes hacia los trabajadores de
la empresa “CREACIONES VANESS” tienen como consecuencia
el no progresar en las tareas que deben realizar.

e) Para que una organizacion sea positivamente productiva debe tener
en sus filas al personal correctamente motivado, es por ese motivo
que se debe mejorar de manera constante las destrezas y habilidades
personales, para que de esta manera su desarrollo dentro de la

organizacion resulte eficiente, efectivo y productivo.

3) Fuentes, Silvia. (Quetzaltenango - Guatemala, 2012). Tesis:
“Satisfaccion laboral y su influencia en la productividad (Estudio
realizado en la delegacion de recursos humanos del Organismo Judicial
en la ciudad de Quetzaltenango”. Objetivo: Determinar como influye la
satisfaccion laboral en la productividad de los trabajadores.
Conclusiones:

a) No se pudo establecer una relacion donde se manifieste algan tipo
de dependencia entre la satisfaccion laboral y productividad.

b) Del total de personas encuestadas, 20 indicaron contar con un nivel
de satisfaccion laboral alto, es decir entre 67 a 100 puntos. Se

corrobora con los resultados que se han obtenido de la pregunta 16,
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que hace referencia a la satisfaccion laboral por parte de los
trabajadores, el 71% de los encuestados consideran que se siente
satisfecho con su labor de manera constante y permanente, lo que
hace posible poder alcanzar los objetivos de la organizacion. Por otro
lado, el 29% indican que generalmente se sienten satisfechos.

c) La Delegacion de Recursos Humanos, concluy6 que existen ciertos
indicadores que generan influencia de forma directa en la
satisfaccion del personal, como por ejemplo: la estabilidad laboral,
las relaciones interpersonales, el gusto por el trabajo las condiciones
generales y la antigiiedad.

d) Segun la valoracion que ejecutaron los jefes inmediatos a los
empleados de la delegacion, estos resultan tener un alto indice de
rendimiento y satisfaccion, debido a que el ambiente laboral es
agradable y se les brinda el material y la infraestructura adecuada
para llevar a cabo sus funciones de una manera optima.

e) Se concluye que los colaboradores de la delegacion tienen alta la
satisfaccion laboral pero es relevante mantener una comunicacion
aseverativa y armoniosa entre las diferentes unidades que conforma

la Delegacion de Recursos Humanos.

4) Valencia, Edwin. (Quito — Ecuador, 2014). Tesis “Influencia de la
satisfaccion laboral en el desempefio del personal de los laboratorios
Ecua. American”. Objetivo: Presentar un proyecto de potenciacion con
respecto al clima organizacional, el cual les dé la posibilidad de tener

una herramienta confiable, a los ejecutivos, con la cual se pueda poner
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fin auna serie de discrepancias identificadas, y de esta manera se pueda

genera un ambiente laboral motivador que incida de manera positiva en

la satisfaccion laboral y genere una mejora del desempefio de los
empleados. Conclusiones:

a) Los Laboratorios Ecua-American, presentan caracteristicas propias
que lo diferencian de los demés. Los factores de satisfaccion generan
influencia en los colaboradores, sobre todo en la manera en la que se
comportan, desempefian y funcionan.

b) Mediante el método del “chi cuadrado” se pudo comprobar que la
satisfaccion laboral ejerce una influencia directamente proporcional
en el desarrollo mostrado en los colaboradores dentro de la
organizacion, ya que se pudo comprobar que la insatisfaccion de
los empleados genera un bajo desempefio debido a la
inconformidad de los procesos administrativos.

c) Los indicadores que influyen principalmente en la satisfaccion
laboral son el respeto y consideracion, la comunicacion y el trato
entre colaboradores, mientras que el control y la apreciacion de las
condiciones para el desempefio son indicadores que dejan claro que
existe un nivel infimo de satisfaccion y desempefio por parte de los
empleados.

d) Las encuestas realizadas al personal de la empresa, permitieron
detectar las inconformidades en relacion a la satisfaccion laboral.
Esto permitid, que se pueda elaborar un proyecto que mejore la
satisfaccion de los trabajadores, el cual aporta de manera

significativa en el adecuado desempefio del mismo, lo que se
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manifiesta en el mejoramiento del desarrollo de actividades,
fundamentado en el andlisis y gestion de la satisfaccion laboral de
los empleados de los Laboratorios Ecua - American.

e) El evaluar el desempefio a través de la satisfaccion laboral tiende a
ser provechoso para la organizacion, ya que suele tener como mision
principal brindar servicios de andlisis de laboratorio clinico,
histopatologia, imagen diagndstica y medicina ocupacional con una
orientacion integral y absoluta precision, en total beneficio del
paciente y del médico, debido a que es una organizacion que esta
orientada hacia la satisfaccion de sus cliente, todos los esfuerzos
deben estar direccionados al capital humano, ya que es el principal

factor con el que cuenta la empresa.

2.1.2 Nacionales

1) Valentin, Hugo. (Lima — Perd, 2017). Tesis “Gestion del talento
humano y desempefio laboral del personal de la red de salud Huaylas
sur, 2016”. Objetivo: Establecer en qué medida la gestién del talento
humano ejerce influencia en el desempefio laboral del personal de la
Red de Salud Huaylas Sur, 2016. La conclusiones a las que llegd son:
a) Existe un alta vinculacion entre la gestion del talento humano y el

desempefio laboral del personal de salud, esto se debe a que el
49.69% de personal que ha participado en la encuesta considera que
la gestion del talento humano en la Red de Salud Huaylas Sur es de
nivel regular, asi como el desarrollo del desempefio laboral.

b) El nivel de influencia del proceso de incorporacion en el desempefio
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laboral del personal de la Red de Salud Huaylas Sur, es altamente
significativa. Ya que el 42.86% de los encuestados considera que,
tanto el proceso de incorporacién como el desarrollo del desempefio
laboral es regular.

c) EI 44.10% de las personas encuestadas consideran que la
capacitacion de los colaboradores y el desarrollo del desempefio no
se encuentra en su maximo esplendor, pero que ambos indicadores
tienen una vinculacién directamente proporcional, por lo tanto, si se
capacitara mas al personal, el desempefio seria mejor.

d) El nivel de influencia de la evaluacion en el desempefio laboral del
personal es altamente significativa, ya que el 45.34% del personal
encuestado consideran que la evaluacion del desempefio y el
desempefio del mismo es regular.

e) El 44.72% del personal no se encuentran conformes con los
incentivos que ofrece la empresa con respecto al desempefio laboral
a pesar de considerar que ambos indicadores estan estrechamente
vinculados. Por lo tanto, a mayores incentivos ofrezca la empresa,

mejor sera el desempefio de los colaboradores.

2) Ccoicca, Elber (Huancayo — Peru, 2017). Tesis “Relacién de la gestion
del talento humano y el desempefio laboral de los colaboradores de la
Empresa ENSIL E.lLR.L. Huancayo; 2016 - 2017”. Objetivo:
Determinar la relacion que existe entre la gestion del talento humano y
el desempefio laboral de los colaboradores de la empresa ENSIL

E.I.R.L. Huancayo 2016 — 2017. Sus conclusiones son las siguientes:
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a) Respecto al objetivo principal, se logrd determinar que entre ambas
variables, es decir la gestion del talento humano y el desempefio
laboral existe una vinculacion directa, es decir, es decir, al mejorar
la gestion del talento humano es posible que se logre mejorar el
desempefio laboral de los colaboradores de la empresa ENSIL
E.l.LR.L. De esta manera, se puede lograr que la mejora repercuta en
la reduccion de errores, mejorando la rentabilidad de la empresa.

b) Los resultados determinaron que el proceso de aplicacion, la
remuneracion, el desarrollo, la retencion y el control/monitoreo
tienen una relacion directa con el desempefio laboral. Por otro lado,
la dimension del proceso de admisién no tiene una relacion directa
con el desempefio laboral.

c) En la actualidad, la gestion del talento humano y el desempefio
laboral resultan ser aspectos que deben ser analizados y evaluados
para poder mejorar diversos aspectos, ya sea la motivacion, el
desempefio, el trabajo en equipo. Adicionalmente esto ayuda en
mejorar la rentabilidad de la empresa.

d) Se evidencia la falta de eficiencia del area de recursos humanos ya
que no lograr hacer cumplir los procedimientos establecidos como
el verificar, controlar, supervisar y dirigir a los trabajadores de la
organizacion. Es por ese motivo que la organizacion necesita de
manera urgente una evaluacion y restructuracion, donde el
departamento de recursos humanos sea el encargado de todos los
procedimientos basicos de la gestion del talento humano.

e) Respecto a las dos variables que se han desarrollado, los resultados
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nos arrojan una interaccion directa que genera la posibilidad de
poder identificar las debilidades de la organizacion, de esa manera
se busca despertar el interés de las personas encargadas y se formule
un profundo analisis interno.

f) Con respecto a los encuestados, la mayor parte del personal que fue
encuestado no encuentran una motivacion para laborar y de esta
manera no cumplen las tareas que les son encomendadas. Se observa
que el personal de la empresa en general se halla insatisfecho siendo
algunos de los motivos las relaciones interpersonales, la falta de
consideracion, temas relacionados con el salario, premios e
incentivos como método de retribucion.

g) Por ultimo, el gerente de recursos humanos, debe ser un profesional
que genere, fomente y motive la creatividad, innovacion, trabajo en
equipo, efectividad; y pero sobre todo que aporte a la capacitacion

del personal que esta a su cargo, y que sea de manera constante.

3) Oscco, Henry. (Apurimac — Per(, 2015). “Gestion del Talento humano
y su relacion con el desempefio laboral del personal de la municipalidad
distrital de Pacucha — Andahuaylas — Apurimac, 2014”. Objetivo:
Determinar la relacion que existe entre la gestion del talento humano y
el desempefio laboral del personal en la Municipalidad distrital de
Pacucha, Andahuaylas, Apurimac, 2014. Sus conclusiones son:

a) La gestion del talento humano tiene una relacion débil pero positiva
con el desempefio laboral de los trabajadores de la Municipalidad

Distrital de Pacucha.
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b) La planificacion del talento humano y el desempefio laboral por
parte de los colaboradores de la Municipalidad distrital de Pacucha,
se vinculan de forma positiva pero débil.

c) El talento humano y el desempefio laboral que desarrollan los
colaboradores de la Municipalidad distrital de Pacucha se integran
de manera positiva pero débil.

d) Por lo visto en lineas anteriores, se concluye que tanto el desarrollo
del talento humano como el desempefio laboral desarrollado por el
personal de la Municipalidad distrital de Pacucha tienen a tener una

relacion positiva pero débil.

4) Vinueza, Alexander. (Lima — Perd, 2017). “Modelo de gestion de
talento humano, basado en el clima organizacional como factor de
influencia en la satisfaccion del personal de las empresas de embutidos
de la ciudad de Riobamba — Ecuador”. Objetivo: Proponer un modelo
de gestion de talento basado en el clima organizacional que mejore la
satisfaccion del personal de las empresas de embutidos de la ciudad de
Riobamba Ecuador. Conclusiones:

a) Cuando la gestion del talento humano se basa en el clima
organizacional, la satisfaccion laboral se encuentra ligada
estrechamente a los textos donde se expresa que se cumplen con los
requisitos cientificos que permiten disponer de modelos,
metodologias, tecnologias y publicaciones que contengan suficiente
en calidad y frecuencia. Esta situacion genera confianza plena de

manera en que las organizaciones lo toman como modelo util para
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gestionar buenos ambientes laborales en términos de calidad de vida

y de productividad.

b) Durante la investigacion del presente trabajo cientifico, se pudo
llegar a la conclusion de que mientras mejora el clima
organizacional, la mejora se manifestara en el nivel de satisfaccion
laboral, generando un incremento significativo en su productividad.

c) Por otra parte, los colaboradores manifiestan un elevado grado de
satisfaccion con respecto a su entorno laboral, asi mismo, consideran
que el clima organizacional es idoneo para poder desarrollar sus
habilidades.

d) Desde otro punto de vista, se logrd analizar cada item de la
dimension del clima organizacional, donde se llegaron a las
siguientes conclusiones:

e Lainvestigacion en base a la realizacion personal, nos indica que
la satisfaccion laboral que tiene el colaborador es determinada por
las oportunidades a las que su desarrollo personal y profesional
se ve expuesto.

¢ De la misma forma, tanto la percepcion del grado de fluidez, la
celeridad, la claridad, la coherencia y la precision de la
informacién que circula en el personal de las empresas de
embutidos de la ciudad de Riobamba afecta a los niveles de
satisfaccion laboral.

e Con respecto a las condiciones laborales, cuando las empresas
proveen los recursos materiales, econdémicos y/o psicosociales al

personal, esto repercute de manera significativa y positiva en la



18

satisfaccion laboral del personal.

e Lasatisfaccion laboral se ve afectada por la orientacion y el apoyo
de los jefes de areas, quienes deben enfocarse en el compromiso
al cumplimiento y desarrollo de las politicas empresariales, ya

que se habla de supervision e involucramiento.

2.2 Bases Tebricas

2.2.1 Gestion del talento humano

1) Bases legales

a) Ley general del trabajo.

b)

El Titulo IV, indica las condiciones generales de trabajo nos indica
las jornadas de trabajo y sobretiempos, los descansos remunerativos,
las normas especiales para grupos ocupacionales especificos, el
personal de direccion y la seguridad, salud, bienestar y medio
ambiente del trabajo. Este titulo sobre todo, debe ser estudiado,
analizado y aplicado de manera correcta por parte de los
responsables de las &reas de talento humano en las diferentes
organizaciones.

Decreto Legislativo N° 728: Nos muestra la Ley del fomento del
empleo, donde en el Capitulo I que corresponde a los principios
fundamentales, el segundo articulo nos indica que en el inciso “g” se
fomenta un sistema de mejora constante mediante la capacitacion y
formacion laboral de los colaboradores, que se manifiesta en el
aumento de los ingresos y la productividad del trabajo, dentro de la

organizacion.
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2) Definiciones

(Vallejo Chavez, 2015) La gestion del talento humano genera una
comunicacion bilateral entre los colaboradores y la empresa, de esta
manera se busca involucrar a la organizacion con los requerimientos y
deseos de sus colaboradores con la finalidad de poder ayudarlos,
respaldarlos y ofrecerles un desarrollo tanto personal como laboral, y
de esta manera cada colaborador sea capaz de enriquecer su
personalidad y motivacion ya que constituye el capital mas importante

de la empresa.

Mora, V (2012). Nos indica que la gestion del talento humano es
una herramienta que no soOlo es estratégica, sino, que resulta
indispensable para poder enfrentar los nuevos desafios que impone el
medio. Se trata de impulsar a nivel de excelencia todas las competencias
de los individuos, para que de esta manera sus necesidades operativas
garanticen el desarrollo y la administracién del potencial de las

personas “de lo que saben hacer” o podrian llegar a hacer.

(Chiavenato, 2009) Indica que la gestion del talento humano es una
mezcla de habilidades y experiencias que resultan basicas para poder
manejar ciertos los aspectos de los puestos gerenciales que se vinculan
con las personas o procesos, dentro de los cuales se incluyen el
reclutamiento, la seleccién, la capacitacion, las recompensas y la

evaluacion del desempefio.

(Martin Fernandez, 2007) Define la gestion del talento humano

como la manera en la que la organizacion libera, utiliza, desarrolla,
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motiva e implica todas las capacidades y el potencial que posee cada
miembro de organizacion, con miras a un perfeccionamiento constante
y completo, que no solo incluya al ser humano sino, que también que

se vea involucrada la propia organizacion.
3) Caracteristicas

De acuerdo con (Chiavenato, 2009) las diferentes modificaciones que
se vienen desarrollando en los diversos escenarios econdmicos conlleva
a, que cada vez, resulte indispensable poder entender aquellos factores
externos que influyen sobre el rendimiento y la productividad de los
colaboradores en su centro laboral, los cuales deben ser de
conocimiento para poder lograr resultados positivos. Una buena gestion
de talento humano, genera las facilidades necesarias para que los
trabajadores puedan hacer uso de sus habilidades de la mejor manera 'y
asi poder obtener no solo, satisfaccion personal sino lograr su adhesion

como parte del grupo de trabajo.

Por otro lado (Cuesta, 2002), indica que una correcta gestion de
talento humano tiene como principal objetivo maximizar la creacion de
valor para la empresa, esto se da mediante una mezcla de actividades
que son orientadas al personal, para que puedan demostrar a toda hora
el nivel de conocimientos, capacidades y habilidades con las que
cuentan, y las que aplican para poder llegar a los resultados necesarios

para ser competitivos en el entorno actual y futuro.

Segun lo expuesto por (Gonzalez, 2012), los colaboradores de toda

organizacion, se encuentran influenciados por el entorno laboral que
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genera la empresa, es decir, la gestion de talento humano debe velar por
un ambiente propicio donde convivan en armonia los vinculos entre los

colaboradores y la seguridad de su area de trabajo.

Importancia

Para poder lograr la productividad que se exige en el mercado actual,
es indispensable poder contar con una tecnologia avanzada. El éxito de
toda organizacién, sin importar el rubro, recae fundamentalmente en
factores como la flexibilidad y la habilidad de innova que tengan los
trabajadores que conforman la organizacion.

En la actualidad, todas las empresas cuentan con disposicion
inmediata de tecnologia e informacion; por tanto, el Gnico valor
agregado que puede marcar la diferencia a una empresa de otra recae
en la habilidad que tienen sus propios trabajadores de adaptarse al
cambio. Esto solo es posible mediante un proceso de fortalecimiento
continuo sobre la capacitacion y el aprendizaje de los colaboradores,
con la finalidad de poder medir la educacion y sus experiencias, pero
sobre todo que sean valorizadas conforme al sistema de competencias.

En toda organizacion existen trabajadores que no estan contentos
con su empleo y/o con el clima laboral, siendo de esta manera un factor
de intranquilidad constante para los jefes y directivos de las
organizaciones donde laboran; estos problemas, si no se resuelven al
momento, se convertirdn en urgencias por resolver.

Toda organizacién cuenta con un infinito namero de dificultades y
pugnas internas, que deben encontrar su solucion a manos de los

mismos colaboradores de la organizacion; es por ese motivo que se
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genera la necesidad de contar con colaboradores altamente
competentes, que respondan de manera inmediata y de manera optima.
Incluso cuando sabemos que los activos financieros y el equipamiento
de planta resultan ser recursos fundamentales para la organizacion, los
trabajadores tienen una importancia singular, el talento humano es el
encargado de brindar la “chispa creativa” en cualquier empresa, por
ejemplo se encargan de:

a. Disefiar y producir los bienes y servicios.

b. Controlar la calidad.

c. Distribuir los productos.

d. Designar los medios econémicos.

e. Establecer los objetivos y estrategias para la organizacion.

Por lo tanto, segun lo explicado anteriormente, al no contar con el
personal eficiente, resulta improbable que una empresa cumpla con sus
metas. La labor del director/gerente/jefe del talento humano es ejercer

influencia en el vinculo empresa-colaborador.
5) Objetivos de la gestion del talento humano

(Vallejo Chavez, 2015) Indica que los objetivos de la gestion del talento
humano deben aportar de manera positiva a la eficacia de la empresa,

estos son:

e Contribuir con la empresa en lograr las metas y realizar su mision:
Hace referencia a la ejecucion de los anteriormente mencionados.
e Brindar competitividad a la empresa: Nos indica que los

colaboradores deben ser capaces de poder crear, desarrollar y aplicar
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habilidades y competencias que tiene cada quien, es decir ser
productivos.

e Brindar a laempresa, personal que sean ideales para el puesto y estén
motivadas: Se debe reclutar y seleccionar al personal més idéneo
para el puesto ofrecido. De esta manera, el personal debe ser
retenidos y mantenerse motivado.

e Aumentar la satisfaccion en el trabajo: Los trabajadores satisfechos
son mas productivos, mientras que los trabajadores insatisfechos
suelen desvincularse de la organizacion, ya que se ausentan con mas
frecuencia, lo que les provoca un grado significativo de infelicidad.
En cambio, los colaboradores felices constituyen el éxito de la
empresa.

e Desarrollar y mantener la calidad de vida en el trabajo: Son
importantes los siguiente aspectos:

- Elestilo de administracion.

- Laautonomia para tomar decisiones.

- El ambiente de trabajo agradable.

- La familiaridad.

- Laseguridad en el empleo.

- Las horas adecuadas de trabajo.

- Las tareas significativas agradables.

El objetivo es generar de la empresa un lugar sano, tentador y
encantador, donde los talentos deseen quedarse.

e Administrar y generar cambios: Se trata de un proceso de adaptacion

a los cambios sociales, tecnoldgicos, econdémicos, culturales y
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politicos. Estas adaptaciones generan nuevos rumbos que resultan
flexibles y éagiles, dando como resultado nuevas estrategias,
filosoficas, programas, procedimientos y soluciones a los problemas
actuales y tendencias del mercado.

Mantener politicas éticas y de transparencia: Se trata de hacer las
rendiciones de cuentas de una manera en la que se manifieste la
transparencia, ademas de justa, confiable y ética.

Sinergia: Hace referencia al hecho de que todos los miembros de la
organizacion trabajen para un mismo fin, con un mismo objetivo, ya
sea de la organizacion o personal. Es decir, se busca generar
relaciones de ganar-ganar; a esto se le conoce como cultura
corporativa o estilo de administracion.

Diseriar el trabajo individual y en equipo: Este proceso debe resultar
significativo, agradable y motivador. Siempre se le debe ofrecer a
los colaboradores excelentes condiciones de trabajo, para que de esta
manera mejoren las condiciones de vida dentro de la organizacion.
Recompensa a los talentos: Resulta de suma importancia para toda
organizacion, recompensar los objetivos cumplidos de los
colaboradores, sobre todo cuando resultan de un buen trabajo. De
esta manera, se estd estimulando su participacion dentro de la
empresa.

Evaluar su desempefio: La evaluacion es un sistema que permite una
mejora constante con respecto a las caracteristicas del personal de la
organizacion, sobre todo el capital intelectual con el que cuentan los

miembros de la organizacion.
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6) Indicadores de la gestion del talento humano
a. Motivacion:
(Chiavenato, 2009) Nos muestra a la motivacion como aquel
sentimiento que genera el comportamiento del ser humano de una
manera especifica, o que por otro lado, genera una manera una
disposicion con respecto a una manera de actuar especifica.

En el &mbito administrativo, podemos hacer referencia a la
politica salarial, que resulta ser un conjunto de decisiones
organizativas que se toman en asuntos referentes a la remuneracién
y las prestaciones otorgadas a los colaboradores, creando un sistema
justo, equitativo y motivador. No basta con darles una
contraprestacion econémica justa a los colaboradores por el tiempo
que le brindan a la empresa; actualmente, resulta indispensable tener
muestras continuas de incentivos con los que brinden el mejor
esfuerzo, superen su desempefio, alcancen metas y resultados
desafiantes para el futuro de la organizacion.

Por lo expuesto anteriormente, el sistema “Hay”, fue disefiado
por Edward Hay a principios de los afios cincuenta, partiendo en que
cada puesto tiene que aportar algo a la organizacion; por eso a cada
uno de ellos se le exige una determinada responsabilidad; pero
ademas es necesario que la persona que lo ocupe tenga una cierta
competencia para solucionar los problemas que se le vayan
planteando en el puesto. De tal modo aparecen los tres factores que

utiliza el sistema.
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Tabla 1: Factores que determinan el salario

FACTORES DESCRIPCION

Considerando como tal al conjunto
de conocimientos y experiencias y
COMPETENCIA habilidades que son indispensables
para realizar los cometidos del

puesto.

Es la capacidad de utilizar los

SOLUCION DE conocimientos  anteriores  para
PROBLEMAS resolver los problemas que se
planteen

Cuantifica la medida en que el
RESPOSABILIDAD | puesto contribuye a los resultados

globales de la organizacion.

Fuente: La remuneracion del trabajo, Urquijo, J (2008).Pag. 209.

Elaboracion: Propia.

La aplicacion de este sistema ofrece como resultado un nimero
total de puntos a cada puesto que simboliza su valor, el cual se ve

reflejado en el salario.

Segun (Llompart Bennassar, 2007), el salario resulta ser la
compensacion por la labor que una trabajador desarrolla en una

empresa a cambio de dinero, elemento simbdlico e intercambiable.
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Las personas se comprometen en trabajo, inteligencia, destinando
momentos de su dia a dia a poder realizar las actividades diarias y

cumplir una regla de rendimiento dentro de la empresa.

El modelo de salarios que aplique una empresa, debe ser disefiado

para que se puedan cumplir las siguientes intenciones:

o Captar nuevos talentos a la empresa y mantenerlos.

e Incentivar, generar contribuciones y fidelidad por parte de los
trabajadores.

e Incrementar el rendimiento y efectividad de las obligaciones
laborales.

e Vigilar los gastos salariales.

¢ Otorgar un trabajo preciso e imparcial.

o Obedecer las leyes laborales.

o Colaborar en obtener los objetivos de la empresa.

e Otorgar un entorno amigable que potencie el trabajo.

Los incentivos son alicantes para desarrollar ciertas maneras de

comportamiento ideales para la empresa. Las penalidades, por el

contrario son castigos y penalizaciones para reprimir algunos tipos

de comportamientos que no son deseados.
El sistema de recompensas incluye:

Salarios elevados.

Vacaciones.

Premios.

ASCensos.
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e Estabilidad laboral.
e Traspaso laterales.
b. Liderazgo:

Segun (Dave Ulrich, 2003) el liderazgo es la funcion que desarrolla
cualquier ser humano, permitiéndole que pueda diferenciarse de los
demas, asi mismo, demuestra la capacidad que posee de tomar
decisiones correctas para el beneficio del grupo, equipo u
organizacion que le antecede.

La creatividad es la base del cambio constructivo; el proceso de
innovacion requiere de creatividad. La innovacion es la
transformacion de nuevas ideas y materializarlas.

Existen dos maneras en las que se puede innovar en las

organizaciones:

¢ Innovacién por procesos: Se trata de encontrar nuevas formas de
hacer las cosas.

e Innovacién de productos: Es el proceso de generacion de

productos y servicios nuevos y mejorados.

Actualmente, los gerentes incitan la creatividad, respaldan la
innovacidn ya sea en los procesos como en los productos, asi como
la invencion que resulta ser el descubrimiento, asi mismo respaldan
la aplicacion que tiende a ser el acto de usar y sacar provecho en los

diversos procesos de trabajo.
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Tabla 2: Métodos para el desarrollo de las personas

METODOS PARA EL DESARROLLO DE LAS

PERSONAS

Rotacion de puestos

Se trata de un sistema mediante el cual,
el personal prueba sus condiciones en
diversos puestos de la empresa. La
finalidad es desarrollar y potenciar toda
habilidad, conocimiento y capacidad.
Modifica al especialista y lo vuelve

generalista.

Puestos de asesoria

Otorgar al colaborador la oportunidad
de rotar provisionalmente en diversos
sectores de la empresa, en constante
control por parte de un gerente

exitoso.

Negociador de

conflictos

Le da la oportunidad al colaborador de
poder ocupar todo su tiempo a la labor

de analizar y resolver problemas.

Asignacién de

Los colaboradores forman parte de
diversas comisiones, como el poder
tomar decisiones relevantes, la

observacion atenta a diferentes

comisiones
miembros de la organizacion y la
investigacion de problemas especificos
que tiene la empresa.
Las actividades de simulacién incluyen
Simulaciones estudios de casos, juegos de empresa,

simulacion de funciones, etc.

Juegos de empresas

Hace referencia a la intervencion de

grupos de colaboradores y
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administradores quienes generan una
rivalidad entre ellos mismos y suelen
tomar decisiones en situaciones reales

o simuladas.

Intentan plasmar en las empresas

) diversas actividades que son totalmente
Centros internos de
reales, para que de esta manera los

desarrollo )
trabajadores se puedan desarrollar y
potencien sus capacidades.
El administrador simboliza diversas
] tareas, como por ejemplo ser el lider
Couching

renovador, preparador, orientador e

impulsor.

| Obtencion de nuevos conceptos,
Cursos y seminarios ] . o
capacidades tedricas y metodicas.

Se trata del apoyo brindado por parte
de los administradores a los
colaboradores que tienen como meta
ascender dentro de la empresa. Se
Tutoria encamina y dirige a los colaboradores
en su carrera profesional, guiandolos,
retroalimentandolos y brindando las
sugerencias  necesarias para  Su

crecimiento.

El administrador, que cuenta con las

i habilidades para escuchar y persuadir,
Asesoria de
) se involucra cuando el colaborador
trabajadores
presenta una conducta que no va acorde

con el entorno laboral.

Fuente: Gestion del talento humano. Vallejo, L (2015). Pag. 100

Elaboracion: Propia
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c) Proceso de seleccion del personal:
La manera en la que se integra a cualquier persona a una empresa
simboliza toda accion de ingreso a la empresa de los postulantes que
cuentan con cualidades y habilidades particulares. (Vallejo, L.

2015).

El reclutamiento de personal se trata de un proceso de seleccidn
mutua donde intervienen diferentes factores y circunstancias, es por
este motivo que las empresas seleccionan a los trabajadores y los
individuos deciden a las empresas donde desean laborar, brindar su
valor y habilidades. Este proceso marcha como un nexo entre la
bolsa de valores y la empresa. Podemos definir dos tipos de
reclutamiento, el interno y el externo:

Tabla 3: Tipos de reclutamiento

TIPOS DE RECLUTAMIENTO

INTERNO EXTERNO

e Los puestos que se|® Los puestos disponibles se

encuentran disponibles ocupan  con  candidatos

se ocupan con los que son externos a la

colaboradores actuales o organizacion.

internos de la empresa. |* ESt0 exige un

e La promocion y reclutamiento externo a la

transferencia y nuevas empresa, para poder llenar

oportunidades. las vacantes.

o La empresa le brinda al | * La organizacién ofrece

colaborador una amplia oportunidades  para  los

candidatos externos.

gama de oportunidades.

Fuente: Gestion del talento humano, 2015. Pag. 51
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El éxito en las organizaciones radica en la calidad de las personas

que trabajan en ellas, porque son ellas las que son las responsables

de la productividad, calidad y competitividad; ya que una

organizacion sin personas, no funciona. La competitividad de las

organizaciones depende de las competencias personales que tiene

cada colaborador de la empresa. La seleccion del personal se refiere

al proceso donde se escoge al mejor candidato para el puesto de

trabajo, bajo los criterios de seleccion del perfil del puesto

disponible. Segun (Vallejo Chavez, 2015), la correcta recopilacién

de informacion para un puesto de trabajo incluye cinco actividades:

Descripcion y andlisis de puestos: Es un inventario del
contenido del puesto y los requisitos del puesto.

Técnica de incidentes criticos: Son caracteristicas deseables e
indeseables del puesto, es decir que mejora o desmejora el
puesto.

Solicitud de personal: Se aplica en el proceso de seleccion y
reclutamiento de personal.

Andlisis de puesto en el mercado: Realizar un benchmarking y
compara sus puestos con la estructura de las empresas de éxito;
de esta forma se acoplan a las nuevas demandas del mercado.
Hipdtesis de trabajo: Cuando no se aplica ninguna de las
anteriores, respecto al puesto. Se realiza una prevision
aproximada del contenido que exige el puesto del ocupante los

requisitos y caracteristicas en forma de simulacion inicial.
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2.2.2 Satisfaccion laboral

1) Bases legales
a) Decreto legal N°276:
El articulo 4 indica que la carrera administrativa es permanente y se
rige por los principio de igualdad de oportunidades, estabilidad,
garantia del nivel adquirido y retribucién justa y equitativa, regulada

por un sistema unico homologado.

2) Definicion
(Chiang, Martin, & A., 2010), indica que la satisfaccion laboral es una
respuesta afectiva evaluativa de aspectos del trabajo.

(Brief & Weis., 2013), explican que la satisfaccion laboral se trata
de una mezcla de lo que influencia los sentimientos y la cognicion
propiamente dicha. La satisfaccion laboral se ve influenciada por la
cognicion asi como por los sentimientos. Se trata de un estado interno
y personal que se expresa de forma afectiva o cognitiva.

(Bravo, Peir6, & Rodriguez., 1996) Nos indican que la satisfaccién
laboral es una actitud o conjunto de actitudes que un ser humano
desarrolla con respecto a su situacién laboral. Estas posturas pueden ir
referidas hacia el trabajo en general o hacia facetas especificas del

mismo.

3) Caracteristicas
a) Generar que el personal obtenga plena satisfaccion en el ambito

laboral tiende a ser uno de los objetivos principales de la cultura
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empresarial.

b) La satisfaccion laboral resulta ser uno de los indicadores con mayor
importancia para poder comprender y predecir el comportamiento de
todos los colaboradores de cualquier organizacion. Este indicador,
mantiene alerta al empleador sobre conductas poco eficientes como
el ausentismo, cambio de puesto, deseo de cambiar de organizacion,

etc.

4) Indicadores de la satisfaccién laboral
a) Discriminacion laboral
Castro, J (2001) llega a la conclusion de que la discriminacion
laboral se trata de cualquier tipo de diferencia, exencion o trato que
no sea imparcial en el ambito laboral y que tenga como base algun
indicador de raza, color, sexo, religién, sindicacion, opinién politica
0 cualquier otro y que no tenga base alguna, siendo irracional e
injustificado, teniendo como finalidad modificar o terminar la
equidad de trato en el trabajo y la empresa.

Siendo los més comunes en nuestra sociedad los siguientes:

Tabla 4: Tipos de discriminacion

TIPO DE
CONCEPTO
DISCRIMINACION

Hace referencia a la diferencia que marcan
SOCIAL
los grupos de mejor posicion
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socioecondmica, con relacién a los grupos

mas bajos de esta escala.

Se refiere al trato de inferioridad que
reciben los colaboradores por parte de sus
LABORAL comparieros de trabajo o jefes, y que no
tienen relacién alguna con su capacidad

laboral o derecho al mismo.

Tiene su origen al hacer diferencias por
SEXUAL
motivos de género.

Segun la Convencion Internacional sobre la
Eliminacion de todas las Formas de
RACIAL Discriminacion Racial indica que se trata
de todo tipo de diferencia con base en raza,

color, linaje u origen nacional o étnico.

Se refiere a la poca paciencia que tienen los
RELIGIOSA seres humanos con respecto a las creencias

y religiones diferentes a las que profesan.

Fuente: Discriminacién Laboral. (Carmona & Véliz, 2005). Paginas 8-9.

Elaboracion propia

El articulo 26 de la actual Constitucion Politica del Per( nos indica
que existe un principio laboral con el que cuentan todos los
trabajadores, que es la igualdad de oportunidades donde el respeto es

obligatorio. Asi mismo hay diferentes leyes que norman en la misma
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orientacion, por ejemplo la Ley N°28983 se encuentra orientada a
garantizar la igualdad de oportunidades entre hombres y mujeres, la
Ley N°26772 indican que las ofertas laborales no debe tener requisitos
gue tengan algun tipo de discriminacion o alteracién de igualdad de
oportunidades o de trato, asi mismo, la Ley N°27270 nos habla de un
reglamento a nivel municipal donde se prohibe la discriminacion y por
el contrario se motiva a la préctica del respeto a la igualdad.

El 26 de diciembre del 2017, se dicto la Ley N° 30709 que prohibe
la diferencia salarial entre personas de diferente sexo por igual trabajo,
la Ley también indica que las empresas deben generar cuadros
indicando las categorias y funciones de cada puesto en la organizacion,
las empresas que ya cuenten con dichos cuadros seran revisadas para
poder evitar que el contenido de los mismos incluyan algan tipo de

discriminacion.

b) Conciliacion de la vida laboral
Actualmente, en el &mbito laboral se prioriza lo que es urgente frente
lo que es importante y ciertos términos empiezan a ser utilizados de
manera mas frecuente como por ejemplo la productividad y las
empresas saludables. Hay ciertas organizaciones que consideran que
lo importante es la rentabilidad y terminan olvidando la vida
personal de los trabajadores. Las organizaciones consideran que la
rentabilidad es uno de los pilares mas importantes, debido a este
motivo suelen demandar productividad por parte de los trabajadores,

pero, si estos Ultimos no se encuentran en éptimas condicione tanto
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de salud fisica y emocional, es muy probable que no se logren los
resultados esperados por las organizaciones.

Las organizaciones utilizan la férmula naranja que se basa en tres
pilares indispensables:
e Actividad fisica.
e Nutricion.

e Descanso.

De esta manera se generan medidas de proteccion y héabitos
saludables entre los colaboradores. Adicionalmente se obtienen
resultados cualitativos que incrementan la productividad en las

empresas, como:

e La mejora del clima laboral.
e Lasatisfaccion de los clientes y los trabajadores.
e Aumenta el compromiso.
¢ Reduce el ausentismo.

Segun el Ministerio de la Presidencia, Relaciones con las cortes
e Igualdad de Espafia (Esparia, 2017), se trata de una medida cuya
frecuencia agiliza el trato equitativo entre mujeres y hombres. El
objetivo es lograr una generacion actual donde hombres y mujeres
puedan compatibilizar los dmbitos social y econémico con los
diversos aspectos de su dia a dia como por ejemplo: el empleo, la
familia, el ocio y el tiempo personal.

Existen un sin fin de obstaculos que se interponen al desarrollo

laboral como lo son los problemas personales, familiares,
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econdmicas, de salud o preocupaciones acerca de los métodos para
poder movilizarse y de esta manera poder llegar de manera puntal
atender compromisos, e incluso solucionar algin tipo de
dependencia con drogas, tabaco y alcohol.

Muchas de las empresas desperdician tiempo en batallar con los
colaboradores conflictivos, debido a que las dificultades de indole
personal suelen generar una influencia negativa en el
comportamiento laboral. Es por este motivo que resulta
indispensable poder generar algun tipo de motivacion y brindar las
herramientas necesarias para que los colaboradores puedan manejar
estas circunstancias.

Se indica que para poder alcanzar la felicidad, resulta
indispensable contar con una salud emocional Optima. Existen
ciertos parametros que suelen indicar que se cuenta con una calidad
de vida y con un estado de salud integral, como por ejemplo contar
con un equilibrio entre la dimension fisica, mental, emocional y
espiritual. Para el correcto desarrollo de una empresa, resulta mas
que indispensable, el contar con trabajadores que cuenten con una
salud emocional Optima. Debido a lo mencionado en lineas
anteriores, que un colaborador se sienta a gusto en su lugar de
trabajo, involucra diversos factores adicionales al bienestar

econdémico.

Desarrollo profesional
Cuando hablamos del desarrollo de los seres humanos hacemos

referencia principalmente a la educacién, los modelos de formacion,
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capacitaciones y entrenamientos a los que han sido expuestos
durante toda su vida y que resultan ser los responsables de brindar
las herramientas con las que se potencian las habilidades de cada
uno, ya sean propias o aprendidas.

(Davenport & Prusak, 2001) Nos indican que la administracion
del conocimiento se trata de la forma en la que toda empresa, genera
valor, tomando como punto de partida el capital o activos
intelectuales. EI conocimiento es la manera en la que se logra
modificar algo o a alguien para que se desempefien de una manera
especifica, origina datos nuevos y de esta manera se produce un
valor agregado. En toda empresa, el conocimiento empieza en lo que
la empresa sabe hacer, conoce y va generando modificaciones

constantes para el mejoramiento de la calidad.

Segun (Martinez, 2002) el desarrollo profesional es el resultado
de un trabajo organizado y que se realiza de manera formal basado
en el crecimiento de los colaboradores mas capacitados. Debe
significar una alternativa ejecutiva de caracter urgente, generando de
esta manera, la supervivencia en un entorno global y cada vez mas

competitivo.

Para generar el crecimiento de personas no solo se debe
proporcionar informacion para que aprendan nuevos conocimientos,
habilidades y destrezas; sino por el contrario, significa otorgarle
informacion bésica para que de esta manera generen nuevas
actitudes, ideas y conceptos modificando habitos y comportamientos

gue sean mas eficientes en lo que hacen.
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(Siliceo, 2004) Nos dice que la capacitacion desarrolla las
cualidades de las personas preparandolos para que sean mas
productivos y contribuyan al logro de los objetivos de la
organizacion, de esta manera se desarrolla la organizacion.

El propdsito de capacitar es influir en los comportamientos de los
individuos para incrementar su desempefio y productividad (Vallejo
Chavez, 2015). La época en la que vivimos, es una era de
inestabilidad y de cambios que requieren personas y las
organizaciones dinamicas, flexibles, mutables e innovadoras.

El desarrollo de personas tiene estrecha relacion con el desarrollo
de la carrera, ya que esta supone la sucesion o secuencia de puestos
que una persona ocupa a lo largo de su vida profesional (Dutta, P.
2018). La carrera es el desarrollo profesional gradual, la ocupacion
de puestos cada vez mas altos y complejos, ya que los trabajadores

desean siempre ocupar puestos mas altos.

2.3 Definiciones conceptuales

a) Administrar: Hace referencia principalmente a la actividad mediante la cual un
ser humano o grupo de personas generaran un orden y organizacion necesaria a
una empresa, organizacion, negocio o estado. La forma en la cual la persona o
grupo encargados, administra un ambito de los mencionados anteriormente
determinaré su eficiente funcionamiento y su rendimiento.

b) Administracion: Hace referencia especificamente al acto de administrar,
gestionar o dirigir empresas, negocios u organizaciones, personas y recursos,

con la principal finalidad de alcanzar los objetivos definidos. Por otro lado,
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suele considerarse como aquella técnica que tiene como finalidad obtener
resultados donde se busca una méaxima eficiencia, utilizando la coordinacion de
las personas, cosas y/o sistemas que conforman la organizacion o entidad.

Benchmarking: Se trata de un proceso constante mediante el cual se toman
como referencia los productos, servicios o procesos de trabajo de las empresas
que ya se encuentras posicionadas en el mercado, y de esta manera poder
compararlos con el de su propia empresa y asi realizar mejoras e

implementarlas.

d) Calidad: Hace referencia a las especificaciones en las que el producto se basa y

satisface tanto las necesidades como las expectativas del cliente. Por lo mismo,
la calidad es un concepto subjetivo, ya que estd relacionada con las
percepciones de cada individuo para comprar un objeto/servicio con cualquier
otra de su misma especie, y diversos factores como la cultura, el producto o
servicio, las necesidades y las expectativas influyen directamente en esta
definicion.

Colaboradores: Teérmino atribuido a los trabajadores. Personas que con la edad
minima presta servicios retribuidos subordinados a otra persona, empresa 0
institucion.

Competencias: Se refiere a aquellas habilidades, capacidades y conocimientos
especificos que posee un ser humano para poder cumplir de manera eficiente
una tarea especifica. Las competencias son caracteristicas puntuales que
capacitan a una persona en un determinado campo, estas caracteristicas no solo
incluyen aptitudes teoricas, sino que también resultan de suma importancia
como el pensamiento, el caracter, los valores y el buen manejo de las

situaciones problematicas.
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g) Competitividad: Se trata de la capacidad con la que cuenta una empresa, ya sea

publica o privada, lucrativa o no, de poder sostener de manera organizada
ciertas ventajas comparativas con las que pueden alcanzar, sostener y mejorar
la ubicacién alcanzada en su entorno socioecondmico. Existe una repeticion
con respecto a la manera de plantear y desarrollar cualquier tipo de
emprendimiento, lo que genera un desarrollo en el modelo de empresa y

empresario.

h) Desarrollo: Se trata de un término con el cual se puede medir la manera en la

)

que un proceso, ser humano, tarea, pais etc., crece, progresa, evoluciona y
mejora. Asi mismo, se denomina la manera y la consecuencia de desarrollar o
desarrollarse.

Desemperio Laboral: Es la productividad laboral y el proceder que manifiesta
todo colaborador al realizar las responsabilidades y labores que son asignadas
a su puesto en el ambito laboral, de esta manera se espera que el colaborador
pueda demostrar sus capacidades. Siendo esenciales aptitudes como la
eficiencia, calidad y productividad con la que se desarrollan las actividades
laborales asignadas.

Efectividad: Es la capacidad o facultad con la que cuenta un ser humano para
lograr un objetivo o fin deseado, el cual ha sido definido con anterioridad y para

el cual se han desarrollado acciones estratégicas para lograrlo.

k) Eficiencia: Se trata de la habilidad que se emplea para que, mediante el uso de

menor o igual recursos se logre obtener el mismo objetivo o meta planteada, de
manera previa. La eficiencia resulta de suma importancia en todas las
organizaciones, ya que se consigue el maximo rendimiento con el minimo

coste.
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I) Eficacia: Se trata de la habilidad con la que se cuenta para poder alcanzar el
efecto deseado y/o esperado. De esta manera, podemos precisar que la eficacia
es la capacidad o cualidad para lograr, obrar y/o conseguir un resultado
especifico, disfrutando de la posibilidad de lograr el efecto establecido
previamente.

m)Empresa: Es una organizacion o institucion cuyo objetivo se encuentra
destinado a actividades con fines econémicos o comerciales para satisfacer las
necesidades ya sean bienes o servicios de las personas que los demandan,
paralelamente se busca lograr la constancia de la estructura productivo-
comercial asi como sus inversiones indispensables.

n) Gestion Publica: Se trata del paquete de acciones con los que todas las entidades
tienden a lograr los fines, objetivos y metas que se plantean y se encuentran
delimitadas por las politicas gubernamentales establecidas por el Poder
Ejecutivo. Esta disciplina aborda una coordinacion integral entre organizacion,
planeacion, control y direccidn, sobre el accionar en el funcionamiento de los
servicios publicos.

0) Incentivo: Se trata de una herramienta que utilizan las empresas con el fin de
motivar a los colaboradores y que de esta manera cumplan los objetivos
planteados en la estrategia de la empresa. Se trata de aquello que motiva a una
persona a desear o0 hacer algo. No siempre se trata de algo real, sino que también
puede ser simbdlico.

p) Planificacion: Cuando hablamos de planificacion, nos referimos al proceso que
ha sido meditado correctamente y realizado de manera metddicay estructurada,
cuya finalidad es poder contar con un objetivo establecido, en una visién mas

extensa, se puede contar con mas de un objetivo, para que de esta manera una
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misma planificacion organizada tenga como resultado, mediante la ejecucion
de varias tareas iguales, o complementarias, una serie de objetivos.

q) Productividad: Se refiere a la cantidad de produccion de una unidad de producto
0 servicio por insumo de cada factor utilizado por unidad de tiempo. Mide la
facultad para lograr el objetivo establecido de produccion por factor utilizado,
que suele ser unidad de trabajo o capital utilizado. Tiende a establecer la mezcla
idonea entre maquinaria, colaboradores y demas recursos con los que cuente la
organizacion, para sacar el maximo provecho de la produccion total de los
servicios y productos.

r) Reconocimientos: Se trata de una herramienta utilizada por las empresas con el
Unico objetivo de estimular y recompensar, pero sobre todo premiar los
esfuerzos llevados a cabo por el/los trabajador(es), ya sea de manera individual
o global. EI beneficio de la empresa radica en que potencia la estrategia
determinada.

s) Rentabilidad: Es la relacion que existe entre los beneficios que proporciona
accion determinada y la inversion o el esfuerzo que se ha hecho; cuando esta
relacion es en el &mbito del rendimiento financiero suele expresarse en
porcentajes.

t) Tecnologia: Se trata del resultado de la ciencia y la ingenieria donde se ven
envueltos por un conjunto de instrumentos, métodos, y técnicas que se encargan

de la resolucién del conflicto inicial.
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2.4 Formulacion de Hipotesis
2.4.1 Hipotesis General

La gestion de talento humano influye significativamente en la
satisfaccion de los colaboradores del Circulo de Oficiales de la Guardia
Republicana, afio 2017.

2.4.2 Hipotesis especificas

1) La motivacion influye significativamente en la satisfaccion de los
colaboradores del Circulo de Oficiales de la Guardia Republicana, afio
2017.

2) El liderazgo influye significativamente en la satisfaccion de los
colaboradores del Circulo de Oficiales de la Guardia Republicana, afio
2017.

3) El proceso de seleccion del personal influye significativamente en la
satisfaccion de los colaboradores del Circulo de Oficiales de la

Guardia Republicana, afio 2017.

2.5 Variables e Indicadores

Tabla 5: Variables e indicadores

VARIABLES INDICADORES

VI :La gestion de talento | 1) Motivacion

humano. 2) Liderazgo

3) Proceso de seleccion del personal

VD:  Satisfaccion  de  los 1) Discriminacion Laboral

colaboradores del Circulo de 2) Conciliacion de la vida laboral

Oficiales de la Guardia 3) Desarrollo profesional

Republicana.

Fuente: Elaboracion propia
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2.6 MATRIZ DE CONSISTENCIA

TITULO: LA GESTION DE TALENTO HUMANO Y LA SATISFACCION DE LOS COLABORADORES DEL CIRCULO DE OFICIALES DE LA GUARDIA REPUBLICANA, ANO 2017

TIPO DE INVESTIGACION

CUANTITATIVA (X)

CUALITATIVA ()

PROBLEMA

OBJETIVOS

HIPOTESIS

VARIABLES/INDICADORES

METODOLOGIA

Problema General

Objetivo General

Hipétesis General

V.1.= La gestion de talento
humano

(En qué medida la gestion de talento
humano influye en la satisfaccion de los
colaboradores del Circulo de Oficiales de la

Guardia Republicana, afio 2017?

Determinar en qué media la gestion de
talento humano influye en la satisfaccion
de los colaboradores del Circulo de
Oficiales de la Guardia Republicana, afio

2017

La gestion de talento humano, influye
significativamente en la satisfaccion de
los colaboradores del Circulo de
Oficiales de la Guardia Republicana, afio

2017

Indicadores
1) Motivacion.
2) Liderazgo.

3) Proceso de seleccion del personal

Enfoque: Cuantitativa Tipo:
Aplicada

Nivel: Descriptiva -
explicativa

Disefio: No experimental

Problemas Especificos

Objetivos Especificos

Hipdtesis General

V.D.= Satisfaccion de los
colaboradores del Circulo de
Oficiales de la Guardia
Republicana, afio 2017

1) ¢En qué media la motivacién en la satisfaccion
de los colaboradores del Circulo de Oficiales de la
Guardia Republicana, afio 2017?

1) Determinar en qué media la motivacion
influye en la satisfaccion de los colaboradores
del Circulo de Oficiales de la Guardia

Republicana, afio 2017.

1)La motivacion influye significativamente en
la satisfaccion de los colaboradores del Circulo
de Oficiales de la Guardia Republicana, afio
2017.

2) ¢En qué media el liderazgo influye en la
satisfaccion en la satisfaccion de los colaboradores
del Circulo de Oficiales de la Guardia Republicana,
afio 2017?

2) Determinar en qué medida el liderazgo en la
satisfaccion de los colaboradores del Circulo de
Oficiales de la Guardia Republicana, afio 2017

2)El liderazgo influye significativamente en la
satisfaccion de los colaboradores del Circulo
de Oficiales de la Guardia Republicana, afio
2017.

3) ¢En qué media el clima laboral influye en la
satisfaccion en la satisfaccion de los colaboradores
del Circulo de Oficiales de la Guardia Republicana,
afio 2017?

3) Determinar en qué medida el clima laboral
influye en la satisfaccion de los colaboradores
del Circulo de Oficiales de la Guardia

Republicana, afio 2017

3)EI clima laboral influye significativamente
en la satisfaccion de los colaboradores del
Guardia

Circulo de Oficiales de la

Republicana, afio 2017

Indicadores

1) Discriminacion Laboral
2)  Conciliacion de la vida laboral.
3) Desarrollo profesional

Desarrollo profesional

Poblacion: 45

Muestra: 40

Técnicas: La Encuesta, la
entrevista

Instrumentos: Encuesta y
entrevista

Instrumento de Anélisis de
Datos: SPSS version 23
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2.7 Circulo de Oficiales de la Guardia Republicana del Peru
2.7.1 Resefia historica

En la guerra que le toco vivir al Perld en 1879 seria injusto dejar de
mencionar las acciones especiales de las fuerzas de la Gendarmeria.
Segun el historiador militar Dellepiani, la Gendarmeria form¢ parte de la
quinta division, batiéndose en las costas de lquique, en Tarapaca lucharon
algo mas de quinientos gendarmes.

El 17 de marzo de 1879 se nombr6 como Jefe del Escuadrén de
Gendarmes de Tacna al Teniente Coronel don Federico Bustios. En plena
guerra, en julio de 1879, se formd un nuevo Batallon de Gendarmes de
Puno, que paso a formar parte del Ejército del Sur. En noviembre de 1880,
se aprobo la formacion de un Batallon de Gendarmes de infanteria de
Moquegua, al mando del Sargento Mayor don Manuel Céceres. Por otro
lado, en febrero del mismo afio, la Columna de Gendarmes de Tacna pasé
a formar el Batallon Arica N°41 a 6rdenes del Teniente Coronel Napoleon
Vidal, al mando del Comandante General de la 3ra. Division Coronel
Francisco Bolognesi.

Una vez concluida la guerra, las unidades que estuvieron empefiadas
volvieron a su misién habitual, luchar contra la delincuencia y velar por
la tranquilidad y paz interna del pais.

En la primera década del siglo pasado la Gendarmeria, destinada a
prestar en la Capital de la Republica, se dividio en las siguientes unidades:
1) Batallon de Gendarmes N°1: Tenian una organizacion de Infanteria,

dedicado exclusivamente para el servicio urbano y ubicado en el
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Cuartel Santa Ana., en Barrios Altos. En 1906 se le asigné una banda
de musicos, que se convirtio en la favorita del pablico limefio y como
banda del Presidente de la Republica.

2) Batallon de Gendarmes N°2: Agrupo a los gendarmes de caballeria
que presentaban servicios en las zonas rurales de Lima, ocupando el
Cuartel San Lazaro en el Rimac.

3) Batallon de Gendarmes de Lima

Al asumir el Gobierno Leguia, una de las primeras iniciativas que
tuvo, fue reorganizar a la Policia. A partir de ese momento, el Coronel
Alvarez, mentor del Batallon de Gendarmes, recomend6 al Gobierno
cambiar de nombre a este Batallon, denominandolo Regimiento “Guardia
Republicana” semejante a un Cuerpo Militar de Francia, llamado “Legion

Guardia Republicana de Paris”.

El Regimiento Guardia Republicana nacié en un momento en que se
debatian hechos de la historia nacional y se escribian paginas para nuestra

patria.

El 7 de agosto de 1919, aparecid el regimiento “Guardia Republicana”
como fuerza policial, resolviéndose que los Batallones de Gendarmes
N°1y 2 tendrian la misma organizacién requisitoria de los Cuerpos del
Ejercito con sus efectivos actuales de presupuesto y denominandose al

primero GUARDIA REPUBLICANA.

En vista de la necesidad apremiante de contar con un local para
actividades sociales y de esparcimiento propio, el Comando nombro6 una

comision para que efectGe un estudio de factibilidad y presente el
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anteproyecto respectivo al parte del 15 de abril de 19609.
La comisidn encargada, tuvo las siguientes tareas:

1. Realizar una encuesta para conocer la opinion general de la oficialidad.
2. Realizar un estudio de factibilidad integral en Lima y regiones.
3. Calcular la suma tentativa como aporte econémico de los oficiales para

la realizacion de dicho casino o Circulo GR.

El 17 de abril de 1969, se expidio la Resolucion Directoral N° 17-AL
con la cual quedd constituido el circulo de Oficiales GR. En la que se

consideraba lo siguiente:

1. Que, en el afio en curso la Guardia Republicana conmemora sus Bodas
de Oro Institucional.

2. Que, es la unica institucion Castrense que aun no contaba con Circulo
Social propio.

3. Que, conforme a la Encuesta realizada por la Comision designada por
disposicion de esta Direccion General, de fecha 27 de Febrero de 1969,
inserta en la Orden del dia N° 049, es el sentir de la Corporacion, que
se organice un Centro Social y cultural, denominando CIRCULO DE
OFICIALES GRP, que afiance més los lazos de camaraderia y la
superacion cultural de sus miembros.

4. Que, es proposito de esta Direccion General estimular el progreso de
la Institucion en todos sus progresos de la Institucion en todos sus
aspectos.

5. Estando a lo propuesto por el Tte. Crl. GRP, Presidente de la Comision

Organizadora en el tercer considerando; Se resuelve:
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e Articulo 1°.- Crease el Circulo Social Institucional de la Guardia
Republicana del Perd.

e Articulo 2°.- La comision designada por esta Direccion General con
fecha 27 de Febrero de 1969, queda encargada de formular el
Proyecto de Estatuto y Reglamento y de llevar a cabo todo lo que
fuese conveniente, a fin de que el mencionado Circulo se inaugure
en fecha préxima, en conmemoracion del Quincuagésimo

Aniversario Institucional.
La directiva transitoria tuvo las siguientes atribuciones:

e Suscripcion del contrato del inmueble ubicado en la Av. Marconi N°
378, San Isidro.

¢ Instalacion de la Junta Directiva y firma del Acta de Fundacién.

e Equipamiento del local.

e Formulacion del Estatuto.

¢ Redaccidn del reglamento respectivo.

e Convocacion a elecciones generales para su renovacion, previa
autorizacion de la Direccion General.

e Administracion del dinero puesto a su disposicion.

El 08 de noviembre de 1974, se inaugurd la nueva sede del Circulo de
oficiales de la Guardia Republicana en un local propio, ubicado en la Av.

Faustino Sanchez Carrién N° 110, San Isidro.
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Figura 1: 1: Escudo Guardia Republicana del Perd.

Fuente: Banda de la Guardia Republicana del Per.

2.7.2 Vision

Ser, una organizacion moderna, lider en el ambito del bienestar personal;
que ofrezca un buen servicio al asociado y sus familiares.

2.7.3 Misién

Brindar bienestar para los asociados y sus familiares, en los ambientes
que gozan de confort, los cuales son dirigidos y atendidos por un equipo
de profesionales altamente capacitados que comparten un ambiente de

cordialidad, armonia y eficiencia.
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2.7.4 Objetivos

a) Salvaguardar los intereses patrimoniales, econémicos y financieros de
los asociados.
b) Ofrecer para el asociado un servicio de excelencia, dentro de un

ambiente de unidad, respeto mutuo, camaraderia y felicidad.

2.7.5 Estructura organizacional

Figura 2: Organigrama

ORGANIGRAMA DEL CIRCULO DE OFICIALES GRP - 2014

ASAMBLEA GENERAL
CONSEJO DIRECTIVO DNSEJC
Presidencia
Secretana
COMS
General
oren [ 0100 Jf memne son IS
OFICINA
ADMINISTRACION
AREA AREA ARLA
Fuente: Circulo de Oficiales de la Guardia Republicana del Peru

2.7.6 Caso practico

ANEXO 04
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CAPITULO I11
METODOLOGIA DE LA INVESTIGACION
3.1 Enfoque, Tipo, Nivel y Disefio de la Investigacion
3.1.1 Enfoque de la Investigacion

El enfoque de la presente investigacion es Cuantitativo, ya que este
paradigma es el mas usado en las ciencias exactas o naturales. Segun
Sampieri (1991) se utiliza la recoleccion de datos para probar la hipotesis,
con base en la medicion numeéricay el andlisis estadistico, para establecer
patrones de comportamiento y probar teorias. Entre los elementos que se
presentan en el problema de la presente investigacion existe una relacion
cuya naturaleza es lineal; es decir, mantienen claridad entre los elementos
del problema de investigacion que conforman el problema en si. Los
elementos constituidos por un problema, de investigacion lineal, son
conocidos como: variables, relacion entre variables y unidad de

observacion.
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3.1.1 Tipo de la Investigacion

La presente investigacion es de tipo Aplicada. Este tipo de investigacion
busca la generacion de conocimiento con aplicacion directa a los

problemas de la sociedad o el sector productivo.

Esta se basa fundamentalmente en los hallazgos tecnoldgicos de la
investigacion bésica, ocupandose del proceso de enlace entre la teoria 'y

el producto.

En este trabajo de investigacion, se busca determinar en qué medida
la gestion del talento humano influye en la satisfaccion de los
colaboradores del Circulo de Oficiales de la Guardia Republicana con la
finalidad de proponer un sistema adecuado para mejorar los aspectos

involucrados en la gestion del talento humano.

3.1.2 Nivel de la Investigacion

El presente trabajo de investigacion se enmarca en el nivel descriptivo
y explicativo. Es descriptiva, porque consiste en plantear lo mas
relevante de un hecho o situacion concreta, no solamente se acumulan
y procesan datos, sino que el investigador debe definir el andlisis y
los procesos que involucrara el mismo. Mientras que la investigacion
de tipo explicativa busca interpretar las causas que originaron la
situacion analizada. Se plantea una influencia entre la gestion del
talento humano y la satisfaccion de los colaboradores del Circulo de

Oficiales de la Guardia Republicana.
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El presente trabajo permitiré aplicar procedimientos para determinar
el grado de influencia que ejerce la gestion del talento humano en la
satisfaccion de los colaboradores de la empresa en estudio.

3.1.3 Disefio de la Investigacion

El disefio de la investigacion es No Experimental, ya que en la
presente investigacion no se manipula deliberadamente ninguna de
las variables, sino que se basa fundamentalmente en la observacion
de fendbmenos tal y como se dan en su contexto natural para después
proceder a analizarlos.

Los datos reflejan la evolucion natural de los eventos, ajeno a la

voluntad del investigador.

3.2 Poblacion, Unidad de Anélisis y Muestra
3.2.1 Poblacion

La poblacion del estudio se encuentra conformada por los funcionarios,
los colaboradores que se desempefian en las areas administrativas,
operativas, recursos humanos, eventos, siendo un total de 45 personas que

laboran en el Circulo de Oficiales de la Guardia Republicana del Perd.

3.2.2 Unidad de Analisis

El Circulo de Oficiales de la Guardia Republicana, es el objeto de esta
investigacion, y las unidades de analisis es el &rea administrativa y el

Consejo Directivo.



56
3.2.3 Muestra

La muestra de estudio estuvo conformada por personas que laboran en el
Circulo de Oficiales de la Guardia Republicana del Perd. Para definir el
tamafio de la muestra se ha utilizado el método probabilistico y aplicando

la férmula generalmente acepada para poblaciones menores de 100,000.

_ (p.g)Z2.N
(EE)* (N-1)+(p*q)Z°

Donde:

N: Es el tamafio de la muestra que se va a tomar en cuenta para el trabajo de

campo.  Se trata de la variable que se desea determinar.

Py Q: Representan la probabilidad de la poblacion de estar o no incluidas en
la muestra. De acuerdo con la doctrina, cuando no se conoce esta
probabilidad por estudios estadisticos, se asume que P y Q tienen el valor

de 0.5 cada uno.

Z: Representa las unidades de desviacién estandar que en la curva normal
definen una probabilidad de error de = 0.05, lo que equivale a un intervalo
de confianza del 95% en la estimacion de la muestra, por tanto el valor de

Z =1.96.

N: Se refiere al total de la poblacidn, en este caso 45 personas, considerando
solamente aquellas que pueden facilitar informacion valiosa para la

investigacion.

EE: Representa el error estandar de la estimacion. En este caso se ha

considerado el 0.05%.



Por tanto:

s

n= (0.50*0.50) *  (1.96)2 *45
(0.05)% (45-1) + (0.50%0.50) * (1.96)?

n=40
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3.3 Matriz de Conceptualizacion y Operativizacion de Variables e Indicadores

MATRIZ DE CONCEPTUALIZACION Y OPERACIONALIZACION DE VARIABLES E INDICADORES

TITULO: "LA GESTION DEL TALENTO HUMANO Y SUIMPACTO EN LA SATISFACCION EN LS COLABORADORES DEL CIRCULO DE OFICIALES DE LA GUARDIA REPUBLICANA, ANO 2017"
TIPO INVESTIGACION: [CUANTITATIVA(X)  [CUALITATIVA ( ) MIXTA( )
DEFINICION .
. 4 ) b ITEMS
VARIABLE CONCEPTUAL DEFINICION OPERACIONAL ~ (INDICADORES INDICES
(Considera usted que la gestion del talento humano tiene incidencia directa en la satisfaccién de los colaboradores del Cireulo de
Oficiales de la Guardia Republicana, afio 2017?
(Creé usted que la motivacién injiere de manera positiva en la satisfaccién de los colaboradores del Circulo de Oficiales de la Guardia
Republicana, afio 20177
MOTIVACION
. En su opinién, ;El salario tiene una repercusion favorable en la satisfaccion de los colaboradores del Cireulo de Oficiales de la Guardia
Salario . L
Republicana, afio 20172
" {Creé usted que el reconocimiento laboral tiene un impacto favorable en la satisfaccion de los colaboradores del Circulo de Oficiales
Reconocimiento laboral ) . B
de 1a Guardia Republicana, aiie 20177
ES una herrafmenta ueno La. gefifn deltdenty humalr}o Segtn su criterio ;El liderazgo repercute favorablemente en la satisfaccién de los colaboradores del Cireulo de Oficiales de la Guardia
s0lo es estratégica, sino, que | soluciona problemas de retencion de Republi .
8 o epublicana, afio 20177
VI GESTION DEL resulta indispensable para | los colaboradores, ya que representa
TALENTO HUMANO | poder enfrentar los nuevos |una estrategia, sobre tode por parte de

desafios que impone ¢l
medio.

las empresas mas competitivas, ya que
buscan crecer.

(Creé usted que la estabilidad laboral generada por el Consejo Dircetivo impacta favorablemente en la satisfaccion de los

MOERA# Eaniil vl colaboradores del Cireulo de Oficiales de la Guardia Republicana, afio 20177
Ej:uchart}fgla}?zar y:czelptar {Considera usted que escuchar, analizar y aceptar las contribuciones de los trabajadores tiene una inciden directamente en la
5 comtrnuciones 2 105 satisfaccion de los colaboradores del Circulo de Oficiales de la Guardia Republicana, afio 20177
trabajadores
Segtin su eriterio {Los procesos de seleccion del personal inciden favorablemente en la satisfaceién de los colaboradores del Circulo de
Oficiales de la Guardia Republicana, aio 20177
PROCESO DE Pl profesional (Considera usted que un correcto perfil profesional durante el procese de seleccion del personal tiene un impacto significativo en la
SELECCION A satisfaceidn de los colaboradores del Cireulo de Oficiales de la Guardia Republicana, afio 20177
. Ensu opinion ;Una central de riesgo tiene injerencia significativa en la satisfaccion de los colaboradores del Circulo de Oficiales de la
Central de riesgo b

Guardia Republicana, afio 20177
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TIPO INVESTIGACION: [CUANTITATIVA (X) CUALITATIVA () MIXTA ()
, DEFINICION y
VARIABLE CONCEPTUAL DEFINICION OPERACIONAL  [INDICADORES INDICES ITEMS
(Considera usted que una correcta central de riesgos evita la discriminacion laboral?
DIS?ZIBN([;EQEION oponu]t)lf(:ilzlzdeld :mpleo En su opinion, Escuchar, analizar y aceptar las contribuciones de los trabajadores generan igualdad de oportunidades en el empleo?

la satisfaccion laboral s
trata de una mezcla de lo

que influencia los

La satisfaccion laboral incide en la
actitud del trabajador frente a sus
obligaciones. Puede decirse que la

Desos de cambiar de
trabajo

(Cree usted, que una correcta motivacion del personal evitan los deseos de cambiar de trabajo?

({Considera usted que la estabilidad laboral permite una conciliacién con la vida laboral?

{Cree usted que un salario satisfactorio genera una flexibilidad con los requerimientos familiares?

SATISFACCIONEN IOS sentimientos y la cognicion satisfaccion surge apartir de la
COLABORADORES | *7 Mo ¥ 2 D81 o e soql o| CONCILIACIONDELA | Inflexibilidad con los
DEL CIRCULO DE propamentc dicha. corresponcencia entre & Labajo realy VIDA LABORAL requerimientos familiares
satisfaccion laboral se ve | las expectativas del trabajador, las
OFICIALES DELA ; s . ;
influenciada por la mismas que forman parte a través de
GUARDIA - cognicion asi como por los las comparaciones con otros szl M En su opinion (El liderazgo aporta a un desempefio laboral satisfactorio?
REPUBLICANA, ANO .. . insatisfactorio '
2017 sentimientos. Se trata de un | empleados o con empleos previos. A
estado interno y personal | mayor satisfaccion laboral, mayor
que se expresa de forma | compromiso del trabajador con sus ({Considera usted, que una eficiente motivacion puede generar un correcto desarrollo laboral?
afectiva o cognitiva. tarcas y mayor motivacion.
Aussnmaldlef cur.s'os & En su opinion, (El salario se ve afectado por los cursos de especializacion que los colaboradores pueden tener?
DESARROLLO especializacion
PROFESIONAL P ibilidades d
0Cas postbriicades e ({Creé usted que el reconocimiento laboral se da a partir de ascensos laborales?
ascensos
Op(;rrzlzgl;gzs i {Considera usted, que un correcto proceso de seleccion del personal influye en la generacion de oportunidades de promocion?
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3.4 Participantes: Criterios de Inclusion y de exclusién

3.4.1 Participantes

Tabla 6: Criterios de inclusién y de exclusién

Cantidad Participantes
10 CONSEJO DIRECTIVO
11 PERSONAL ADMINISTRATIVO
9 PERSONAL DE EVENTOS

PERSONAL DE
15
MANTENIMIENTO

45 TOTAL

Fuente: Circulo de Oficiales de la Guardia Republicana del Peru
Elaboracion propia
3.4.2 Criterios de Inclusion y de Exclusion de la Muestra

1) Criterios de Inclusion
Se refieren a las caracteristicas que deben tener los posibles participantes
para considerar su participacion en un ensayo. El personal que ha sido
seleccionado para participar de la investigacion es que labora en las &reas
del Consejo Directivo, Personal Administrativo, Personal de Eventos y
Personal de Mantenimiento.
2) Criterios de Exclusion
Son las condiciones que tiene el sujeto de estudio, y que habiendo
cumplido con los criterios de inclusion, pueden alterar la medicién de las

variables a estudiar y que como consecuencia lo hacen no elegible para el
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estudio. Las caracteristicas para que la presencia haga que una unidad no

sea parte de una poblacion como otra edad que pueda modificarse el

estudio. El personal que ha sido excluido de la presente investigacion es

el perteneciente a las areas de contabilidad y tesoreria.

Instrumentos de Investigacion

Se utilizaron dos instrumentos elaborados con el asesoramiento correspondiente:

El cuestionario y la ficha de entrevista, los cuales siguieron un proceso riguroso

y cuentan con un respaldo de literatura especializada.

Adicionalmente, se contd con la revision de tres expertos de la Universidad

Peruana de Ciencias e Informatica. Solicitando la aprobacion de los tres asesores

de la investigacion.

3.5.1 Validacion y Confiabilidad de los Instrumentos: Validez

Segun (Herndndez Sampieri, Fernandez Collado, & Baptista Lucio,

2014) la validez esta relacionada con el grado en que un instrumento

realmente mide la variable que pretende medir. Para la validez del

instrumento utilizado en esta investigacion se dieron los siguientes pasos:

Vi.

Lecturas de bibliografia especializada.
Direccion del asesor.

Juicio de los 03 expertos asignados por la universidad Peruana de

Ciencias e informatica.
Prueba piloto.

Nueva revision del asesor de esta investigacion.
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3.6 Confiabilidad

3.7

Segun (Urviola, 2013), la confiabilidad es el grado en que su aplicacién repetida

al mismo sujeto u objeto produce resultados similares o consistentes con

mediciones previas. Al igual que Grajales (2004), quien indica que el instrumento

debe poder ofrecer la misma medicién o resultado, cada vez que se utilice en la

misma situacion o contexto.

En la presente investigacion se utilizo el método de Alfa de Cronbach para

poder calcular la confiabilidad del instrumento.

Aspectos Eticos

3.7.1

3.7.2

La toma de decisiones

Para poder tomar decisiones éticas, se debe iniciar con en el andlisis
razonado y la indagacién ética que debe realizarse de manera rigurosa,
donde las personas involucradas participen, ya sea que estén de acuerdo

0 en desacuerdo.

En base a lo mencionado anteriormente, la manera en la que se toma
la decision resulta ser mas importante que quién la toma. Debido a que el
método antepone el empleo del razonamiento moral y la participacion
activa y libre durante todo el proceso. El razonamiento esta directamente
relacionado con el reconocimiento del valor de la persona directamente
afectada por las decisiones.

Etica en la recoleccion de datos

A veces, para asegurar la validez de la investigacion, se desorienta
deliberadamente a los participantes. No es admisible engafiar al

participante, pero existen circunstancias donde el engafio es indispensable
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para métodos de un experimento y solo en esas circunstancias, la persona
encargada de las investigaciones debe demostrar ante un comité de ética
la necesidad de utilizar este método, ya que ningun otro método de
investigacion seria adecuado, en donde se podrian lograr avances
considerables como resultado de la investigacion, y que bajo ninguna
circunstancia se ha retenido algin tipo de informacién que, de ser
divulgada, pudiese causar que una persona en sus cabales decidiera

desistir de participar.

3.7.3 Confidencialidad de los datos

Se refiere a la garantia que tienen los encuestados, de que toda la
informacidn personal seré protegida por el entrevistador, y de esta manera
y bajo ninguna circunstancia sera divulgada sin consentimiento de la
persona. Esta garantia se desarrolla por medio de un grupo de reglas que

limitan el acceso a ésta informacion.

3.7.4 Consentimiento informado

Todo estudio donde no es necesario el consentimiento informado, se trata
de un estudio sin riesgo, es aqui donde la informaciéon generalmente
proviene de datos recolectados de manera anticipada, y no presentan
intervenciones o modificaciones internacionales de variables ya sean
biolégicas, fisioldgicas, psicoldgicas o sociales, en donde existen

entrevistas o cuestionarios que no incluyan aspectos sensibles de la
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conducta de los entrevistados y en los que estos no puedan ser

identificados de manera personal.
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CAPITULO IV
RESULTADOS Y DISCUSION
4.1 Resultados
4.1.1 Resultados Descriptivos: Tablas, graficas y medidas.

El presente trabajo de investigacion fue aplicado a 45 personas que
laboran en el Circulo de Oficiales de la Guardia Republicana del Perd,
afio 2017, a continuacion los resultados estadisticos:

Tabla 7:Participantes

Cantidad Participantes
10 CONSEJO DIRECTIVO
11 PERSONAL ADMINISTRATIVO
9 PERSONAL DE EVENTOS

15 PERSONAL DE MANTENIMIENTO

45 TOTAL

Fuente: Circulo de Oficiales de la Guardia Republicana del Perl

Elaboracion propia
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Tabla 8: Gestion del talento humano

) ~ |Porcentaje |[Porcentaje
Frecuencia [Porcentaje .
valido acumulado
De acuerdo 29 64.4 64.4 64.4
\Véalido [Totalmente de acuerdo 16 35.6 35.6 100.0
Total 45 100.0 100.0

Fuente: Instrumento aplicado al personal del Circulo de oficiales de la Guardia
Republicana del Perd, afio 2017

Gréfico 1: Gestion del talento humano

35.65%

64.44%

TOTALMENTE DE ACUERDO DE ACUERDO

Fuente: Instrumento aplicado al personal del Circulo de oficiales de la Guardia

Republicana del Perd, afio 2017

El gréafico anterior, se aprecia que el 64.44% de los colaboradores del
Circulo de Oficiales de la Guardia Republicana del Perd, estan
totalmente de acuerdo con que la gestion del talento humano incide de
manera directa en la satisfaccion laboral, mientras que solo el 35.65%

esta de acuerdo.
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Tabla 9: Motivacion

) _ |Porcentaje [Porcentaje
Frecuencia [Porcentaje .
valido jacumulado
De acuerdo 35 77.8 77.8 77.8
Totalmente de
\Valido 10 22.2 22.2 100.0
acuerdo
Total 45 100.0 100.0

Fuente: Instrumento aplicado al personal del Circulo de oficiales de la Guardia

Republicana del Perd, afio 2017

22.22%

Totalmente de acuerdo

Grafico 2: Motivacién

77.78%

De acuerdo

Fuente: Instrumento aplicado al personal del Circulo de oficiales de la Guardia

Republicana del Per(, afio 2017

Con respecto a la segunda pregunta, el 22.22% de los colaboradores de

la Guardia Republicana del Pert se encuentran totalmente de acuerdo

en que la motivacion injiere en la satisfaccion de ellos mismos,

mientras que el 77.78% solamente estan de acuerdo.
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Tabla 10: El salario

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia [Porcentaje

valido acumulado

Indiferente 1 2.2 2.2 2.2

De acuerdo 30 66.7 66.7 68.9

valido Totalmente de
14 31.1 31.1 100.0
acuerdo
Total 45 100.0 100.0

Fuente: Instrumento aplicado al personal del Circulo de oficiales de la Guardia

Republicana del Perd, afio 2017

Gréfico 3: El Salario

2.22%

TOTALMENTE ACUERDO DE ACUERDO INDIFERENTE
Fuente: Instrumento aplicado al personal del Circulo de oficiales de la Guardia

Republicana del Perd, afio 2017

Con respecto al salario, el 31.11% se encuentra totalmente de acuerdo
en que el salario tiene una repercusion en la satisfaccion laboral, el
66.67% se encuentra de acuerdo, mientras que al 2.22% le es

indiferente.
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Tabla 11: Reconocimiento laboral

) ) Porcentaje  |Porcentaje
Frecuencia | Porcentaje .
valido acumulado
De acuerdo 33 73.3 73.3 73.3
) Totalmente de
Valido 12 26.7 26.7 100.0
acuerdo
Total 45 100.0 100.0

Fuente: Instrumento aplicado al personal del Circulo de oficiales de la Guardia

Republicana del Perd, afio 2017

26.67%

TOTALMENTE DE ACUERDO

Gréfico 4: Reconocimiento laboral

73.33%

DE ACUERDO

Fuente: Instrumento aplicado al personal del Circulo de oficiales de la Guardia

Republicana del Perd, afio 2017

El 26.67% de los colaboradores encuestados estan totalmente de

acuerdo con que el reconocimiento laboral tiene un impacto favorable

en la satisfaccion laboral. Por otro lado, el 73.33% se encuentra de

acuerdo con el enunciado mencionado anteriormente.
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Tabla 12: Liderazgo
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje
valido acumulado
\Valido  [De acuerdo 34 75.6 75.6 75.6
Totalmente de
11 24.4 24.4 100.0
acuerdo
Total 45 100.0 100.0

Fuente: Instrumento aplicado al personal del Circulo de oficiales de la Guardia

Republicana del Perd, afio 2017

Gréfico 5: Liderazgo

De acuerdo 75.56%

Totalmente de acuerdo 24.449

Fuente: Instrumento aplicado al personal del Circulo de oficiales de la Guardia

Republicana del Perd, afio 2017

El 75.56% de los colaboradores del Circulo de oficiales de la Guardia
Republicana del Peru consideran gue estan de acuerdo con el liderazgo
repercute favorablemente en la satisfaccion laboral. Mientras que el

24.44% restante, estan totalmente de acuerdo.
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Tabla 13: Estabilidad laboral
) ) Porcentaje | Porcentaje
Frecuencia | Porcentaje .

valido acumulado

Indiferente 1 2.2 2.2 2.2

De acuerdo 33 73.3 73.3 75.6

Valido Totalmente de
11 24.4 24.4 100.0
acuerdo
Total 45 100.0 100.0

Fuente: Instrumento aplicado al personal del Circulo de oficiales de la Guardia

Republicana del Perd, afio 2017

Gréfico 6: Estabilidad laboral

Indiferente D 2.20%

De acuerdo 73.30%

Totalemnte de acuerdo

Fuente: Instrumento aplicado al personal del Circulo de oficiales de la Guardia

Republicana del Perd, afio 2017

El 73.3% de los colaboradores estan de acuerdo en que la estabilidad
laboral generada por el Consejo Directivo, tiene un impacto favorable
en la satisfaccion laboral, el 24.40 de los encuestados estan totalmente

de acuerdo y solo al 2% le es indiferente.
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Tabla 14: Escuchar, analizar y aceptar las contribuciones de los
trabajadores.
) ) Porcentaje Porcentaje
Frecuencia |Porcentaje .
valido acumulado
De acuerdo 34 75.6 75.6 75.6
Totalmente de
Valido 11 24.4 24.4 100.0
acuerdo
Total 45 100.0 100.0

Fuente: Instrumento aplicado al personal del Circulo de oficiales de la Guardia

Republicana del Perd, afio 2017

Graéfico 7: Escuchar, analizar y aceptar las contribuciones de los
trabajadores.

De acuerdo 75.56%

Totalmente de acuerdo

Fuente: Instrumento aplicado al personal del Circulo de oficiales de la Guardia

Republicana del Perd, afio 2017

Los datos anteriormente plasmados, nos indican que el 24.44% de los
colaboradores del Circulo de Oficiales de la Guardia Republicana del
Per( estan totalmente de acuerdo en que a mayor escucha, analisis y
aceptacion de las contribuciones de los trabajadores, mayor es la
satisfaccion laboral. EI 75.56% de los colaboradores estan de acuerdo

con la afirmacion.
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Tabla 15: Clima laboral

) _ |Porcentaje Porcentaje
Frecuencia [Porcentaje ]
valido acumulado
De acuerdo 32 71.1 71.1 71.1
Totalmente de
\Valido 13 28.9 28.9 100.0
acuerdo
Total 45 100.0 100.0

Fuente: Instrumento aplicado al personal del Circulo de oficiales de la Guardia

Republicana del Perd, afio 2017

Gréfico 8: Clima laboral

Totalmente
deacuerdo

29%

Fuente: Instrumento aplicado al personal del Circulo de oficiales de la Guardia

Republicana del Perd, afio 2017

El 71.11% de los colaboradores del Circulo de Oficiales de la Guardia

Republicana del Peru esta de acuerdo con que el clima laboral incide

favorablemente en

la satisfaccion

laboral de los colaboradores.

Mientras que el 28.89% estan totalmente de acuerdo con la afirmacion

anteriormente mencionada.
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Tabla 16: Perfil profesional

. . Porcentaje Porcentaje
Frecuencia [Porcentaje .
vélido acumulado
De acuerdo 34 75.6 75.6 75.6
) Totalmente de
\Valido 11 24.4 24.4 100.0
acuerdo
Total 45 100.0 100.0

Fuente: Instrumento aplicado al personal del Circulo de oficiales de la Guardia

Republicana del Perd, afio 2017

Gréfico 9: Perfil profesional

24.40%

Totalmente de acuerdo = De acuerdo

Fuente: Instrumento aplicado al personal del Circulo de oficiales de la Guardia

Republicana del Perd, afio 2017

El 75.56% de los colaboradores estan de acuerdo al considerar que un
correcto perfil profesional durante el proceso de seleccion del personal
tiene un impacto significativo en la satisfaccion laboral. EI 24.44% de
los colaboradores se encuentran totalmente de acuerdo con el

enunciado mencionado.
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Tabla 17: Central de riesgo

. _ |Porcentaje Porcentaje
Frecuencia [Porcentaje .
valido acumulado
De acuerdo 32 71.1 71.1 71.1
_ [Totalmente de
\Vélido 13 28.9 28.9 100.0
acuerdo
Total 45 100.0 100.0

Fuente: Instrumento aplicado al personal del Circulo de oficiales de la Guardia

Republicana del Perd, afio 2017

Gréfico 10: Central de riesgo

28.90%

Totalmente de acuerdo = De acuerdo

Fuente: Instrumento aplicado al personal del Circulo de oficiales de la Guardia

Republicana del Perd, afio 2017

El 28.89% de los colaboradores del Circulo de Oficiales de la Guardia
Republicana del Peru, se encuentran totalmente al considerar que una
central de riesgo tiene injerencia en la satisfaccion laboral de los
colaboradores del Circulo de Oficiales de la Guardia Republicana del
Perd, mientras que el 71.11% de los colaboradores se encuentran

solamente de acuerdo.
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Tabla 18: Discriminacion laboral
) | Porcentaje Porcentaje
Frecuencia |Porcentaje .
valido acumulado
De acuerdo 33 73.3 73.3 73.3
) Totalmente de
\Valido 12 26.7 26.7 100.0
acuerdo
Total 45 100.0 100.0

Fuente: Instrumento aplicado al personal del Circulo de oficiales de la Guardia
Republicana del Perd, afio 2017

Gréfico 11: Discriminacioén laboral

Totalmente de acuerdo De acuerdo
Fuente: Instrumento aplicado al personal del Circulo de oficiales de la Guardia
Republicana del Perd, afio 2017

El 26.67% de los colaboradores estan totalmente de acuerdo en que
una correcta central de riesgos evita la discriminacion laboral, 73.33%

solamente se encuentra de acuerdo.
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Tabla 19: Igualdad de oportunidades en el empleo

. ) Porcentaje Porcentaje
Frecuencia [Porcentaje .
vélido acumulado
De acuerdo 35 77.8 77.8 77.8
) Totalmente de
\Vélido 10 22.2 22.2 100.0
acuerdo
Total 45 100.0 100.0

Fuente: Instrumento aplicado al personal del Circulo de oficiales de la Guardia

Republicana del Perd, afio 2017

Gréfico 12: Igualdad de oportunidades en el empleo

Totalmente de acuerdo De acuerdo

Fuente: Instrumento aplicado al personal del Circulo de oficiales de la Guardia

Republicana del Perd, afio 2017

El 77.76% de los colaboradores consideran que escuchar, analizar y
aceptar las contribuciones de los trabajadores generan mayor igualdad
de oportunidades en el empleo y el 22.22% restantes estan totalmente

de acuerdo con la afirmacién anteriormente mencionada.
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Tabla 20: Cambio de trabajo

Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
Valido | Deacuerdo | 32 71.1 71.1 71.1
Totalmente | 13 28.90 28.90 100
de acuerdo
Total 45 100 100

Fuente: Instrumento aplicado al personal del Circulo de oficiales de la Guardia

Republicana del Perd, afio 2017

Gréfico 13: Cambio de trabajo

De acuerdo

Totalmente de acuerdo

Fuente: Instrumento aplicado al personal del Circulo de oficiales de la Guardia

Republicana del Perd, afio 2017

Los resultados mostrados anteriormente, nos muestran que el 71.11%
de los colaboradores encuestados del Circulo de Oficiales de la
Guardia Republicana del Peru estan de acuerdo con que una correcta

motivacion del personal evitan los deseos de cambiar de trabajo.
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Mientras que el 28.89% se encuentran totalmente de acuerdo con lo

mencionado anteriormente.

Tabla 21: Conciliacién de la vida laboral

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia [Porcentaje Valido acumulado
\Vélido |Indiferente 1 2.2 2.2 2.2
De acuerdo 33 73.3 73.3 75.6
Totalmente de
11 24.4 24.4 100.0
acuerdo
Total 45 100.0 100.0

Fuente: Instrumento aplicado al personal del Circulo de oficiales de la Guardia

Republicana del Perd, afio 2017

Totalmente de acuerdo

Grafico 14: Conciliacion de la vida laboral

Indiferente 2.20%

De acuerdo

73.30%

24.40%

Fuente: Instrumento aplicado al personal del Circulo de oficiales de la Guardia

Republicana del Perd, afio 2017

33 de 45 colaboradores del Circulo de Oficiales de la Guardia

Republicana del Per( estan de acuerdo en que la estabilidad laboral

permite una conciliacion de la vida laboral. El 24.4% estan totalmente

de acuerdo con la afirmacion, mientras que al 2.2% le es indiferente.
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Tabla 22: Inflexibilidad con los requerimientos familiares

) | Porcentaje Porcentaje
Frecuencia |Porcentaje .
valido acumulado
De acuerdo 32 71.1 71.1 71.1
Totalmente de
\Valido 13 28.9 28.9 100.0
acuerdo
Total 45 100.0 100.0

Fuente: Instrumento aplicado al personal del Circulo de oficiales de la Guardia

Republicana del Perd, afio 2017

Graéfico 15: Inflexibilidad con los requerimientos familiares

71.10%

De acuerdo

28.90%

Totalmente de acuerdo

Fuente: Instrumento aplicado al personal del Circulo de oficiales de la Guardia

Republicana del Perd, afio 2017

El28.90% de los colaboradores estan totalmente de acuerdo en que un
salario satisfactorio genera una flexibilidad con los requerimientos
familiares, mientras 32 colaboradores que representan el 71.1% estan

de acuerdo.
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Tabla 23: Desempefio laboral insatisfactorio
) ) Porcentaje Porcentaje
Frecuencia |Porcentaje .

vélido acumulado

Indiferente 1 2.2 2.2 2.2

De acuerdo 34 75.6 75.6 77.8

Valido | Totaimente de
10 22.2 22.2 100.0
acuerdo
Total 45 100.0 100.0

Fuente: Instrumento aplicado al personal del Circulo de oficiales de la Guardia

Republicana del Perd, afio 2017

Grafico 16: Desempefio laboral insatisfactorio

Indiferente 2.20%

De acuerdo 75.60%

Totalmente de acuerdo 22.20%

Fuente: Instrumento aplicado al personal del Circulo de oficiales de la Guardia

Republicana del Perd, afio 2017

EL 75.60% de los colaboradores del circulo de Oficiales de la Guardia
Republicana del Pert consideran que el liderazgo aporta a un correcto
desempefio laboral. ElI 22.20% esta totalmente de acuerdo con este

enunciado y un solo colaborador es indiferente ante este enunciado.
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Tabla 24: Desarrollo profesional

) ) Porcentaje Porcentaje
Frecuencia |Porcentaje .
valido acumulado
De acuerdo 34 75.6 75.6 75.6
) Totalmente de
Valido 11 24.4 24.4 100.0
acuerdo
Total 45 100.0 100.0

Fuente: Instrumento aplicado al personal del Circulo de oficiales de la Guardia

Republicana del Perd, afio 2017

Gréfico 17: Desarrollo profesional

De acuerdo,

75:96%,

24.

Totalmente

Fuente: Instrumento aplicado al personal del Circulo de oficiales de la Guardia

Republicana del Perd, afio 2017

11 colaboradores del Circulo de Oficiales de la guardia Republicana

del Perq, estan totalmente de acuerdo con que una eficiente motivacion

puede generar un correcto desarrollo profesional. EI 75.56% se

encuentran de acuerdo con el enunciado anteriormente mencionado.
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Tabla 25: Ausencia de cursos de especializacidon

Frecuencia [Porcentaje [Porcentaje valido [Porcentaje acumulado
De acuerdo 34 75.6 75.6 75.6
Totalmente
\Valido 11 24.4 24.4 100.0
de acuerdo
Total 45 100.0 100.0

Fuente: Instrumento aplicado al personal del Circulo de oficiales de la Guardia

Republicana del Perd, afio 2017

Grafico 18: Ausencia de cursos de especializacion

75.60%

[ Totalmente de acuerdo De acuerdo

Fuente: Instrumento aplicado al personal del Circulo de oficiales de la Guardia

Republicana del Perd, afio 2017

En la presente pregunta, se buscaba conocer la opinion de los
colaboradores del Circulo de oficiales de la Guardia Republicana del
Per( con respecto a la ausencia de cursos de especializacién, donde el
75.60% esté de acuerdo en que el salario se ve afectado por los cursos
de especializacion que los colaboradores pueden tener, mientras que el

24.4% se encuentra totalmente de acuerdo.
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Tabla 26: Pocas posibilidades de ascensos

Frecuencia |Porcentaje |Porcentaje valido |Porcentaje acumulado
Indiferente 1 2.2 2.2 2.2
De acuerdo 31 68.9 68.9 711
Valido |1qtaimente
13 28.9 28.9 100.0
de acuerdo
Total 45 100.0 100.0

Fuente: Instrumento aplicado al personal del Circulo de oficiales de la Guardia

Republicana del Perd, afio 2017

Gréfico 19: Pocas posibilidades de ascensos

2%

29%

69%

@ Totalmente de acuerdo De acuerdo Indiferente

Fuente: Instrumento aplicado al personal del Circulo de oficiales de la Guardia

Republicana del Perd, afio 2017

31 colaboradores del Circulo de oficiales de la Guardia Republicana
del PerG estan de acuerdo en que el reconocimiento laboral se da a
partir de los ascensos laborales, mientras que 13 colaboradores estan

totalmente de acuerdo y solo a un colaborador le es indiferente.



85

Tabla 27:Oportunidades de promocion
Porcentaje  |Porcentaje
Frecuencia [Porcentaje valido acumulado
\Valido De acuerdo 33 73.3 73.3 73.3
Totalmente de
12 26.7 26.7 100.0
acuerdo
Total 45 100.0 100.0

Fuente: Instrumento aplicado al personal del Circulo de oficiales de la Guardia

Republicana del Perd, afio 2017

Graéfico 20: Oportunidades de promocién

= Totalmente de acuerdo = De acuerdo

Fuente: Instrumento aplicado al personal del Circulo de oficiales de la Guardia

Republicana del Perd, afio 2017

Segun el criterio de los colaboradores del Circulo de Oficiales de la
Guardia Republicana del Peru, el 73% de los encuestados estan de
acuerdo en que un correcto proceso de seleccion del personal influye
en la generacion de oportunidades de promocidn, mientras que el 27%

se encuentran totalmente de acuerdo.



86
4.2 Hipotesis
4.2.1 Planteamiento de hipétesis Hoy H1

H1: La gestion del talento humano influye significativamente en la
satisfaccion de los colaboradores del Circulo de Oficiales de la Guardia
Republicana, afio 201.

Ho: La gestion del talento humano no influye significativamente en la
satisfaccion de los colaboradores del Circulo de Oficiales de la Guardia
Republicana, afio 2017.

4.2.2 Hipotesis estadistica

H1: Si p-valor < 0,05 entonces, si hay relacion estadistica significativa.
Ho: Si p-valor > 0,05 entonces, no hay relacién estadisticamente
significativa.

4.2.3 Resultado de fiabilidad

La fiabilidad se comprobd mediante el Alfa de Cronbach, la cual es
una herramienta que permite estimar la fiabilidad de un instrumento de
medida a través de un conjunto de elementos.

Los valores para poder determinar la fiabilidad son los siguientes:

- Coeficiente alfa > 9 es excelente.

- Coeficiente alfa > 8 es bueno.

- Coeficiente alfa > 7 es aceptable.

- Coeficiente alfa > 6 es cuestionable.

- Coeficiente alfa > 5 es pobre.

- Coeficiente alfa < 5 es inaceptable.
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Tabla 28: Estadisticas de fiabilidad

Alfa de Cronbach N de elementos

.861 20

Tabla 29: Resumen de procesamiento de casos

N %
Casos Vaélido 45 100.0
Excluido @ 0 .0
Total 45 100.0

a. La eliminacion por lista se basa en todas las variables del
procedimiento.

a) Resultado de fiabilidad
El resultado de los 20 elementos a través de Alfa de Cronbach es de
0.861 lo que significa que el coeficiente o la fiabilidad es buena casi

excelente.

4.2.4 Determinacion del coeficiente de correlacion

La determinacion del coeficiente de correlacion se realiza mediante el
coeficiente de correlacion Pearson, que consiste en una prueba que
tiene como objetivo indicar cuan asociadas se encuentran dos variables
entre si. Si la asociacion entre los elementos no es de manera lineal,
entonces el coeficiente no se encuentra adecuadamente representado.
El coeficiente de correlacion de Pearson puede tomar un rango de

valores de +1 a -1.
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- Un valor igual a 0 nos dice que no es posible determinar algin

sentido de correlacién.

- Un valor mayor a 0, indica una correlacion positiva, es decir, las

variables se correlacionan directamente.

- Un valor menor a 0, indica una correlacion negativa, es decir, que

las variables se relacionan inversamente.

Entonces, podemos decir que a medida que aumenta el valor de una

variable, también lo hace el valor de la otra, de la misma manera

cuando disminuye el valor de una variable, el valor de la otra también

disminuye.

Interpretacion y su significado

Tabla 30: Correlacion entre Gestion del talento humano y
Satisfaccion laboral

Gestion del Satisfaccion
talento humano laboral
Correlacion de Pearson 1 796"
Gestion del
Sig. (bilateral) .000
talento humano
N 45 45
Correlacién de Pearson .796™ 1
Satisfaccion
Sig. (bilateral) .000
laboral
N 45 45

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

Segun los resultados mostrados en la tabla anterior, el coeficiente de

correlacion de Pearson fue de 0,796; lo que indica que existe una

correlacion lineal positiva.
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Tabla 31:Correlacion entre Motivacion y Satisfaccion laboral

o Satisfaccion
Motivacion
laboral
Correlacion de Pearson 1 .801™
Motivacion Sig. (bilateral) .000
N 45 45
Correlacion de Pearson .801™ 1
Satisfaccion ] ]
Sig. (bilateral) .000
laboral
N 45 45

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

Segun los resultados mostrados en la tabla numero 30, el coeficiente
de correlacion de Pearson es de 0,801 lo que indica que existe una

correlacion lineal positiva.

Tabla 32: Correlaciones entre Liderazgo y Satisfaccion laboral

. Satisfaccion
Liderazgo
laboral
Correlacion de Pearson
1 .801
Liderazgo ] ]
Sig. (bilateral) .000
N 45 45
Correlacion de Pearson
781 1
Satisfaccion
laboral Sig. (bilateral) 139
N 45 45

Segun los resultados el coeficiente de correlacion de Pearson entre el
liderazgo con respecto a la satisfaccion laboral es de 0,801 y la
satisfaccion laboral con respecto al liderazgo es de 0,781. En ambos

casos se indica que existe una correlacion lineal positiva.
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Tabla 33: Correlaciones entre Proceso de seleccion del
personal y Satisfaccion laboral

Proceso de . N
. Satisfaccion
seleccion del
laboral
personal
Correlacion de Pearson
1 763**
Proceso de
seleccion del . .
Sig. (bilateral) .000
personal
N 45 45
Correlacion de Pearson
.763** 1
Satisfaccion
laboral Sig. (bilateral) .000
N 45 45

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

Segun los resultados mostrados en la tabla numero 32, el coeficiente

de correlacion de Pearson es de 0,763 lo que indica que existe una

correlacion lineal positiva.
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CAPITULO V

CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

Conclusiones:

1)

2)

La gestion del talento humano influye significativamente en la satisfaccion
de los colaboradores del Circulo de Oficiales de la Guardia Republicana. La
correcta gestion del talento humano permite que la comunicacion entre los
trabajadores y la organizacion sea de manera fluida, sincera y constante. Este
nuevo vinculo entre ambas partes, generara una relacion de fortaleza y
generara el desarrollo personal en el colaborador.

La motivacion influye significativamente en la satisfaccion laboral de los
colaboradores del Circulo de Oficiales de la Guardia Republicana. Segin lo
definido por Chiavenato, la motivacion es el sentimiento que impulsa a los
colaboradores a actuar de una manera especifica o genera una propension
hacia un comportamiento especifico, por lo tanto, resulta de suma
importancia que los colaboradores del Circulo de Oficiales de la Guardia
Republicana estén en estado de motivacion constante, resultando de suma
importancia un sistema de remuneracion justo, equitativo, ya que no solo
basta con un incentivo econdmico, sino con reconocimientos que resalten su

esfuerzo, desempefio, metas alcanzada y resultados alcanzados.

3) El liderazgo influye significativamente en la satisfaccion laboral de los

colaboradores del Circulo de Oficiales de la Guardia Republicana. Debido a
que el liderazgo es la funcion desarrolla cualquier ser humano, permitiéndole

que pueda diferenciarse de los demés, demostrando la capacidad que posee
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de tomar decisiones correctas para el beneficio, tanto suyo como del grupo o

equipo en beneficio de la organizacion.

4) Un correcto proceso de seleccion del personal influye significativamente en

la satisfaccion laboral de los colaboradores del Circulo de Oficiales de la

Guardia Republicana, ya que de esta manera se escoge al mejor candidato

para el puesto de trabajo disponible, generando productividad, calidad y

competitividad entre los colaboradores.

Recomendaciones:

1)

2)

3)

Se recomienda como primera medida, instaurar el rea de Gestion del
talento humano en el Circulo de Oficiales de la Guardia Republicana
del Perd. Algunas de las medidas que pueden implementar para
motivar a los colaboradores, son los bonos econdmicos vy
reconocimientos verbales o diplomas de reconocimiento hacia los
colaboradores. De esta manera, se generaria un mejor desempefio
laboral y una sana competencia interna que se veria reflejada en una
mayor productividad y ventas por parte de la empresa.

Se recomienda que el rea encargada del personal realice supervisiones
periddicas para poder evaluar la correcta aplicacion de conocimientos,
actitudes y comportamientos por parte de los trabajadores. De esta
manera, se crea una base para verificar la calidad en la atencion
brindada por los colaboradores del Circulo de oficiales de la Guardia
Republicana del Pert hacia los clientes.

Se recomienda cultivar y trabajar el trabajo en equipo, que permita

forjar lazos de compafierismo y un sentido de sinergia empresarial.
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Esta situacion se puede realizar mediante diversas dinamicas
realizadas por especialistas (coach empresarial psicdlogos
empresariales, etc.), en la que se bus que integrar a los grupos de
colaboradores con los jefes de area, compartiendo temas de interes para
ambos, generando un vinculo de trabajo en equipo y mejoras en la
capacidad de respuesta para satisfaccion de los clientes.

Se recomienda mejorar los ambientes de trabajo. Resulta necesario el
poder contar con instalaciones dignas para el descanso de los
colaboradores, asi mismo se deben brindar los materiales necesarios
para cada area, siendo ellos mismos los responsables de la buena

preservacion de los mismos.
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ANEXOS
Anexo 1: Instrumento de recoleccion de datos: Cuestionario

Estimado (a) sefior (a):

El presente cuestionario tiene como finalidad recolectar informacion con respecto a
la gestion del talento humano del Circulo de Oficiales de la Guardia Republicana
del Per(. Para poder lograrlo, es necesaria su valiosa opinion. Agradecemos la

informacidn que nos suministre, la cual se traducira en beneficio de la empresa.

La encuesta es andnima, agradezco su colaboracion contestando con absoluta

sinceridad cada uno de los enunciados.
Instrucciones:

Responda marcando con un aspa (x) en aquella columna que expresa mejor su

opinion.
Totalmente en En . De Totalmente de
Indiferente
desacuerdo desacuerdo acuerdo acuerdo
1 2 3 4 5

VALORACION
N° ITEMS
1 12 |3 (4 |5
L ¢ Considera usted que la gestién del talento humano tiene incidencia
directa en la satisfaccion de los colaboradores del Circulo de Oficiales de
la Guardia Republicana, afio 2017?
2 ¢ Creé usted que la motivacion injiere de manera positiva en la satisfaccion
de los colaboradores del Circulo de Oficiales de la Guardia Republicana,
afo 2017?
3 En su opiniodn, ¢El salario tiene una repercusion favorable en la
satisfaccion de los colaboradores del Circulo de Oficiales de la Guardia
Republicana, afio 20177
4,

¢ Creé usted que el reconocimiento laboral tiene un impacto favorable en la
satisfaccion de los colaboradores del Circulo de Oficiales de la Guardia
Republicana, afio 20177
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> Segun su criterio ¢El liderazgo repercute favorablemente en la
satisfaccion de los colaboradores del Circulo de Oficiales de la Guardia
Republicana, afio 20177

6. ¢ Creé usted que la estabilidad laboral generada por el Consejo Directivo
impacta favorablemente en la satisfaccion de los colaboradores del Circulo
de Oficiales de la Guardia Republicana, afio 2017?

7 ¢Considera usted que escuchar, analizar y aceptar las contribuciones de los
trabajadores tiene una inciden directamente en la satisfaccion de los
colaboradores del Circulo de Oficiales de la Guardia Republicana, afio
20172

8. Segun su criterio ¢Los procesos de seleccion del personal inciden
favorablemente en la satisfaccion de los colaboradores del Circulo de
Oficiales de la Guardia Republicana, afio 2017?

% ¢Considera usted que un correcto perfil profesional durante el proceso de
seleccion del personal tiene un impacto significativo en la satisfaccion de
los colaboradores del Circulo de Oficiales de la Guardia Republicana, afio
20172

10. En su opinion ¢Una central de riesgo tiene injerencia significativa en la
satisfaccion de los colaboradores del Circulo de Oficiales de la Guardia
Republicana, afio 20177

1. ¢Considera usted que una correcta central de riesgos evita la
discriminacion laboral?

12 En su opinion, ¢Escuchar, analizar y aceptar las contribuciones de los
trabajadores generan igualdad de oportunidades en el empleo?

13. ¢Cree usted, que una correcta motivacion del personal evitan los deseos de
cambiar de trabajo?

14. ¢Considera usted que la estabilidad laboral permite una conciliacion con la
vida laboral?

15. ¢Cree usted que un salario satisfactorio genera una flexibilidad con los
requerimientos familiares?

16. En su opinion ¢El liderazgo aporta a un desempefio laboral satisfactorio?

17 ¢ Considera usted, que una eficiente motivacion puede generar un correcto
desarrollo laboral?

18. En su opinion, ¢El salario se ve afectado por los cursos de especializacion
que los colaboradores pueden tener?

19. ¢ Creé usted que el reconocimiento laboral se da a partir de ascensos
laborales?

20.

¢Considera usted, que un correcto proceso de seleccion del personal
influye en la generacion de oportunidades de promocion?
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Anexo 2: Guia de entrevista

Buenos dias, Como parte de mi tesis en la facultad de Ciencias Empresariales y de
Negocios de la Universidad Peruana de Ciencias e Informatica, estoy realizando una
investigacion acerca de la gestion del talento humano y su impacto en la satisfaccion en
los colaboradores del Circulo de Oficiales de la Guardia Republicana, afio 2017.

La informacién brindada en esta entrevista es de caracter confidencial, solo serd utilizada
para los propdsitos de la investigacion. Agradezco su colaboracion.

Dia: Hora:

Lugar: Entrevistado:

Tema:

Pregunta 1 Segln su opinién, ;Como considera que se desarrolla la gestién del talento
humano en el COGRP?

Apuntes

Pregunta 2 ¢Cudles son los métodos que utilizan para motivar al personal del COGRP?

Apuntes

Pregunta 3 ¢Cudl es el plan de liderazgo que mantienen en el COGRP?

Apuntes

Pregunta 4 ¢ Coémo se da el proceso de seleccion del personal en el COGRP?

Apuntes

Pregunta 5 Desde su punto de vista, (Qué nivel de satisfaccion laboral presenta el personal
del COGRP?

Apuntes

Pregunta 6 ¢Con qué medidas cuenta el COGRP, para no permitir la discriminacion laboral
dentro de sus instalaciones?

Apuntes

Pregunta 7 ¢Qué medidas adopta el COGRP para poder conciliar la vida laboral con la
familiar de los colaboradores?

Apuntes

Pregunta 8 ¢Qué medidas son adoptadas por el COGRP, para poder brindar una linea de
carrera a los colaboradores?

Apuntes
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Anexo 3: Caso préctico

11

“Gestion del talento humano y su relacion con el desempefio laboral del
personal del puesto de salud Sagrado Corazén de Jesus — Lima, Enero

2018~

Descripcion de la realidad problematica

La gestion de recursos humanos hoy en dia ha traido un cambio
conceptual con respecto a la gestion de personal; mientras en el
planteamiento TRADICIONAL el personal era considerado un costo que
deberia ser en la medida de lo posible reducido, en el enfoque NO
TRADICIONAL de recursos humanos, las personas son consideradas
como el principal recurso competitivo de una institucion. Por lo tanto, su
gestion eficiente permite que aporten su potencial al desarrollo de la
entidad donde laboran. (1)

El Ministerio de Salud (MINSA) con el apoyo del Programa de Apoyo a
la Reforma del Sector Salud — PARSALUD II, impulsa una gestion
integrada y descentralizada de recursos humanos en salud que inscribe los
objetivos de gestion de recursos humanos dentro del marco definido por
los planes estratégicos de las organizaciones de salud. Se dice proactivo
cuando esta gestion se anticipa a los problemas que pudieran surgir en un
futuro y asi planificar las acciones precisas para mitigarlos. (1)

El enfoque utilizado por el MINSA descansa en el marco legal del
Servicio Civil Peruano (SERVIR) y en el marco te6rico propuesto por
Francisco Longo, que divide el sistema de gestion de recursos humanos
en siete subsistemas: Planificacion, Organizacion del Trabajo, Gestion del

Empleo, Gestion del Rendimiento, Gestion de la Compensacion, Gestion
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del Desarrollo y Gestion de las Relaciones Humanas y Sociales. Una
buena gestion de recursos humanos en salud es condicion necesaria para
el desempefio adecuado del sistema de salud y el logro de resultados
sanitarios expresados en una poblacion saludable. En el marco de la
descentralizacién, el modelo de gestion de recursos humanos en salud
debe describir las caracteristicas de cada uno de los subsistemas que lo
conforman, asi como su dindmica de integracion o interdependencia. (1)
Por ello, la presente investigacion pretende conocer y describir la
existencia de la relacion entre la gestion del talento humano y el
desemperio laboral, y proporcionar las recomendaciones adecuadas para
implementar estrategias, modelos, programas de gestion del talento
humano, pero sobre todo aportar el insumo necesario para la adecuada
toma de decisiones, siendo todas las razones expuestas suficientes
argumentos, para tomar como desafio el desarrollo de la presente
investigacion.

De este sistema problematico, se ha elegido la siguiente interrogante:

Identificacion y formulacion del problema

1.2.1 Problema general
¢Existe relacion entre la gestion de talento humano y el desempefio
laboral del personal del Puesto de Salud Sagrado Corazon de Jesus,
Lima, enero 2018?

1.2.2 Problemas especificos
- ¢Existe relacion entre la Gestion de Talento Humano y la calidad

del trabajo del desempefio laboral del Puesto de Salud Sagrado
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Corazon de Jesus, Lima, enero 2018?

- ¢Existe relacion entre la Gestion de Talento Humano y el trabajo
en equipo del desempefio laboral del Puesto de Salud Sagrado
Corazon de Jesus, Lima, enero 2018?

1.3 Objetivos de la investigacion
1.3.1 Objetivo general

Determinar la relacion entre la gestion del talento humano y el

desempefio laboral del personal del Puesto de Salud Sagrado

Corazon de Jesus, Lima, enero 2018.

1.3.2 Objetivos especificos

- Determinar la relacion entre la Gestion de Talento Humano y la
calidad del trabajo del desempefio laboral del personal del Puesto
de Salud Sagrado Corazén de Jesus, Lima, enero 2018.

- Determinar la relacion entre la Gestion de Talento Humano y el
trabajo en equipo del desempefio laboral del personal del Puesto

de Salud Sagrado Corazén de Jesus, Lima, enero 2018.
CAPITULO IV: PRESENTACION Y ANALISIS DE LOS RESULTADOS

4.1 Analisis Descriptivo
El presente estudio fue aplicado a 50 personas que laboran en el Puesto
de Salud Sagrado Corazon de Jests en el mes de enero, 2018, a

continuacion, los resultados estadisticos:
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En el gréfico 1, se aprecia la proporcion de trabajadores segln categoria

siendo asi el 60% personal asistencial y un 40% personal administrativo

del Puesto de Salud Sagrado Corazon de Jesus.

GRAFICO N° 2 Gestién de talento humano
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Se observa en la tabla N° 2 y la gréfica N° 2; del total de 50 trabajadores

encuestados que participaron en el estudio, la mitad 50% (n=25)

manifestaron estar De acuerdo, un poco menos de la mitad 44% (n=22)

opinaron estar totalmente de acuerdo y una infima cantidad 6% opinaron
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estar en total desacuerdo o ni de acuerdo ni en desacuerdo con la Gestion

de Talento humano.

GRAFICO N° 3 Desempefio Laboral
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Se observa en la tabla N° 3y la grafica N° 3; del total de 50 trabajadores

encuestados que participaron en el estudio, un poco mas de la mitad 60%

(n=30) manifestaron estar Totalmente de acuerdo, el 34% (n=17)

opinaron estar de acuerdo y una infima cantidad 6% opinaron estar en

total desacuerdo o ni de acuerdo ni en desacuerdo con el Desempefio

Laboral.

GRAFICO N* 4 Seleccién de Personal
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Se observa en la tabla N° 4y la grafica N° 4; del total de 50 trabajadores
encuestados que participaron en el estudio, un poco mas de la mitad 60%
(n=30) manifestaron estar De acuerdo, un poco menos de la tercera parte
26% (n=13) opinaron estar totalmente de acuerdo, un 12% (n=6) tuvieron
una opinion de estar ni de acuerdo ni en desacuerdo y una infima cantidad

2% (n=1) indicaron estar totalmente en desacuerdo con la Seleccion de

personal.
GRAFICO N° S Capacitacién del personal
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Se observa en la tabla N° 5y la gréfica N° 5; del total de 50 trabajadores
encuestados que participaron en el estudio, menos de la mitad 48% (n=24)
manifestaron estar De acuerdo, el 42% (n=21) opinaron estar totalmente
de acuerdo, un 8% (n=4) tuvieron una opinion de estar ni de acuerdo ni
en desacuerdo y una infima cantidad 2% (n=1) indicaron estar totalmente

en desacuerdo con la Seleccion de personal.
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GRAFICO N° 6 Calidad del Trabajo

€0
50
40
L
. §
g 30
20
10
0
TOTALMENTE EN DE ACUERDO  TOTALMENTE DE
DESACLERDO A(L.!m EN ACUERDO
DESACUERDO

wante. Instrumento apkicado al personal A Pueito de Sakud Sagrade Corardn de Jesus evero Sl 2018

Se observa en la tabla N° 6 y la grafica N° 6; del total de 50 trabajadores
encuestados que participaron en el estudio, mas de la mitad 60% (n=30)
manifestaron estar Totalmente de acuerdo, el 36% (n=18) opinaron estar
De acuerdo y una infima cantidad 2% (n=1) indicaron estar totalmente en

desacuerdo o ni de acuerdo ni en desacuerdo con la Calidad del trabajo.

GRAFICO N° 7 Trabajo en equipo
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Se observa en la tabla N° 7 y la gréfica N° 7; del total de 50 trabajadores
encuestados que participaron en el estudio, menos de la mitad 48% (n=24)
manifestaron estar Totalmente de acuerdo, el 38% (n=19) opinaron estar
De acuerdo, un 10% (n=5) tuvieron una opinion de estar ni de acuerdo ni
en desacuerdo y una infima cantidad 2% (n=1) indicaron estar en

desacuerdo y totalmente en desacuerdo con el Trabajo en equipo.
V. Conclusiones y Recomendaciones:
5.1 Conclusiones

Primera: Existe relacion estadisticamente significativa segun p=0,000
entre las variables gestion del talento humano y el desempefio laboral

de los trabajadores del puesto de salud Sagrado Corazon de Jesus.

Segunda: Existe relacion estadisticamente significativa segin p=0,007
entre gestion del talento humano y la calidad del trabajo del desempefio
laboral de los trabajadores del puesto de salud Sagrado Corazén de

Jesus.

Tercera: Existe relacion estadisticamente significativa segin p=0,007
entre gestion del talento humano y el trabajo en equipo del desempefio
laboral de los trabajadores del puesto de salud Sagrado Corazén de

Jesus.

5.2 Recomendaciones:
Primera: Implementar el area de Gestion del Talento Humano en el
Puesto de Salud Sagrado Corazén de Jesus, motivando al personal, y
realizando actividades recreativas, mejorando la gestion del mismo,

fomentando asi un mejor desempefio laboral de los trabajadores, el cual
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se deberia implementar en todos los centros de salud para mejorar el
desempefio laboral a nivel MINSA.

Segunda: Realizar supervisiones planeadas, para verificar la calidad de
atencion gue se brinda a los usuarios, reconociendo los conocimientos
y méritos del trabajador y motivandolos a un mejor desempefio laboral.
Tercera: Fomentar el trabajo en equipo, realizando dinamicas de grupo,
para el mejoramiento de las relaciones interpersonales, organizar
reuniones en donde se destaquen temas de interés tanto para el
empleador como para el empleado, ademas de crear equipos de trabajo
en determinadas areas donde se fortalezca la capacidad de respuesta
para satisfaccion del usuario.

Cuarto: A nivel MINSA, mejorar los ambientes de trabajo donde haya
comodidad y se preste las condiciones minimas, ademas de dar
incentivos monetarios y no monetarios para que de esta manera se

pueda apreciar el mejor desempefio laboral del trabajador.
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Anexo 4: Validacion de Instrumento por Juicio de Experto

ANEXO 03: VALIDACION DE INSTRUMENTO POR JUICIO DE EXPERTO 02

FICHA DE OPINION DE EXPERTOSINFORME DE OPINION DE EXPERTOS DEL
INSTRUMENTO DE INVESTIGACION

V. DATOS GENERALES
Apellidos y Nombre del Informante: Ing. Rubén E. Hermoza Ochante
Institucién donde labora: Universidad Peruana de Ciencias e Informatica
Nombre del Instrumento que motiva la evaluacion: Cuestionario
Autor del Instrumento: Bachiller Marianella Revolledo Chavez

VL. ASPECTOS DE VALIDACION E INFORME

Deficiente | Regular | Bueno [MuyB Excelente |

INDICADORES CRITERNS 0-20% | 2140% |41 60%] 61-80% |81-100%
Considera que los [tems miden ;
METODOLOGIA | o que el investigador pretende 54
medir o
Considera que los tems
COHERENCIA | ytilizados son propios del /{

campo que se estd investigando

Existe Consistencia entre las bl >
CONSISTENCIA | yariables y los indicadores
Considera organizado el

ORGANIZACION | esarrollo del Marco Tedrico 2
La investigacion estd |
CLARIDAD desarrollada en un lenguaje [\,
apropiado =
OPERACIONA- | Presenta operacionalizados sus AV
LIZACION variables e indicadores
Considera adecuados los /9
ESTRATEGIAS | métodos estadisticos para >
contrastar las hipotesis |
Presenta antecedentes I
ACTUALIDAD actualizados hasta con tres afios —1”
l; de antigiiedad '

VII. OPINION PARA APLICAR EL INSTRUMENTO
Qué aspectos se tienen que Modificar, aumentar o suprimir en los Instrumentos de
Investigacion:

Lima, 27 de octubre del 2018

Firma fl’el\Exper{o Informante

DNI: 2230 Telf /Cel. 3HIN63 9 52



113

ANEXO 03: VALIDACION DE INSTRUMENTO POR JUICIO DE EXPERTO 01

FICHA DE OPINION DE EXPERTOSINFORME DE OPINION DE EXPERTOS DEL

118

Iv.

INSTRUMENTO DE INVESTIGACION

DATOS GENERALES
Apellidos y Nombre del Informante: C.P.C. Fermin A. Escalaya Velarde
Institucion donde labora: Universidad Peruana de Ciencias e Informatica
Nombre del Instrumento que motiva la evaluacion: Cuestionario

Autor del Instrumento: Bachiller Marianella Revolledo Chavez

ASPECTOS DE VALIDACION E INFORME

INDICADORES CRITERIOS 0o | 210 |1 -cute] 61 80% |81 100%%

Considera que los Items miden

METODOLOGIA | o ue ef investigador pretende S<
medir :
Considera que los [tems

COHERENCIA utilizados son propios del \<
campo que se estd investigando '
Existe Consistencia entre las

CONSISTENCIA | variables y los indicadores S<
Considera organizado el

ORGANIZACION | desarrollo del Marco Tedrico &<
La investigacion esta

CLARIDAD desarrollada en un lenguaje }<
apropiado

OPERACIONA- | Presenta operacionalizados sus Y

LIZACION variables ¢ indicadores -
Considera adecuados los

ESTRATEGIAS métodos estadisticos para )(
contrastar las hipotesis
Presenta antecedentes

ACTUALIDAD | 5ctualizados hasta con tres afios X
de antigiledad

OPINION PARA APLICAR EL INSTRUMENTO

Qué aspectos se tienen que Modificar, aumentar o suprimir en los Instrumentos de

.............................................................

Lima, 27 de octubre del 2018

Informante
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ANEXO 03: VALIDACION DE INSTRUMENTO POR JUICIO DE EXPERTO 03

FICHA DE OPINION DE EXPERTOSINFORME DE OPINION DE EXPERTOS DEL
INSTRUMENTO DE INVESTIGACION

IX. DATOS GENERALES
Apellidos y Nombre del Informante: Mg. Amilcar E. Villegas Monteza
Institucion donde labora: Universidad Peruana de Ciencias e Informatica
Nombre del Instrumento que motiva la evaluacion: Cuestionario
Autor del Instrumento: Bachiller Marianella Revolledo Chavez

X.  ASPECTOS DE VALIDACION E INFORME
INDICADORES CRITERIOS

Deficiente | Regular | Bueno |Muy Bueno Euelen;]
0-20% | 2140% [41-60% | 61-80% |81-100%

Considera que los Items miden
METODOLOGIA | o que el investigador pretende
medir A
Considera que los [tems
COHERENCIA | yilizados son propios del
campo que se estd investigando
Existe Consistencia entre las
CONSISTENCIA | yariables y los indicadores

Consid izado el )<
‘onsidera organizado e )<

ORGANIZACION | gesarrollo del Marco Teérico
La investigacion estd

CLARIDAD desarrollada en un lenguaje
apropiado

OPERACIONA- Presenta operacionalizados sus

LIZACION variables e indicadores

Considera adecuados los
ESTRATEGIAS métodos estadisticos para
contrastar las hipotesis
Presenta antecedentes
ACTUALIDAD actualizados hasta con tres afios )k
de antigiiedad

7S X

XL OPINION PARA APLICAR EL INSTRUMENTO
Qué aspectos se tienen que Modificar, aumentar o suprimir en los Instrumentos de
Investigacion:

......................................................................................................

............................................................

Lima, 27 de octubre del 2018

7& f? / X @9/ ’?; (/ZW Firnda d pterto Informante
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LA GESTION DEL TALENTO HUMANO Y SU IMPACTO EN LA
SATISFACCION DE LOS COLABORADORES DEL CIRCULO
DE OFICIALES DE LA GUARDIA REPUBLICANA, ANO 2017

INFORME DE ORIGINALIDAD

28, 28, 1

INDICE DE SIMILITUD  FUENTES DE PUBLICACIONES

INTERNET

184

TRABAJOS DEL
ESTUDIANTE

FUENTES PRIMARIAS

-

repositorio.ucv.edu.pe

Fuente de Internet

4,

(5]

www.conmebol.com

Fuente de Internet

4,

2]

cybertesis.unmsm.edu.pe

Fuente de Internet

29

]

es.scribd.com

Fuente de Internet

29

=

Submitted to Universidad Cesar Vallejo

Trabajo del estudiante

T

repositorio.uigv.edu.pe

Fuente de Internet

T

B B

www.scribd.com

Fuente de Internet

T

repositorio.ucsg.edu.ec

Fuente de Internet

T




Submitted to Universidad Alas Peruanas

Trabajo del estudiante
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T

—_
o

repositorio.continental.edu.pe

Fuente de Internet

T

repositorio.unh.edu.pe 1.
Fuente de Internet /0
repositorio.autonoma.edu.pe 1.
Fuente de Internet /0
Submitted to Universidad Continental 1.
Trabajo del estudiante Yo
repositorio.une.edu.pe 4
Fuente de Internet < 0/0
issuu.com 4
Fuente de Internet < %
repositorio.unajma.edu.pe 4
Fuente de Internet < 0/0
prezi.com y
Fuente de Internet < 0/0
Submitted to Universidad Peruana de Las < 4 o
Americas .
Trabajo del estudiante
beduniv.reduniv.edu.cu
Fuente de Internet < 1 0/0

www.slideshare.net
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Fuente de Internet
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#
<l%
repositorio.uwiener.edu.pe 4
Fuente de Internet < 0/0
www.uchile.cl < 1.
Fuente de Internet /0
Submitted to Universidad Nacional Jose < 5 o
Faustino Sanchez Carrion .
Trabajo del estudiante
repositorio.uta.edu.ec 1
Fuente de Internet < 0/0
www4 .congreso.gob.pe 4
Fuente de Internet < 0/0
vcollantesr-ing-ambiental.blogspot.com < 1.
Fuente de Internet /0
repo.uta.edu.ec g
Fuente de Internet < 0/0
creativecommons.org 4
Fuente de Internet < D/o
documents.mx 4
Fuente de Internet < 0/0
repositorio.uaustral.edu.pe 4
Fuente de Internet < 0/0

es.wikipedia.org
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Fuente de Internet
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<19

L <1y
Lepositorio.uncp.edu.pe <1cy
uente de Internet 0
bl <14
mgggg?stareas.com <1%
L <19
T LB <14
oo <1y
i e <1y
e <1y
e <1y
L3 s S <1y
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www.segu ndaperu.com
Fuente de Internet < 1 %
. www.elsevier.es 1
Fuente de Internet < %1
evidenciadigital.blogspot.com 4
Fuente de Internet < %
m ri.ues.edu.sv <n .
Fuente de Internet /E'
erp.uladech.edu.pe /
Fuente de Internet < %
tesis.usat.edu.pe 4
m Fuente de Internet < %
cimogsys.espoch.edu.ec /
Fuente de Internet < OAJ
bdigital.uao.edu.co g
Fuente de Internet < %l
www.coursehero.com 2% o
Fuente de Internet AJ
repositorio.unjfsc.edu.pe /
Fuente de Internet < 0/0
dspace.unitru.edu.pe 1
Fuente de Internet < o/o

(&3
e

repositorionew.uasb.edu.ec



Fuente de Internet

121

= 1 %

www.gestiopolis.com

Fuente de Internet < 1 OAJ

Submitted to Pontificia Universidad Catolica del <1 .
Peru d
Trabajo del estudiante
repositorio.uned.ac.cr

Fuente de Internet < 1 0/0

gestiopolis.com < 1 5
Fuente de Internet /0
dspace.ucuenca.edu.ec

Fuente de Internet < 1 ‘%'

m es.slideshare.net < 1
Fuente de Internet O/C‘

www.ensayostube.com < 1 -
Fuente de Internet A)
www.zurekinsarean.org

Fuente de Internet < 1 OA)
repositorio.udh.edu.pe

Fuente de Internet < 1 oA"
www.ecoportal.net

m Fuente de Internet < 1 0/6

Excluir citas Activo

Excluir bibliografia Activo

Excluir coincidencias

< 15 words



122

Anexo 6: Autorizacion de Publicacion en Repositorio

ERUANA DE
4 . CIENCIAS E
& I NFORMATICA

FORMULARIO DE AUTORIZACION PARA LA PUBLICACION DE

TRABAJO DE INVESTIGACION O TESIS
EN EL REPOSITORIO INSTITUCIONAL UPCI

1.- DATOS DEL AUTOR
ApellidosyNombres: _ RO Cwowe?  HORGne\3

DNI:_ 300 13eA Correo electrénico: _NEWX — FUTMECO @2 ncxmnCal L
Domicilio: AC5C1€ LARQE HEOSY Bl -SQCACAC C€ HONERUD N

Teléfonofijo:_GO 3NS5 Teléfonocelular: VA BS 464

2.- IDENTIFICACION DEL TRABAJO o TESIS
Facultad/Escuela: __ Cen(i(Od oot Oy o W0 CK

Tipo: Trabajo de Investigacién Bachiller () Tesis (x)
Titulo del Trab’a jo de Investigacion / Tesis:
LG GEOn Ol EMS unOND | SU W on@Xs en \G
L faCCEn e (Ch (OACoaCaoRey del oo ae Ohwaie
Q@ U QUaRAG  PeRUMWCNG  GRC aon ¥

3.- OBTENER:

Bachiller ( ) Titulo (x) Mg( ) Dr() PhD()
4 AUTORIZACION DE PUBLICACION EN VERSION BLECTRONICA

Por la presente declaro que el (trabajo/tesis) _1€5.$ indicada en el item 2 es de mi autoria
y exclusiva titularidad, ante tal razén autorizo a la Universidad Peruana Ciencia e Informatica
para publicar la version electronica en su Repositorio Institucional (http:/repositorio. upei.edu.pe),
segun lo estipulado en el Decreto Legislativo 822, Ley sobre Derecho de Autor, Art 23y Art, 33.

Autorizola publicacion (marque conuna X):
(¥ 51, autorizo el depdsito total.

()51, autorizoel depasito y sololas partes:
( } No autorizo el depaosito.

Como constancia firmo el presente documento Huella digital
en la ciudad de Lima, a los_|2 _dias delmes de_ S

NOV € e de 220 (
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