UNIVERSIDAD NACIONAL DE TUMBES
FACULTAD DE CIENCIAS ECONOMICAS

ESCUELA PROFESIONAL DE ADMINISTRACION

Gestion de talento humano y la satisfaccién laboral del
personal administrativo de la Universidad Nacional de Tumbes,
Tumbes 2024

TESIS

Para optar el titulo profesional de Licenciada en Administracion

Autoras
Br. Bianca Liseth Correa Olivares
Br. Leydid Solanlle Chavez Peia

Tumbes, 2025



UNIVERSIDAD NACIONAL DE TUMBES
FACULTAD DE CIENCIAS ECONOMICAS

ESCUELA PROFESIONAL DE ADMINISTRACION

Gestion de talento humano y la satisfaccion laboral del
personal administrativo de la Universidad Nacional de Tumbes,
Tumbes 2024

Tesis aprobada en formay estilo por:

Dr. José Viterbo Alamo Barreto (Presidente)
Cddigo ORCID: 0000-0003-4459-1765

Mg. Alex Roberto Chuiie Ygnacio (Secretario)
Cddigo ORCID: 0000-0002-6820-3803

Mg. Alex Alfreth Armestar Amaya (Vocal)
Cddigo ORCID: 0000-0002-0879-7232

Tumbes, 2025



UNIVERSIDAD NACIONAL DE TUMBES
FACULTAD DE CIENCIAS ECONOMICAS

ESCUELA PROFESIONAL DE ADMINISTRACION

Gestion de talento humano y la satisfaccion laboral del
personal administrativo de la Universidad Nacional de Tumbes,
Tumbes 2024

Los suscritos declaramos que la de tesis es original en

su contenido y forma.

(el

Br. Bianca Liseth Correa Olivares

Cdbdigo ORCID: 0000-0002-3881-3870 Ejecutor
Br. Leydid Solanlle Chavez Pefia 74#/
Cédigo ORCID: 0000-0002-9115-6216 'Ejecutor

Mg. Alex Alfreth Armestar Amaya.

Cadigo ORCID: 0000-0002-0879-7232 Asesor

Tumbes, 2025



ACTA DE SUSTENTACION

/..?;‘\ UNIVERSIOAD NACDWAL OF TUMEES

Se hace COnOCer 3 s suveetartes. Qe Jeberd evatyr 33 Oltervasones Mnakes Dechas
& irforme fnal 02 ess, Que of jJurads indes

EN COMecencs, queds ﬂmmmmmmma
B ottencdn Ol TN prolesonyl de LICENCIADAS N ADMNSTRACION, de
conformidad 0on 10 esIgUaGe 0 W Ley Universdiana N° 32220, en of Estatuto, Regtamermn
Regamecto Gereral de Grados y Thucs, v Regamenic de Tess de B
Urrversicad Nacioral de Tundes

|




REPORTE DE SIMILITUD

Gestidn de talento humano v la satisfaccion laboral del
personal administrativo de la Universidad Nacional de
Tumbes, Tumbes 2024

D ERGE LY FRFOET

16 16+ 8 7

SIKILARITY IFDEX INTERRET SOUBCES PUBLCATHOME STUBENT PaPERT

FRislady DO ES

. repositorio.untumbes.edu.pe 6
il Zource %

hdl.handle.net 2%

el Source

Submitted to Universidad Cesar Vallejo 1 "

Sludenl Papar

repositorio.ucy.edu.pe

||!|.Eln|!'h'.-|.|'-w FJ 1 %
repositorio.unsaac.edu.pe

el Source 1 %
Subrmitted to Universidad MNacional de {1 "
Tumbes

Shuetenl Papar

wiaww_repositorio.unu.edu. pe
il Zource { 1 %

repositorio.uss.edu.pe {1 "

el Source

Submitted to Universidad Tecnoldgica {1 "
Centroamericana UNITEC

Shedenl Papar

Submitted to uncedu it
Shutenl Papar { 1 %




Submitted to Universidad Nacional Abierta y a
Distancia, UNAD,UNAD

Shudent Papar

repositorio.utelesup.edu.pe

e Zource

Submitted to Universidad Peruana Los Andes

Shudent Papar

WAWW.COUFsEhero.com

e Zource

Tlibrary.co

rierred Source

Gonzales Arias, Evelyn Elizabeth. "La gestidn
de talento humano por competencias y su
influencia en el desempeno laboral y buen
trato al cliente del personal del Hotel
Libertadar - Puno 2018°, Universidad
Nacional del Altiplano de Puno (Peru)

Fubleafon

publicaciones usanpedro.edu.pe

rierred Source

repositorio.uta.edu.ec

i ource

WWW_Cag].org.mx

rierred Source

repositorio.une.edu.pe

e Zource

repositorio.puce edu_ec

rierred Source

ve scielo.org

e Zource

. !

% b

vi

B o e WA
LA ]



\'ﬁ'M.I‘EE.!I‘Ehg-!tE.I'I'Et

nierred Sourcw

repositario.autonoma.edu.pe

nierred Sourcw

repositorio.una n.edu.ni

el Source

repositorio.utanpadro.edu_pe

nierred Sourcw

repositorio.uct.edu.pe

el Source

worldwidescience.org

il Souree

WwhWw.Ceupe.com

nierred Sourcw

Submitted to Facultad De Teologia Pontificia ¥
Civil De Lima

Stucdenl Papar

Sanchez Quinto, Juan Aldo. "Gestion de
recursos humanos y la satisfaccidn laboral en
docentes de la IES José Antonio Encinas y
Claudio Galeno de la ciudad de Puno”,
Universidad Nacional del Altiplano de Puno
(Peru)

Fubleatnon

ISSUL.EOM

nierred Source

<1w

moam.infa

el Source

<1w

Vii

!

L L R T LT
L L R S H

B o e Dy o ” 0
Al TEEHE1



Exchude quotey
Lxchice Bnblegrapts

Exciuce maichan

viii

1'% wordn

e

Ern 5 e
e e i TR
Spe s e g i 000
TiilF 11



DEDICATORIA

A mis hijos, que son y siempre seran el motor de mi
vida. Su amor, alegria y razon de ser me impulsaron
en cada paso de este camino. A mi madre, por su
amor incondicional, su fortaleza y su ejemplo
constante. Gracias por estar, por ser y por creer en
mi siempre. Y a toda mi familia, con quienes
comparto este logro, porque cada uno ha sido parte

fundamental en este proceso.



AGRADECIMIENTO

Quiero expresar mi mas profundo agradecimiento a mis
hijos y a mi madre gracias por su amor, por acompafarme
en cada paso y por ser siempre mi refugio y mi fuerza. Sin
ustedes, este logro no habria sido posible. Agradezco a mis
docentes especialmente a mi asesor de tesis, por
brindarme sus conocimientos, su tiempo y orientacion
durante mi formacion profesional, sus ensefianzas han sido
fundamentales para alcanzar esta meta. También extiendo
mi gratitud a mis compafieros de la carrera de
Administracion por su apoyo, amistad y comparferismo
hicieron de esta etapa una experiencia enriquecedora e
inolvidable. A mi casa superior de estudios, la Universidad
Nacional de Tumbes, gracias por abrirme las puertas al
conocimiento y brindarme las herramientas necesarias para
crecer profesional y personalmente. A todos ustedes,

gracias por ser parte de este logro.



INDICE

Pag.
ACTA DE SUSTENTACION ....oooviiiiieeieeceeceee ettt iv
REPORTE DE SIMILITUD .....ooviiiiieiiiecee ettt v
D] =1 ] (075 @] 2 1 RO iX
AGRADECIMIENTO ...oiiviiiecieete ettt ettt stesteeteetesteeteeteetesaesaeseeees X
1NN o Xi
INDICE DE TABLAS ..ottt ettt sttt ete e eeane e Xiii
INDICE DE FIGURAS ..ottt ettt eaeeaeeaesaeeaeaens Xiv
INDICE DE ANEXOS ..ottt ettt et e e et et esaeeae e XV
RESUMEN ..ottt ettt ettt e et e et et e et e et et eete e eee e see e XVi
ABSTRACT .ottt ettt ettt e et et e et et e et et e et et e st et e et e et et et et eas XVii
I, INTRODUGCCION ....ooviiiiiiiciececeeceeee ettt et e et eae e eaeeae e 18
ll. REVISION DE LA LITERATURA .....ooiiiiieieeceeceeeeete et 23
2.1. BASES TEORICAS — CIENTIFICAS ....ooiieiteceeceeeeeee et 23
A N N =01 = T = N =2 TR 29
2.3.DEFINICIONES DE TERMINOS BASICOS ......cooiiiiieeieeceeceee e 39
HI. MATERIALES Y METODOS ........ooiiieeeeeiecieeeeeeeee et 40
3.1. FORMULACION DEL PROBLEMA DE HIPOTESIS .....ccceoeieeeeeeeeeeeeeee 40
3.2. TIPO DE ESTUDIO Y DISENO DE CONTRASTACION DE HIPOTESIS ....... 40
3.3. POBLACION, MUESTRA Y MUESTREO ......c.cciiiiiieeece e 41
3.4. METODOS, TECNICAS E INSTRUMENTOS ......c.coovieiieiieieeeeece e 43
3.5. PLAN DE PROCESAMIENTO Y ANALISIS .....cooiiiiieeecececeee e A8
3.6. ANALISIS DE CONFIABILIDAD ......ooviiviiieieeeeeeeeee e 49
3.7. DEFINICION Y OPERACIONALIZACION DE VARIABLES .......cccovevieeen. 51
IV. RESULTADOS Y DISCUSION .....cocoiieiiieeieeieceecece e 54
4.1, RESULTADOS .....oooiiieeeeeeeeee ettt ettt e e eae e eee e 54
V. CONCLUSIONES .....ooiiiiieeeee ettt 66
VI. RECOMENDACIONES .......ciiiiteiiiie e ete ettt 68
VIl. REFERENCIAS BIBLIOGRAFICAS .....coooiiuiiieieceeeee e, 70
F N =@ 1R 76
ANeXo 1: Matriz de CONSISIENCIA .......oeieiiiie e e e e e e 76
Anexo 2: Matriz de operacionaliZacion ................uuiiiieeeeieeeeiiiin e 78



ANEXO 3: Alfa de CronNbACK ..., 80

Anexo 4: Cuestionario sobre Gestion del talento humano.............oocccvviiieeeennnn. 82
Anexo 5: Cuestionario sobre satisfaccion laboral ............ccccccvvviiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiennn. 84
Anexo 6: Autorizacion para €jecucion de teSIS ......ccovveeeevrriiiiiiiiie e 86
Anexo 7: Validacion de iNStrumMentOS...........cuvvvviiiiiiiiiiiiiiiiieiieeeeeeeeeeeee e 87
CERTIFICACION ....ooviitiiieieteeieit ettt ettt sttt ss et ne st sa e enis 93

Xii



Tabla N°1

Tabla N°2

Tabla N°3

Tabla N°4
Tabla N°5
Tabla N°6
Tabla N°7
Tabla N°8
Tabla N°9
Tabla N°10

Tabla N°11
Tabla N°12
Tabla N°13
Tabla N°14

Tabla N°15

INDICE DE TABLAS

Poblacion laboral de la Universidad Nacional de Tumbes

para la variable GTH

Poblacion laboral de la Universidad Nacional de Tumbes

para la variable satisfaccion laboral

Escala de evaluacion para la variable de gestion del talento

humano

Escala de evaluacion para la variable de Satisfaccion laboral

Coeficiente de la variable 1

Coeficiente de la variable 2

ftem de la variable de la gestion de talento humano

Item de la variable de la satisfaccion laboral

Resultados de la gestion del talento humano

Resultados

de

satisfaccion

laboral

del personal

administrativo de la Universidad Nacional de Tumbes

Resultados de la dimension integracion del personal

Resultados de la dimension desarrollo del personal

Resultados de la dimension retencién del personal

Resultados de

la dimension

factores

motivacionales

(intrinsecos) del personal administrativo de la Universidad

Nacional de Tumbes

Resultados de la dimension factores de higiene (extrinsecos)

del personal administrativo de la Universidad Nacional de

Tumbes

Xiii

Pag.

42

42

48
49
50
51
52
53
54

59

60



INDICE DE FIGURAS

Pag.

Figura N°1 Gestion del talento humano 54
Figura N°2 Satisfaccion laboral del personal administrativo de la

universidad Nacional de Tumbes 55
Figura N°3 Integracion del personal 56
Figura N°4 Desarrollo del personal 57
Figura N°5 Retencién del personal 58
Figura N°6 Factores motivacionales (intrinsecos) del personal

administrativo de la Universidad Nacional de Tumbes 59
Figura N°7 Factores de higiene (extrinsecos) del personal administrativo de

la Universidad Nacional de Tumbes 60

Xiv



Anexo 1:
Anexo 2:
Anexo 3:
Anexo 4:
Anexo 5:
Anexo 6:

Anexo 7:

INDICE DE ANEXOS

Matriz de CONSISIENCIA ......coeviiiiiiiiiiieeee e 76
Matriz de operacionaliZacCion ................uuiiiiieeeeeiieieee e 78
Alfa de Cronbach ........cooiiii 80
Cuestionario sobre Gestion del talento humano.........ccccccvvvvvvveeveeeeeeennnnn. 82
Cuestionario sobre satisfaccion laboral ............ccccccevvvvviviiiiiiiiiiiiiiiiieeee, 84
Autorizacion para ejecucion de teSiS ........ccccceeeeeeeeee e, 86
Validacion de iNStrUMENLOS.......ccooeeeeee e 87

XV



RESUMEN

La presente investigacion tuvo como proposito evaluar la gestion del talento
humano y el grado de satisfaccion laboral del personal administrativo de la
Universidad Nacional de Tumbes durante el afio 2024. Mediante un enfoque
cuantitativo y de corte transversal, se aplicaron cuestionarios de escala Likert a
80 directivos (para la variable gestion del talento) y a 153 colaboradores
administrativos, técnicos y obreros. La gestion del talento se operacionalizé en
tres dimensiones (integracion, desarrollo y retencion) mientras que la
satisfaccion se evalué a través de factores motivacionales (intrinsecos) y de
higiene (extrinsecos). Los hallazgos muestran que mas del 80 % de los
directivos valora positivamente los procesos de incorporacion y formacion del
personal, y que la retenciobn obtiene -calificaciones mayormente buenas.
Asimismo, el 88,2 % de los colaboradores percibe altos niveles de motivacién
intrinseca, y el 75,9 % reporta condiciones satisfactorias en su entorno de
trabajo. En conjunto, la gestion del talento humano fue considerada “buena” o
“muy buena” por el 79 % de los encuestados, y la satisfaccion laboral alcanzé
niveles “altos” o “muy altos” en el 83,6 % de los casos. Estos resultados
confirman la hipétesis de que una administracion de recursos humanos bien
estructurada favorece el bienestar y el compromiso de los empleados,
corroborando teorias clasicas de motivacion y capital humano. No obstante, la
investigacion reconoce limitaciones derivadas de su disefio transversal y de la
predominancia de percepciones autorreportadas, lo que impide evaluar
cambios a lo largo del tiempo y la vision directa de todos los niveles
jerarquicos. En sintesis, la UNTumbes mantiene practicas solidas de gestion de
talento y ofrece un clima laboral positivo, aunque recomienda incorporar
mediciones periédicas y diversificar fuentes de informacién para profundizar en
el andlisis y fomentar mejoras continuas.

Palabras claves: Gestion, satisfaccion, talento humano, evaluacion, personal.
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ABSTRACT

The purpose of this research was to evaluate human talent management and
the level of job satisfaction among administrative staff at the National University
of Tumbes during the year 2024. Using a quantitative and cross-sectional
approach, Likert-scale questionnaires were administered to 80 managers (for
the talent management variable) and 153 administrative, technical, and blue-
collar employees. Talent management was operationalized in three dimensions
(integration, development, and retention), while satisfaction was assessed
through motivational (intrinsic) and hygiene (extrinsic) factors. The findings
show that more than 80% of managers positively value the staff onboarding and
training processes, and that retention receives mostly good ratings.
Furthermore, 88.2% of employees perceive high levels of intrinsic motivation,
and 75.9% report satisfactory conditions in their work environment. Overall,
human talent management was considered "good" or "very good" by 79% of
respondents, and job satisfaction reached "high" or "very high" levels in 83.6%
of cases. These results confirm the hypothesis that well-structured human
resource management promotes employee well-being and engagement,
corroborating classic theories of motivation and human capital. However, the
study recognizes limitations derived from its cross-sectional design and the
predominance of self-reported perceptions, which impedes the evaluation of
changes over time and a direct view of all hierarchical levels. In summary,
UNTumbes maintains solid talent management practices and offers a positive
work environment, although it recommends incorporating periodic
measurements and diversifying information sources to deepen analysis and

foster continuous improvement.

Keywords: Management, satisfaction, human talent, evaluation, personnel.
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l. INTRODUCCION

Hoy en dia, tanto las organizaciones publicas como las privadas se
encuentran en un constante estado de cambio y estos cambios modernos
exigen que las organizaciones mejoren o cambien sus métodos de gestion
para adaptarse a las nuevas realidades. Las organizaciones estan formadas
por personas que trabajan juntas y dependen de ellas para alcanzar sus
objetivos, por lo que una buena gestibn de personas es esencial para
mantener una organizacion competente y comprometida. A través de su
trabajo, las personas se esfuerzan por alcanzar los objetivos marcados por

la organizacion y con ello alcanzar el éxito personal.

Como mencion Vallejo (2015) “el término recurso humano se refiere a las
personas como un instrumento mas no como el capital principal de la
empresa, que poseen habilidades y caracteristicas que dan vida a una
organizacion” (p.15). Es por esto que ahora se utiliza el término “talento
humano”, porque todas las personas tienen talentos, habilidades vy
capacidades diferentes. Por tanto, segun este concepto, el talento se
considera la fuente de capital mas importante de una empresa y debe

gestionarse adecuadamente.

En el mundo organizacional actual, definido como globalizacion,
competencia y cambio, las organizaciones deben hacer todos los esfuerzos
posibles para operar de manera eficiente y efectiva en el sentido de que son
responsables de la importancia y la calidad de los servicios que brindan a la
comunidad. Para lograr que los ciudadanos se sientan satisfechos con sus
actividades, en la ciudad de Tumbes monitoreamos a las organizaciones

privadas, como las que brindan servicios de alojamiento en la zona, cuando
18



demuestran las condiciones y recursos asociados a las playas y zonas.
recursos naturales, en los que la mano de obra es un factor importante. Por
lo tanto, la satisfaccion laboral positiva impulsa el compromiso y la lealtad de
los empleados dentro de la organizacion, lo que los beneficia en forma de
mayores tasas de productividad y un mejor servicio al cliente. En las
organizaciones, la calidad del servicio es una herramienta imprescindible ya
que garantiza la completa satisfaccion del cliente, asegura su fidelidad a
largo plazo y satisface todas sus necesidades. Por lo tanto, enfatizamos en
la satisfaccion laboral ya que juega un papel importante tanto para los
empleados como para la organizacion, lo que permitira a los empleados
mantenerse motivados y satisfechos en su campo de desempefio. Un
empleado satisfecho siempre aporta algo a la empresa. ejercer esfuerzo y
demostrar una actitud positiva y asi llevar a cabo sus actividades de manera
efectiva de acuerdo con las especificaciones (Robbins, 1996).

En el departamento de Tumbes existen diversas empresas que se han
instituido en el mercado comercial y que contribuyen a la creacion de
oportunidades de laborales , estas empresas estan desarrollando
actividades y tienen dentro de su equipo de trabajo a personal joven y
dindmico, en tal sentido es fundamental evaluar cual es la gestién de talento
humano y también cual es la satisfaccion laboral de sus colaboradores, en
tal sentido una de estas empresas representativa dentro de nuestra localidad
es la Institucion de formacién de profesionales “Universidad Nacional de

Tumbes”.

Hoy en dia, el mundo empresarial se encuentra en la llamada globalizacion
porque crece mas rapido y con mas fuerza, es por ello que las instituciones
tienen que adaptarse a los cambios que cada vez mas se presentan. Esta
costumbre y responsabilidad debe estar siempre a la vanguardia. Por lo
tanto, los actuales y futuros directivos de empresas deben dominar
estrategias modernas y hacer un mayor uso de nuevos medios y formas de
comunicacién dentro de la empresa, desarrollando la comunicacion interna,

que en la practica se da entre directivos, empleados y unidades afines,
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fortaleciendo la relacién de trabajo entre ellos y permitiendo a su vez la
transferencia de informacion adecuada para lograr los objetivos

organizacionales.

Hoy en dia, la gestion del talento proporciona un entorno de trabajo seguro y
estable, capaz de afrontar y controlar cualquier situacion interna o externa
que afecte a la organizacion y con ella a sus empleados, mediante la
implementacion de estrategias que motiven a los empleados a realizar su
trabajo, les permitan realizarlo. sus trabajos. Mejore su eficacia personal y

organizacional.

(Barreras, 2020), Entre las pequefias y medianas empresas en México, soélo
el 52% de los encuestados cree que sus empleados estan satisfechos o muy
satisfechos con la forma en que estd organizado su lugar de trabajo. En
México, el 70% de las pequefias y medianas empresas cierran sus
operaciones antes de los 5 afios de operacién, especialmente por falta de
conocimientos administrativos, contables y legales, solo el 12.6% capacita a
sus empleados, lo que lleva a un bajo compromiso y compromiso humano.
capital.(pp.12-15)

(Cortes, 2023), plante6 segun las cifras del Instituto Nacional de Estadisticas
e Informética (INEI), en su reporte de empleo trimestral Agosto-setiembre-
octubre, en el Perq, son 7 millones 614 mil personas. El 68,2% del total de
ocupados son informales en el area urbana, implicando una falta de acceso
a una serie de servicios y derechos de los trabajadores. El 87,3% de los
trabajadores no tienen seguridad social o trabajan en unidades de
produccion no registradas, todo ello sucede en empresas pequefias en el
Perd. Aquellas estadisticas nos dan pistas sobre el déficit en la gestion del

talento humano en las empresas peruanas y su informalidad.

(Bardales & Trelles, 2022), Sefalo el estudio titulado “Gestion de Recursos
Humanos para mejorar la eficiencia de la atencion al usuario en el Municipio
de Tumbes, 2022”, entre los principales hallazgos se encontraron resultados

limitados en reclutamiento y seleccion de empleados, analisis de tareas,
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capacitacion y desarrollo, remuneracion. y evaluar la eficacia organizacional.
Concluy6 que la gestion de recursos humanos en el municipio de la provincia
de Tumbes presenta falencias, las cuales indican la baja calidad de los
servicios que observan los usuarios de la organizacion, lo que lleva a un
conocimiento profundo de la labor del gobierno local y con ello de su aporte
al desarrollo del sociedad. el bienestar de las personas.

La satisfaccion laboral es uno de los temas méas importantes en paises de
todo el mundo, por lo que en otros paises es uno de los temas que
investigadores y empresas pretenden entender coOmo son sus empleados y

gué factores influyen en la satisfaccion laboral.

(Sanchez et. al, 2008) Su investigacion muestra que en algunos paises,
como Espafia y la Union Europea, la satisfaccion laboral es uno de los
factores a los que las organizaciones apuntan continuamente para garantizar
la satisfaccion laboral de los empleados en su entorno laboral. En este
sentido, muestra que los empleados se sienten satisfechos al trabajar con
buenos compafieros y tener buenas relaciones laborales; De manera similar,
en estos diferentes paises, se encontr6 que el nivel de satisfaccion
mencionado era de hasta 57% y esta es una cifra similar, que es mas de la
mitad del nivel de satisfaccion, pero en comparacion con otros paises, este
namero también es 12. mencionado. Uno de los factores que no afecta la

satisfaccion de los empleados es el salario.

( Teran et. al, 2021), Un estudio realizado entre 2016 y 2021 muestra que en
los paises de América Latina, a nivel gubernamental, existe preocupacion
sobre si se conoce o no la calidad de los servicios brindados a los usuarios
al momento de prestar atencion. La calidad del servicio permite que las
personas tengan una buena percepcion de una organizacion en particular,
por ello, para medir la calidad de un servicio especifico, diversos estudios
sefialan el uso del modelo SERQUAL, una herramienta que permite conocer

el nivel de calidad. . servicios disponibles en estas organizaciones.
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(Soto, 2020) cuéntanos: el objetivo principal de las organizaciones en el Peru
es convertirse en una organizacion exitosa y competitiva en el ambito en el
gue operan, porque las personas responsables de lograr este objetivo son
también los empleados que deben cumplir con sus obligaciones con la
empresa para alcanzar las metas previstas. y lograr el éxito de su
organizacion. Cabe destacar que en el caso de empresas ubicadas en el
Peru, el compromiso total es necesario porque el empleado tiene un impacto
directo en la organizacion y esto determinara si el empleado desempefa su

trabajo de manera efectiva y satisfecho o no.

(Aliaga, 2017) La satisfaccion laboral de los empleados de la organizacion se
evalla manteniendo buenas condiciones laborales, que les permitan
desarrollar adecuadamente sus actividades en la comunidad, y al mismo
tiempo no tener conflictos que generen insatisfaccion conveniente en el
servicio a los ciudadanos. ; él es quien muestra el comportamiento correcto,
el trabajo correcto. Hoy en dia, la mayoria de las empresas desarrollan
estrategias que les permiten mantener una actitud positiva entre sus

empleados y alcanzar sus obijetivos.

Por ello, Universidad Nacional de Tumbes, una de las instituciones ubicadas
en nuestro entorno, sera objeto de un estudio destinado a identificar y
examinar si presenta problemas especificos relacionados con la gestion de
recursos humanos con talento o no y cual es la satisfaccion de los
empleados, lo que lleva a que esto ocurra. los directivos saben que esto
realmente esta sucediendo; Por tanto, esta relacionado con los procesos de
la empresa y la satisfaccion de los empleados, lo que provocara que los
usuarios acudan a la Institucién en busca de asesoramiento sobre tramites a

la hora de realizar determinados procedimientos.

Teniendo esto en cuenta, la presente investigacion tuvo como objetivo
conocer qué es la gestion del talento y la satisfaccion de los empleados en la
empresa, por lo que se propone el siguiente articulo de investigacion titulado
“Gestion del talento y satisfaccion de los empleados en Universidad Nacional
de Tumbes - Tumbes 2024”.

22



Il. REVISION DE LA LITERATURA

2.1. BASES TEORICAS - CIENTIFICAS

La gestion del talento humano facilita el crecimiento del potencial, las
competencias, las destrezas y el compromiso del personal, mientras que la
satisfaccion laboral se enfoca en asegurar que los empleados se sientan a
gusto en su entorno laboral. A partir de un exhaustivo andlisis de la literatura
proveniente de diversas fuentes bibliograficas, se desarrollara el siguiente

marco teorico.

2.1.1. Gestion del talento humano

Definicién

La gestion de talento humano puede definirse como el conjunto de préacticas y
estrategias disefiadas para atraer, desarrollar, retener y motivar a los
empleados dentro de una organizacion, con el propdsito de maximizar su
contribucion al cumplimiento de los objetivos empresariales. Este enfoque no
solo se centra en la seleccion y contratacion del personal, sino que abarca
también el desarrollo continuo de sus capacidades y competencias, asi como la
creacion de un ambiente que promueva el compromiso y la productividad
(Chiavenato, 2017). En esencia, la gestion de talento humano busca armonizar
las metas individuales de los empleados con las metas organizacionales,

logrando asi una relacion sinérgica.
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Objetivo

El objetivo principal de la gestion del talento humano es asegurar que la
organizacion cuente con el personal adecuado, tanto en términos de
habilidades como de motivaciéon, para ejecutar sus estrategias y alcanzar sus
metas. Entre sus propésitos mas especificos se encuentran: atraer a los
empleados més calificados, asegurar su integracién y adaptacion a la cultura
organizacional, desarrollar sus habilidades a través de programas de
capacitacién, y mantener un alto nivel de satisfaccion laboral que favorezca la
retencion de talento y la mejora del desempefio organizacional (Mondy &
Martocchio, 2016).

Importancia

El papel estratégico de la gestion del talento humano en las organizaciones es
cada vez mas relevante en un entorno empresarial altamente competitivo y en
constante cambio. Al gestionar de manera eficiente su capital humano, una
empresa no solo puede mejorar la productividad y el rendimiento, sino que
también puede aumentar su capacidad para innovar y adaptarse a los cambios
del mercado. La correcta administracion del talento permite, ademas, crear un
entorno laboral mas satisfactorio para los empleados, lo que se traduce en una
mayor retencion de personal y una reduccion de los costos asociados a la
rotacion y al reclutamiento constante (Werther & Davis, 2016). Por lo tanto, la
gestion del talento humano es un factor clave en la sostenibilidad y éxito de las

organizaciones en el largo plazo.

Teorias

Diversas teorias fundamentan la gestion de talento humano, destacando las

siguientes:

Teoria de los Recursos y Capacidades: Esta teoria sostiene que los
recursos internos de una organizacion, como su capital humano, son
una fuente critica de ventaja competitiva. Las empresas que logran
desarrollar recursos unicos, dificiles de imitar y con valor estratégico
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pueden mantener una posicion competitiva sélida en su industria. Segun
Barney (1991), la gestion del talento humano es esencial para cultivar

estas capacidades distintivas dentro de la organizacion.

Teoria de la Motivacion y Liderazgo: Basada en los modelos de Maslow
y McGregor, esta teoria sostiene que los empleados estaran mas
motivados cuando sus necesidades estén satisfechas y trabajen bajo un
liderazgo que reconozca su potencial. McGregor (1960) distingue entre
la Teoria X, que presupone que los trabajadores necesitan control
externo, y la Teoria Y, que plantea que las personas son autosuficientes
y pueden alcanzar metas de manera auténoma si se les motiva
adecuadamente. La gestidon del talento humano debe adaptarse a estas

diferentes perspectivas de la naturaleza humana.

Teoria de los Sistemas: Esta teoria considera a las organizaciones como
sistemas abiertos que interactian constantemente con su entorno. La
gestion del talento humano, por tanto, debe ser flexible y capaz de
adaptarse a los cambios en el mercado, el entorno legal y las
expectativas de los empleados. Segun Katz y Kahn (1978), una
organizacién necesita un enfoque sistémico que integre los recursos

humanos dentro de su estructura y procesos globales.

Dimensiones

Segun Dess, Lumpkin y Eisner (2011), la gestién del talento humano se

estructura entorno a tres dimensiones fundamentales que son esenciales para

el éxito organizacional: integrar o incorporar personas, desarrollar personas y

retener personas.

Integrar o Incorporar Personas: Esta dimension se refiere a los procesos de

reclutamiento y seleccion de personal, cuyo propésito es atraer e integrar a

individuos con las habilidades y competencias adecuadas para cumplir con los

objetivos de la organizacion. La correcta integracion asegura que los nuevos

empleados se adapten a la cultura organizacional y se alineen con la vision y

mision de la empresa.
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Desarrollar Personas: Implica la capacitacion y el crecimiento profesional de los
empleados dentro de la organizacion. Esta dimension busca no solo mejorar
las habilidades técnicas de los empleados, sino también fomentar su desarrollo
personal y profesional a través de programas de formacion continua, mentoria
y planes de carrera. El desarrollo adecuado del personal garantiza que los
empleados estén preparados para enfrentar los desafios futuros y contribuir de

manera efectiva a los objetivos organizacionales.

Retener Personas: La retencidn de talento es crucial para mantener la
estabilidad organizacional. Esta dimension esta relacionada con la creacion de
politicas y estrategias que promuevan la satisfaccion laboral y el compromiso
de los empleados, como ofrecer un entorno de trabajo favorable, beneficios
competitivos, oportunidades de crecimiento y reconocimiento. Retener a los
empleados mas valiosos y con alto desempefio permite a la organizacion
sostener su competitividad y evitar los costos asociados a la rotacion de
personal.

Estas tres dimensiones son interdependientes y permiten a las organizaciones
no solo atraer el mejor talento, sino también desarrollarlo y mantenerlo

comprometido a largo plazo.

2.1.2. Satisfaccion laboral

Definicion

La satisfaccion laboral es un concepto que hace referencia al grado de
conformidad que un trabajador siente respecto a su empleo, evaluado a través
de aspectos como las condiciones laborales, el reconocimiento, la
remuneracion y el ambiente de trabajo. Esta satisfaccion surge cuando las
expectativas del empleado se alinean con lo que realmente experimenta en su
lugar de trabajo, influyendo en su motivacion, rendimiento y bienestar general
(Locke, 1976). Segun Robbins y Judge (2017), la satisfaccion laboral refleja la
actitud general que un individuo tiene hacia su empleo, y puede variar segun

las condiciones personales y organizacionales.
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Objetivo

El principal objetivo de la satisfaccion laboral es promover un ambiente de
trabajo donde los empleados se sientan valorados, motivados vy
comprometidos, lo que a su vez contribuye a mejorar el desempefio y la
productividad organizacional. Lograr que los trabajadores estén satisfechos no
solo incrementa su eficiencia, sino que también favorece su estabilidad
emocional y reduce los indices de rotacion de personal. De esta manera, las
organizaciones buscan maximizar el bienestar del empleado para asegurar un
equilibrio entre las necesidades del individuo y los objetivos de la empresa
(Spector, 2008).

Importancia

La importancia de la satisfaccion laboral radica en su impacto directo sobre el
rendimiento organizacional y el bienestar del trabajador. Un empleado
satisfecho es mas productivo, tiende a comprometerse con los objetivos de la
empresa, muestra una mayor lealtad y presenta menores niveles de
absentismo (Meyer & Allen, 1991). Ademas, los empleados satisfechos suelen
ser mas resilientes ante situaciones de estres, lo que contribuye a mantener un
clima organizacional positivo. De igual manera, el nivel de satisfaccion laboral
influye en la calidad del servicio al cliente y en la innovaciéon dentro de la

organizacién (Robbins & Judge, 2017).

Teorias sobre la Satisfaccién Laboral

Existen diversas teorias que explican la satisfaccion laboral desde diferentes

perspectivas:

Teoria de los dos factores de Herzberg: Propuesta por Herzberg (1966),
esta teoria establece que la satisfaccion laboral se compone de dos
factores: los motivadores, que impulsan la satisfaccion (como el
reconocimiento y el crecimiento personal), y los factores higiénicos, que

evitan la insatisfaccion (como el salario y las condiciones de trabajo). La
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clave es que ambos grupos de factores deben ser atendidos para lograr
un ambiente de trabajo satisfactorio.

Teoria de las expectativas de Vroom: Esta teoria sostiene que los
empleados estaran satisfechos cuando perciban que el esfuerzo que
invierten en su trabajo lleva a resultados deseables, como recompensas
0 reconocimiento. Vroom (1964) enfatiza que la motivacion y la
satisfaccion estan determinadas por la percepcion del empleado sobre la

relacion entre su esfuerzo y las recompensas obtenidas.

Teoria del ajuste persona-organizacion: Esta teoria plantea que la
satisfaccion laboral se incrementa cuando existe un alineamiento entre
los valores y metas del individuo con los de la organizacién. Cuando
este ajuste es alto, el empleado experimenta una mayor satisfaccion y
compromiso (Kristof-Brown et al., 2005).

La teoria de los dos factores de Herzberg, también conocida como la teoria de
la motivacion-higiene, identifica dos conjuntos de factores que influyen en la
satisfaccion laboral: factores motivacionales y factores de higiene. Estos
factores determinan si un trabajador se siente satisfecho o insatisfecho en su

trabajo.

Dimensiones de la satisfaccion laboral segun Herzberg

Segun como lo establece (Herzberg, 1968):

Factores motivacionales (intrinsecos): Estos estan relacionados con la
naturaleza del trabajo en si y tienen el potencial de generar satisfaccion
laboral cuando estan presentes. Son factores que promueven el
crecimiento personal y profesional, el logro de metas, el reconocimiento

y el sentido de realizaciéon en el trabajo. Entre ellos destacan:
a) Logro: La satisfaccion de haber alcanzado metas u objetivos.

b) Reconocimiento: La valoracién y el aprecio recibido por el trabajo
bien hecho.
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c) Eltrabajo en si: La satisfaccion que genera el trabajo en cuanto a

Su naturaleza, retos y significado.

d) Responsabilidad: El grado de autonomia y control sobre el propio

trabajo.

Factores de higiene (extrinsecos): Son condiciones externas al trabajo
gue, si no estan presentes o son inadecuadas, generan insatisfaccion,
pero no necesariamente aumentan la satisfaccion si son mejoradas.
Estos factores son mas relacionados con el entorno laboral que con el

contenido del trabajo. Entre ellos se incluyen:
a) Condiciones de trabajo: Ambiente fisico y recursos disponibles.

b) Relaciones interpersonales: Calidad de las interacciones con

comparnieros, supervisores y subordinados.

c) Politicas de Ila empresa y administracion: Normas Yy

procedimientos que afectan a los empleados.
d) Salario: Compensacion econdémica y beneficios.

e) Seguridad en el empleo: La estabilidad laboral percibida por los

empleados.

f) Supervisidn: La relacion con los supervisores y la manera en que

son dirigidos.

2.2. ANTECEDENTES

Internacional
(Gonzalez et. al, 2021) de acuerdo con su estudio titulado:

“La gestibn de talento humano y su influencia en la satisfaccion y
productividad laboral en la empresa privada” Las empresas son
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conscientes que el talento humano es su principal recurso por lo que
buscan mejorar su bienestar, esto se debe a que el compromiso del
personal con la empresa promueve una mayor productividad laboral.
Siendo el objetivo principal de este trabajo conocer la influencia de la
gestién del talento humano en la satisfaccion y la productividad laboral
dentro las empresas privadas. Para ello, se parte de la investigacion
tedrica sobre las variables del estudio, enmarcandolo en una
investigacion de tipo no experimental, transeccional, descriptivo.
Aplicando entrevistas, evaluandola a través de la correlacion de Pearson
con el objeto de conocer la influencia que tiene una variable del estudio
sobre la otra. Destacando que los resultados fueron que la correlacion
presenta como resultado 0,186 y una significancia de 0,055, lo cual se
encuentra en el rango de correlacion positiva muy baja, esto implica que
existe relacion entre ambas variables. Concluyendo que el factor que
mejor permite predecir la satisfaccion que puede alcanzar una persona
en el trabajo es el hecho de que esté ocupando un cargo que le permita

utilizar sus destrezas y que concuerde con sus intereses.

(Centeno, 2023) de acuerdo con su estudio titulado:

“La gestidon del talento humano y su incidencia en la satisfaccion laboral
en el Gad de la Parroquia de Cubijies” tiene como finalidad mejorar el
manejo del talento humano, con el objetivo de que la organizacion sea
mas eficiente y eficaz, lo cual permitira que la satisfaccion laboral de los
funcionarios publicos sea alta. Esto no solo beneficia en los procesos de
gestion que realiza el GAD parroquial sino en el ambiente laboral que
sera optimo. En este trabajo de titulacion se abordara las problematicas
referentes al talento humano que normalmente afecta a instituciones
publica, como es caso del GAD parroquial de Cubijies que sus sistemas
de reclutamiento, seccidn y capacitacion del personal es deficiente, esto
incide en la satisfaccion laboral de los funcionarios publicos los cuales
conlleva a que los objetivos institucionales no puedan ser cumplidos en

los plazos estipulados por la institucion. En el apartado del estado del
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arte y el marco teorico se abortard informacion de distintos autores
referente a las variables de investigacion tanto de gestion del talento
humano como la satisfacia laboral, las cuales me han servido de base
fundamental para esta investigacion. EI método que se empled es el
hipotético-deductivo, ya que se inici6 observando el fenbmeno para
plantear una hipétesis que posteriormente fue comprobada, la
investigacion es de tipo descriptiva, no experimental, puesto que
describe la situacion que atraviesa el GAD parroquial. Para la obtencion
de informacidon mas detallada del GAD parroquial se utilizé6 encuestas y
una entrevista, los resultados que se obtuvieron se procesé a través de
SPSS y Excel con tablas y graficos donde se puede constatar la gestion
del talento humano y como esta inciden en la satisfaccion laboral, con el
Chi cuadrado se procedié a realizar la comprobacion de la hipétesis la
cual menciona que la gestion del talento humano si incide en la
satisfaccion laboral en el GAD de la parroquia de Cubijies. Y finalmente
se propuso estrategias de mejoramiento de la gestion del talento
humano que mejoren la satisfaccion de los funcionarios que laboran en

el GAD parroquial.

(Sacta & Carvallo, 2024) de acuerdo con su estudio titulado:

“Gestiobn del talento humano y su relacibn con la satisfaccion
laboral.caso: Empresa Electromart SA” La presente investigacion, tiene
como objetivo establecer la relacion existente entre la Gestidén de
Talento Humano (GTH) y la satisfaccién laboral de Electromart S.A., una
empresa lider en la venta de electrodomésticos a en la ciudad de
Machala. La metodologia aplicada adopto un enfoque cuantitativo y
alcance descriptivo-correlacional de tipo transversal, se utilizé la técnica
de encuestas y como instrumento para la recoleccion de datos un
cuestionario en linea aplicada a todos los empleados de la organizacion.
Los resultados obtenidos destacan una correlacion positiva y significativa
entre la eficacia de las practicas de Gestion de Talento Humano vy la
satisfaccion laboral de los empleados en Electromart S.A. Los resultados
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ponen de manifiesto que las entidades que dan prioridad y llevan a cabo
con eficacia practicas de Gestion de Talento Humano registran niveles
superiores de satisfaccion laboral en su personal. Este impacto positivo
resalta de manera elocuente la importancia estratégica que reviste la
GTH, al actuar como catalizador en la creacion de entornos laborales
que no solo resultan gratificantes, sino también propicios para la

productividad y el desarrollo integral de los colaboradores.

(Leyva et. al, 2024) de acuerdo con su estudio titulado:

“El efecto de la gestion del talento humano en el desempefio laboral” El
estudio de la gestion del talento humano ha recibido un amplio interés
por parte de académicos y empresarios, sin embargo, existe poca
literatura sobre la relevancia de cada una de sus dimensiones (atraccion,
retencion y desarrollo) y su efecto en el desempefio laboral. Por lo tanto,
el objetivo del presente documento es determinar cual es el efecto de la
gestion del talento humano en el desempefio laboral del personal en una
empresa de servicios agricolas, para la identificacion del rol que juega
esta variable en la obtencién de resultados organizacionales. Se realiz6
un estudio con alcance correlacional-causal con un disefio no
experimental de corte transversal, de tipo cuantitativo debido a que se
utilizé un instrumento para encuestar a los empleados de una empresa
de servicios agricolas, de la cual se entrevistaron a 138 trabajadores.
Los resultados demuestran que la dimensién del desarrollo de la gestiéon
del talento humano es la que tiene mayor impacto en el desempefo
laboral. Por otro lado, la dimension de atraccion es la segunda que mas
afecta en la variable antes mencionada. Por ultimo, la retencion no tiene
un efecto en los resultados obtenidos por los empleados. Se concluye
gue existe un efecto diferenciado entre las dimensiones de la gestion del
talento humano sobre el desempefio laboral en la empresa sujeto de

estudio.
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Nacionales
(NGe Bellido, 2024) de acuerdo con su estudio titulado:

“‘Gestion del Talento Humano y la Satisfaccibn Laboral de los
colaboradores de una empresa del sector Retail de Lima Metropolitana,
2023” La presente investigacion tiene como finalidad determinar la
relacion existente entre la variable Gestion del Talento Humano y la
Satisfaccion Laboral de los colaboradores de una empresa del sector
Retail de Lima Metropolitana, 2023. La metodologia desarrollada fue de
nivel correlacional, manteniendo un enfoque cuantitativo y con un disefio
no experimental. La poblacion total de la empresa perteneciente al
sector retail fueron 142 colaboradores, de los cuales 132 conformaron
parte de la muestra de estudio, quienes tienen el cargo de Gerentes,
Jefes, Supervisores, Analistas y Asistentes, con quienes finalmente se
trabajo. Asimismo, se excluyeron de los practicantes pre y pro
profesionales. Los instrumentos empleados fueron la Escala de Gestion
Integrada del Talento: Construccion y validacion inicial, constructo
realizado por los autores; S. Jayaraman, Parvaiz Talib y Ahmad Faraz
Khan compuesto por 26 interrogantes y el indice General de Satisfaccion
Laboral, basado en el Modelo de Brayfield y Rothe que contempla 18
interrogantes, las opciones de respuesta para ambos fueron tomadas de
acuerdo con la escala de Likert. Existe una relacion moderada entre la
gestion del talento humano y la satisfaccion laboral se tiene evidencia
para rehusar la hipétesis nula, dado que hay un Rho de Spearman =
0.472. En resumen, mientras la gestion del talento humano sea mayor, la
satisfaccion laboral tiende a mejorar significativamente. Por lo que, el
énfasis en la gestion del talento humano no solo beneficia a la empresa
al mejorar la eficiencia y la productividad, sino que también eleva la
satisfaccion laboral al proporcionar a los empleados las herramientas y

el entorno necesarios para alcanzar su maximo potencial.
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(Giron et. al, 2024) de acuerdo con su estudio titulado:

“‘Gestion del Talento Humano y Calidad de Vida Laboral de los
colaboradores de la Direccion Regional de Educacion Junin (DREJ) en
el 2022”. El objetivo principal fue determinar la relacion entre la Gestion
del Talento Humano y la Calidad de Vida Laboral en los colaboradores
de la DREJ en el afio 2022. Esta investigacion se realizo bajo el enfoque
de investigacion cuantitativo, asimismo se utilizé el método cientifico
como método universal; también, la investigacion es de tipo béasica y de
nivel descriptivo—correlacional, por que corresponde al disefio no
experimental, transeccional. La técnica utilizada para la recoleccion de
datos fue la encuesta y como instrumento se empled el cuestionario, el
cual fue validado por juicio de expertos. La poblacion de la investigacion
estuvo conformada por 38 colaboradores de la DREJ. Los resultados
obtenidos al determinar la relacion entre la gestion del talento humano y
la calidad de vida laboral mostraron un valor de correlacién Rho = 0.728,
utiizando la prueba no paramétrica de Spearman. Ademas, al
determinar la relacion de la gestién del talento humano y la satisfaccion
con el trabajo ejecutado en los colaboradores de la DREJ, se obtuvo una
correlacion Rho de Spearman = 0.603. También, al analizar la relacion
entre la gestion del talento humano y las relaciones humanas de los
colaboradores de la DREJ, se obtuvo una correlacion Rho de Spearman
= 0.588. Estos resultados demuestran una correlaciéon directa y
moderada. Por otro lado, al determinar la relacion de la gestion del
talento humano y el entorno psicoldgico y fisico del trabajo de los

colaboradores de la DREJ, se encontré que no existe correlacion.

(Minaya et. al, 2023) de acuerdo con su estudio titulado:

“Gestion del talento humano y satisfaccién laboral” El objetivo general
del estudio fue determinar la relacién entre la gestion del talento humano
y la satisfaccion laboral de las enfermeras del Hospital Victor Ramos
Guardia, Huaraz. El estudio segun su caracter fue correlacional, la

poblacién estuvo constituida por 120 profesionales de enfermeria. Se
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evidencia relacion estadistica entre la GTH y la satisfaccion laboral en
las enfermeras, con un valor de p= 0,00002. La GTH se considera como
uno de los aspectos importantes a impulsar a nivel de las
organizaciones, sobre todo en la atencién de salud donde se trata
directamente con los individuos, es por ello por lo que el usuario interno
deberia tener las mejores condiciones de trabajo para que de esta
manera se sienta comodo al desarrollar sus labores y esto se vea
reflejado en la calidad con que se le atiende al usuario externo de los

establecimientos de salud.

(Valladares, 2024) de acuerdo con su estudio titulado:

“Gestion del talento humano y satisfaccion laboral en los colaboradores
de la Agroindustria Campos — Ica 2022” la cual tuvo como Obijetivo:
Determinar la relacién que existe entre la gestion del talento humano y la
satisfaccion laboral en los colaboradores la agroindustria Campos,
ciudad de Ica, afio 2022. Métodos: Se fundamenté en una metodologia
de tipo basica, cuantitativo, relacional y de disefio no experimental y
transversal, conformada por una poblacién de 150 colaboradores y una
muestra de 108 operarios de la agroindustria Campos, ciudad de Ica,
afio 2022, a quienes se les administré la Escala para medir la Gestidn
del Talento Humano de tesista Valladares (2022) y Escala para medir la
Satisfaccion Laboral de Palma (2005). Resultados: el 71.3% sefala que
la gestion de talento humano referido a integrar personas, organizar a
las personas, compensar a las personas, desarrollar a las personas,
retener a las personas y evaluacion de personas; se encuentra en un
promedio, con tendencia a bueno. En la prueba inferencial de Rho de
Spearman, se obtuvo un coeficiente 0.613 y un p=0.000, confirmandose
gue mientras mejor sea la gestion del talento humano entonces mayor
sera el nivel de satisfaccion laboral. Conclusién: Existe relacion directa y
significativa entre la gestion del talento humano y la satisfaccion laboral
en los colaboradores operarios de la agroindustria Campos, ciudad de
Ica, afio 2022.
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Locales
(Barreto, 2023) de acuerdo con su estudio titulado:

“ Gestion del talento humano y su influencia en la satisfaccion laboral,
Miliah Beach Club Hotel, Zorritos, Tumbes” La investigacion titulada
gestion del talento humano y su influencia en la satisfaccion laboral,
Maliah Beach Club Hotel, Zorritos, Tumbes. Tuvo como obijetivo:
Determinar de qué manera la gestion del talento humano influye en la
satisfaccion laboral, Maliah Beach Club Hotel, Zorritos, Tumbes, 2023.
Fue cuantitativa, no experimental, transversal, descriptiva - correlacional.
La muestra fue de 30 trabajadores de Maliah Beach Club Hotel.
Utilizando el cuestionario con escala Likert como instrumento de
recoleccion de datos, se utilizé el coeficiente de correlaciéon de Rho
Spearman para saber el grado de relacidén que existio entre las variables
de estudio y sus dimensiones. A manera de conclusion se ostent6 que el
grado de correlacion de ambas variables es muy alto (0,935**), por tal
motivo se afirma la influencia entre gestién del talento humano y

satisfaccion laboral en Maliah Beach Club Hotel.

(Periche, 2023) de acuerdo con su estudio titulado:

“Gestion del talento humano y desempefio laboral de los colaboradores
del hipermercado peruano Plaza vea Tumbes, 2022” La presente
investigacién tuvo por objetivo general determinar las implicancias de la
gestion del talento humano en el desempefio laboral de los
colaboradores del hipermercado peruano plaza vea Tumbes 2022. El
estudio se caracterizO por ser descriptivo-correlacional con disefio no
experimental y transversal, utilizando el método inductivo, deductivo y
cuantitativo; ademas, se empleé la técnica de la encuesta, cuyo
instrumento fue el cuestionario. La investigacion estuvo dirigida a una
muestra censal de 85 colaboradores del hipermercado, donde se
aplicaron dos cuestionarios, uno para la variable gestion del talento
humano y otro para el desempefio laboral, conformadas por 12

preguntas cada uno y medidos a través de la escala valorativa de Likert
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de cinco niveles (TA) (DA) (I) (ED) (TD). Los resultados alcanzados
demostraron que la variable gestién del talento humano 84.71% en el
nivel alto, demostrando que existe una buena gestion en la seleccién,
conocimientos y habilidades para cooperar en el desarrollo eficiente de
las funciones de los colaboradores; por otro lado, la variable desempefio
laboral alcanz6 un 87.06% en el nivel alto, comprobando la orientacion a
objetivos y cumplimiento de metas, donde los colaboradores mediante la
gestion adquieran nuevos conocimientos y ponerlos en practica en sus
areas correspondientes. La presente investigacion concluyd que existe
una correlacion y/o asociacion positiva alta y significativa entre las
variables gestion del talento humano y desempefio laboral, obteniendo
un Rho de Spearmen de 0.998 segun la percepcién de los colaboradores

del hipermercado plaza vea Tumbes.

(Delgado, 2024) de acuerdo con su estudio titulado:

“Satisfaccion laboral y su relacién en la calidad de servicio del usuario de
la Municipalidad Provincial de Zarumilla, 2023” La presente investigacion
tiene como principal objetivo, determinar la relacion entre la satisfaccion
laboral y calidad de servicio de los usuarios de la Municipalidad
Provincial de Zarumilla, 2023. Esta investigacion fue aplicada, con
enfoque cuantitativo, de tipo descriptivo correlacional y disefio no
experimental. Se aplico como técnica, la encuesta y como instrumento
dos cuestionarios, uno adaptado del modelo S20/23 constituido por 23
preguntas para la variable satisfaccion laboral y otro cuestionario
adaptado del modelo de SERVPERF constituido por 20 preguntas para
la variable calidad de servicio. La muestra estuvo constituida por 93
trabajadores administrativos y 367 usuarios. Los resultados obtenidos
fueron que existi6 relacion del 48% de la variable satisfaccion laboral en
la calidad de servicio, las dimensiones representadas por la satisfaccion
intrinseca con 53% de las respuestas, satisfaccion con la supervision un
53% de las respuestas, satisfaccion por las prestaciones percibidas un
52% de las respuestas, la satisfaccion por la participacion un 66% de las
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respuestas y satisfaccion en el ambiente fisico con un 47% de las
encuestas. Se corrobora que existié una relacion positiva media con un
coeficiente Rho de Spearman de 0,253 y un p < 0,05 entre las variables
satisfaccion laboral y calidad de servicio. Concluyendo que existid
relacion positiva media, pero el grado de asociacion entre las variables
es significativo, aceptando la hipotesis alterna para el objetivo general.

(Quiroz, 2023) de acuerdo con su estudio titulado:

“Factores determinantes del clima organizacional y su influencia en la
satisfaccion laboral en la Municipalidad Provincial de Tumbes, 2020” La
investigacion ha tenido como propoésito establecer de qué manera los
factores determinantes del clima organizacional influyen en la
satisfaccion laboral en la Municipalidad Provincial de Tumbes 2020. La
Investigacion es aplicada, de tipo descriptiva — correlacional, disefio no
experimental y transversal. La muestra fue de 180 colaboradores. Se
empled la encuesta como técnica, utilizando el cuestionario como
instrumento de medicion, estructurdndose con 30 item cada variable, su
confiabilidad se determind con el Alfa de Cronbach, el indicador del clima
organizacional fue de 0.830, y la satisfaccién laboral de 0.866. En el
procesamiento de los datos se empled el Statistical Package for the
Social Sciences (SPSS), aplicandose el Coeficiente de Spearman a fin
de establecer la relacién y/o asociacion de variables. Entre el factor
responsabilidad y variable satisfaccion laboral se evidencia una relacion
de 0.460, lo cual indica que la correlaciéon es positiva moderada. Entre el
factor relaciones y cooperacion y la satisfaccion laboral existio
correlacion positiva moderada con un 59% (0.593). Entre las
recompensas Yy la variable satisfaccion laboral se mostré una incidencia
de 0.766, que indica que la correlacién es positiva alta. La correlacion
del factor estandares y la variable satisfaccion laboral es positiva
moderada en 0.608. Concluyéo que la correlacion entre el clima

organizacional y la satisfaccion laboral es positiva alta, calculada con el
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Rho de Spearman es 0,812. IndicAndose que el personal que labora en
un ambiente agradable, repercute en sus actitudes laborales.

2.3. DEFINICIONES DE TERMINOS BASICOS

Gestion: Se refiere al proceso de planificar, organizar, dirigir y controlar los
recursos de una organizacion para alcanzar sus objetivos de manera eficaz y
eficiente (Chiavenato, 2009, p. 5).

Talento humano: Es el conjunto de habilidades, conocimientos y competencias
gue poseen las personas dentro de una organizacién, y que contribuyen a su

éxito y desarrollo (Chiavenato, 2009, p. 10).

Satisfaccion laboral: Se define como el grado en que una persona se siente
complacida y realizada con su trabajo, lo cual esté influenciado por factores
como el salario, las condiciones laborales, las relaciones interpersonales y las
oportunidades de desarrollo (Robbins & Judge, 2013, p. 107).

Gestidn del talento humano: Es el conjunto de practicas enfocadas en atraer,
desarrollar, motivar y retener a los empleados, con el objetivo de optimizar su

rendimiento y contribuir al éxito de la organizacion (Chiavenato, 2009, p. 15).

Percepcion: Es el proceso por el cual las personas seleccionan, organizan e
interpretan los estimulos del entorno para darles un significado y generar

experiencias personales (Amoros, 2007, p. 49).

Personal: Hace referencia a los individuos que forman parte de una
organizacion y que desempefian diversas tareas y funciones con el fin de

alcanzar los objetivos establecidos (Chiavenato, 2009, p. 7).
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.  MATERIALES Y METODOS

3.1. FORMULACION DEL PROBLEMA DE HIPOTESIS

Hipotesis general

Existe una buena gestion del talento humano y un nivel alto de satisfaccion
laboral del personal administrativo de la Universidad Nacional de Tumbes,
2024.

3.2. TIPO DE ESTUDIO Y DISENO DE CONTRASTACION DE HIPOTESIS

Tipo de investigacion

(Hernandez et. al, 2014). Se empled una investigacion de tipo descriptiva, cuyo
objetivo es describir las caracteristicas y cualidades de los fendmenos
observados en su entorno natural. Ademas, se busca determinar el estado

actual de las variables involucradas en el estudio.

De este modo, la investigacion se centrd en resaltar las particularidades tanto
de la gestion del talento humano y de la satisfaccién laboral, estableciendo
como se desarrollan dentro de la institucion como es la Universidad Nacional

de Tumbes entre cada una de las variables.

El enfoque de la investigacion fue mixto, abarcando tanto aspectos cualitativos
como cuantitativos. Se hard uso de la metodologia cientifica, aplicando
diversos meétodos, procedimientos y técnicas para la recoleccién, analisis e
interpretacion de los datos relacionados con las variables en estudio.
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Disefio de investigacion

Este estudio se empled una metodologia de enfoque cuantitativo con un disefio
de investigacién no experimental y de tipo transversal. Esto se debe a que las
variables se recogieron en su entorno natural, sin ejercer ningun tipo de
manipulacion o alteracién sobre ellas ni su contexto. Asimismo, es de corte
transversal, dado que la recoleccion de datos se realiz6 en un solo momento,

permitiendo analizar el fendmeno en un punto especifico en el tiempo.

El disefio se representa de la siguiente forma:

V1

T

V2

Explicando:
n = muestra
V1= Gestion del talento humano

V2= Satisfaccion laboral

3.3. POBLACION, MUESTRA Y MUESTREO

Poblacion

De acuerdo con lo sefialado por Hernandez et al. (2014), una poblacion se

define como el grupo de individuos que comparten caracteristicas similares y

gue son seleccionados para ser objeto de estudio en una investigacion. En este

contexto, la poblacibn de interés para la presente investigacion estuvo
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conformada por los trabajadores encargados de gestionar el talento humano
dentro de la institucion. Asimismo, la poblacion destinada a evaluar la
satisfaccion laboral estara integrada por todos los empleados administrativos

gue forman parte de la Universidad Nacional de Tumbes.

En esta investigacion se contd con dos poblaciones distintas. La primera,
relacionada con la variable de gestion del talento humano, estara constituida

por los directivos de las diversas areas de la Universidad.

Tabla N°1
Poblacién laboral de la Universidad Nacional de

Tumbes para la variable GTH

Grupo laboral N°
Directivos 80
Total 80

Fuente: Unidad de Personal de la UnTumbes

la poblacion para la segunda variable de satisfaccién laboral, estuvo constituida
por 153 trabajadores tales administrativos, técnicos y obreros de Universidad
Nacional de Tumbes.

Tabla N°2
Poblacioén laboral de la Universidad Nacional de Tumbes

para la variable satisfaccion laboral

Grupo laboral N°
Personal Administrativos 153
Total 153

Fuente: Unidad de Personal de la UnTumbes.
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Muestra

Herndndez, et. al, (2014) definen la muestra como un "subgrupo de la
poblacibn o universo del cual se recogen los datos y que debe ser
representativo de dicha poblacién”. En este estudio, debido al tamafo de la
poblacion, se decidio trabajar con toda la poblacién como muestra, con el fin de

asegurar mayor confiabilidad.

Muestreo

Se utilizé el muestreo no probabilistico, ya que la encuesta se aplicara a todos
los miembros de la poblacién. Segun Hernandez et al. (2014), este tipo de
muestreo se define como un "subgrupo de la poblacién en el que la seleccion
de los elementos no se basa en la probabilidad, sino en las caracteristicas
especificas del estudio”. Para la variable de gestién del talento humano, se
empleara un cuestionario dirigido a los 80 directivos. En cuanto a la variable de
satisfaccion laboral, se tom6 como muestra a los 153 trabajadores

administrativos de la Universidad Nacional de Tumbes.

3.4. METODOS, TECNICAS E INSTRUMENTOS

Métodos

(Hernandez & Mendoza , 2018) Se sefiala que en la investigacion se emplean
meétodos, los cuales consisten en un conjunto de procedimientos que el
investigador utiliza y ajusta de acuerdo con el objetivo que desea alcanzar y las

variables que se estan analizando.
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Método descriptivo

Herndndez y Mendoza (2018) sefalan que la investigacion es de tipo
descriptivo, dado que implica el andlisis, organizacién, y recopilacion de datos.
Ademas, este enfoque se centra en obtener informacion sobre hechos o
eventos que ocurren de forma natural en su contexto, con el objetivo de

describir lo que sucede en ese entorno.

Método deductivo

(Gallardo, 2017) sefiala que el método deductivo es un tipo de razonamiento
l6gico opuesto a la induccion, que facilita la obtenciébn de conclusiones
especificas a partir de hechos o situaciones generales, y funciona de lo general
a lo particular. En la presente investigacion, que examina variables como la
gestion del talento humano y la satisfaccién laboral, se recogen aspectos
doctrinales, incluyendo definiciones teéricas y otros datos, para derivar
conclusiones concretas. Estas conclusiones fueron utilizadas para establecer
puntos especificos en el estudio, cuyos resultados contribuyen al contexto en el

gue se realiza la investigacion.

Método inductivo

(Quinteros & Velazquez, 2020) indican que el método inductivo se basa en un
proceso que comienza con la observacion y experimentacibn de casos
especificos, para luego derivar conclusiones y explicaciones de caracter
general. En este contexto, la presente investigacion se empleé el método
inductivo, ya que se centrara en el andlisis de un lugar particular, lo cual
permitio extrapolar las conclusiones a aspectos mas amplios en funcién de las

variables estudiadas.
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Método cualitativo

Herndndez y Mendoza (2018) explican que un método es considerado
cualitativo porgue, en su investigacion, se enfocan en medir un conjunto de
cualidades que se describen y analizan para alcanzar conclusiones mediante la
aplicacion del método cientifico. Asimismo, (Bonilla & Rodriguez, 2000)
sostienen que el enfoque cualitativo no parte de supuestos tedricos previos,
sino que busca comprender la realidad a partir del comportamiento, los
conocimientos, las actitudes y los valores que orientan las acciones de las
personas estudiadas. En este sentido, la presente investigacion tiene un
enfoque cualitativo, ya que se recopilé informacion relacionada con cualidades
y caracteristicas que permitieron conceptualizar el comportamiento estudiado.

Método cuantitativo

(Hernandez et al., 2014), Por lo tanto, el enfoque cuantitativo se orienta a
generar explicaciones sobre los fenOmenos asociados a las variables de
liderazgo y toma de decisiones, a través de la recoleccion de datos numeéricos
utilizando la escala de Likert. Ademas, se emplearon herramientas tecnoldgicas
y métodos estadisticos para procesar los datos y analizar la informacion,
enfocdndose en los aspectos cuantitativos de las variables investigadas.

Técnicas

Las técnicas son fundamentales para determinar se llevo a cabo la recoleccion
de datos en relacidon con las variables de tipos de liderazgo y toma de
decisiones. (Baena, 2017) sefiala que estas técnicas son "practicas deliberadas

y reflexivas que apoyan el método".

Por otro lado, Bernal (2010) menciona que, para el desarrollo de la

investigacion, se han considerado las siguientes técnicas:
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Observacion

La técnica de observacion se entiende como un enfoque que facilita la
recoleccion de informacion de forma sistematica y directa, centrdndose en el
comportamiento de individuos, situaciones o fenbmenos en su entorno natural.
Este método requiere que el investigador observe con atencidn y objetividad,
anotando los aspectos significativos sin intervenir en el contexto que esta
siendo estudiado. La observacion resulta especialmente valiosa en
investigaciones cualitativas, ya que ofrece una visibn mas profunda de las

dindmicas y relaciones presentes en el ambiente de estudio (Baena, 2017).

Analisis de documentos

(Sanchez et. al, 2018) indican que el analisis de documentos consiste en
examinar los contenidos presentes en fuentes documentales. Este proceso
implica extraer los elementos de informacion mas relevantes de un documento,
organizarlos, clasificarlos y analizarlos de acuerdo con los objetivos del
investigador. En el contexto de esta investigacion, se llevo a cabo revisiones y
analisis de aspectos doctrinales provenientes de diversas fuentes secundarias
relacionadas con la institucion, que contienen informacion pertinente sobre las

variables en estudio, como la gestion del talento humano y satisfaccion laboral.

Encuesta

Hernandez et al. (2014) sefalan que la encuesta es una técnica comunmente
utilizada en la investigacion para la recopilacion de datos. Esta técnica se
implementa a través de un cuestionario que se administra a los participantes
del estudio con el objetivo de obtener la informacién necesaria. En el contexto
de esta investigacion, se utilizé esta técnica al dirigirse a cada uno de los
encargados en las direcciones y a los colaboradores de la Universidad

Nacional de Tumbes. El cuestionario estuvo diseflado para abordar las
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variables de gestion del talento humano y satisfacciéon laboral, constando de 12
y 9 preguntas respectivamente para cada variable, y se aplicé con el

consentimiento previo de los participantes.

Instrumentos

(Carrasco, 2019) sefala que los instrumentos son herramientas empleadas en
la investigacidn para recolectar informaciéon relevante para el estudio. Estos
instrumentos se eligen y aplican de acuerdo con las necesidades y el enfoque
de la investigacion. En este contexto, se utilizd cuestionarios y fichas

bibliograficas como parte del presente estudio.

Cuestionario

Segun Hernandez, et. al, (2014) un cuestionario se define como un conjunto de
preguntas relacionadas con una variable de estudio, que facilita la recoleccion
de datos. En esta investigacion, se aplicaron dos cuestionarios: uno para
evaluar la gestién del talento humano y otro para medir la satisfaccién laboral,
cada uno compuesto por 12 y 9 preguntas respectivamente. Ambos utilizaron
una escala de Likert para su evaluacion, con las siguientes opciones:
Totalmente de acuerdo (5), De acuerdo (4), Indeciso (3), En desacuerdo (2) y

Totalmente en desacuerdo (1) (ver anexo 3).

Es importante sefialar que el disefio del cuestionario fue tomado y adaptado de

otras investigaciones (ver anexo 5y 6).

Fichas bibliograficas

En el transcurso de la investigacion, se emplean diversos instrumentos que
facilitan la recoleccion de informacion valiosa para nuestro estudio. Entre estos,
se incluyen las fichas bibliograficas, las cuales, como sefialan (Sanchez , et. al,

2018), son documentos disefiados para almacenar y organizar datos
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provenientes de diferentes fuentes, en su mayoria secundarias. Debido a su
relevancia y funcionalidad, estas fichas se utilizaron a lo largo de todo el

desarrollo del estudio.

3.5. PLAN DE PROCESAMIENTO Y ANALISIS

Procedimiento de datos

El procesamiento de la informacion para este estudio se realiz6 de manera
presencial en las instalaciones administrativas de la Universidad Nacional de
Tumbes. Los datos recolectados se clasificaron en cinco categorias, con el
objetivo de describir las variables de la investigacién. En particular, la variable
de gestion del talento humano constara de 12 preguntas, utilizando una escala
Likert que va de Totalmente de acuerdo (5) a Totalmente en desacuerdo (1).
Asi, el puntaje maximo alcanzable seria de 60 puntos, mientras que el minimo
seria de 12. Estos puntajes se distribuiran en cinco categorias: Muy alta, Alta,
Media, Baja y Muy baja. A continuacion, se presentaran los resultados en forma
de tabla.

Tabla N°3
Escala de evaluacién para la variable de
gestion del talento humano.

Calificacion Puntaje

Muy bueno 49-60
Bueno 37-48
Regular 25-36
Malo 13-24
Muy malo 0-12

Fuente: Elaboracion de autoras

Asimismo, la escala de evaluacién para la variable de satisfaccién laboral
consto de 9 preguntas. Este cuestionario permitié obtener un puntaje maximo

de 45 puntos y un minimo de 9 puntos. En este contexto, los resultados se

48



clasificaron en cinco categorias: Muy alta, Alta, Media, Baja y Muy baja, como
se detalla en la tabla 6.

Tabla N°4
Escala de evaluacion para la variable de
Satisfaccion laboral.

Calificacion Puntaje
Muy alta 37-45
Alta 28-36
Media 19-27
Baja 10-18
Muy Baja 0-9

Fuente: Elaboracion de autoras

De igual forma, para avanzar en el procesamiento y analisis de la investigacion,
los datos recopilados a través del cuestionario se ingresaron en una hoja de
calculo de Excel. A partir de alli, se crearon tablas y graficos que facilitaron un
andlisis sistemético y organizado de la informacion, la cual fue interpretada

posteriormente.

Anadlisis de datos

Continuando con la investigacion, tras la recoleccion y agrupacién de los datos,
es necesario procesar la informacion para luego interpretar los resultados. A
continuacion, se llevé a cabo una discusién en la que se compararon estos
resultados con antecedentes relevantes y se apoyaron en el marco teérico
establecido en el estado del arte. Finalmente, se elaboraron las conclusiones y

recomendaciones correspondientes.

3.6. ANALISIS DE CONFIABILIDAD

Para garantizar que la investigacion sea la mas confiable, es fundamental llevar

a cabo un analisis de confiabilidad. Este analisis determino el grado en que los
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instrumentos utilizados son precisos y libres de errores, lo que asegura que la

informacion recopilada sea adecuada y relevante para el estudio.

En el estudio, se evaluaron la confiabilidad de los instrumentos aplicando el
coeficiente alfa de Cronbach. Asimismo, Sanchez et al. (2018) afirman que “es
un indicador estadistico utilizado para estimar el nivel de confiabilidad por
consistencia interna de un instrumento que incluye una lista, con correlaciones

que varian desde -1 a +1, permitiendo mas de dos opciones de respuesta”.

El Alfa de Cronbach se utiliza para analizar la relaciéon entre las preguntas de
un cuestionario, con el objetivo de determinar el grado de correlacién existente
entre ellas. Cuanto mayor sea la correlacion entre las preguntas, mejor sera la

consistencia del instrumento.

En el caso del cuestionario disefiado para la variable de gestion del talento
humano, se llev6 a cabo una prueba piloto con 10 trabajadores de la
Universidad Nacional de Tumbes, resultando en un coeficiente de ,705. Esto
indica que el instrumento de medicidon posee una buena confiabilidad interna y

estd compuesto por 12 preguntas. (Ver Anexo 3)

Tabla N°5
Coeficiente de la variable 1
Alfa de Cronbach N° de elementos
, 705 10

Fuente: Datos de cuestionario

De manera similar, el cuestionario disefiado para evaluar la variable de
satisfaccion laboral fue sometido a una prueba piloto con un grupo de 10
trabajadores de la Universidad Nacional de Tumbes. Los resultados indicaron
un coeficiente de ,744, lo que demuestra una confiabilidad interna aceptable del

instrumento de medicion, el cual estd compuesto por 9 preguntas.

50



Tabla N°6
Coeficiente de la variable 2

Alfa de Cronbach N° de elementos

(44 10

Fuente: Datos de cuestionario

3.7. DEFINICION Y OPERACIONALIZACION DE VARIABLES

V1: Gestion del talento humano

Definicién conceptual

Es el conjunto de practicas enfocadas en atraer, desarrollar, motivar y retener a
los empleados, con el objetivo de optimizar su rendimiento y contribuir al éxito

de la organizacién (Chiavenato, 2009, p. 15).

Definicion operacional

Para la recoleccion de datos relacionados con la variable de gestion del talento
humano, se empleara la técnica de la encuesta utilizando un cuestionario de 12
preguntas como instrumento. Este estara compuesto por preguntas valoradas a
través de una escala Likert, donde las opciones de respuesta seran:
Totalmente de acuerdo (5), De acuerdo (4), Indeciso (3), En desacuerdo (2) y
Totalmente en desacuerdo (1). El cuestionario sera aplicado a los
colaboradores de la direccion de la Universidad Nacional de Tumbes.
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Dimensiones: Integrar, Desarrollar y retener.

Tabla N°7
Item de la variable de la gestion de talento humano

Instrumento de
mediciony

Dimensiones Indicadores items escala de Likert
Integrar Reclutamiento
Seleccion de personal 1,2,3,4
Contratacion Cuestionario
Entrevistas TDA (5)
DA (4)
Desarrollar Capacitacion 56,7,8 I (3)
Monitoreo ED (2)
Seguimiento TED (1)
Evaluacion 9,10, 11,12
Retener

Prestaciones y servicios

Higiene y seguridad en el
trabajo

Calidad de vida

Relaciones interpersonales

Elaboracion: Por las autoras

V2: Satisfaccion laboral

Definicion conceptual

Se define como el grado en que una persona se siente complacida y realizada
con su trabajo, lo cual estd influenciado por factores como el salario, las
condiciones laborales, las relaciones interpersonales y las oportunidades de
desarrollo (Robbins & Judge, 2013, p. 107).
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Definicién operacional

Los datos sobre la satisfaccidon laboral se recopilardn mediante la técnica de
encuesta, utilizando como instrumento un cuestionario compuesto por un
conjunto de preguntas disefladas para evaluar este aspecto dentro de la
Universidad Nacional de Tumbes. El cuestionario se estructurara con 9
preguntas, con una escala Likert, en la que las respuestas se mediran de la
siguiente manera: Totalmente de acuerdo (5), De acuerdo (4), Indeciso (3), En
desacuerdo (2) y Totalmente en desacuerdo (1). Este sera aplicado a los

trabajadores administrativos de la Universidad Nacional de Tumbes.

Dimensiones: Factores motivacionales y factores de higiene.

Tabla N°8
Item de la variable de la satisfaccion laboral.

Instrumento de

. . : . medicion y
Dimensiones Indicadores ltems escala de Likert
Factores Logro
motivacionales o
Reconocimiento 1,2,3,45
(intrinsecos) . . ) )
El trabajo en si Cuestionario
Responsabilidad TDA (5)
DA (4)
Condiciones de trabajo I (3)
Factores de _ _
higiene Relaciones interpersonales ED (2)
(extrinsecos) Politicas de laempresay 5,6,7,8,9, TED (1)
administracion 10,11
Salario

Seguridad en el empleo

supervision

Elaboracion: Por las autoras.
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IV. RESULTADOS Y DISCUSION

4.1. RESULTADOS

Para el objetivo general: Determinar la gestibn de talento humano y la
satisfaccion laboral del personal administrativo de la Universidad Nacional de
Tumbes, Tumbes 2024.

Tabla N°9
Resultados de la gestion del talento humano.

. . Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje

valido acumulado
Muy malo 1 0.7 0.7 0.7
Malo 5 3.3 3.3 3.9
Regular 26 17.0 17.0 20.9
Bueno 66 43.1 43.1 64.1
Muy bueno 55 35.9 35.9 100.0
Total 153 100.0 100.0

Fuente: Encuesta aplicada a directivos de la Universidad Nacional de Tumbes.

Figura N°1

Gestion del talento humano.

100.0
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20.0 0.7 3.3 -
_—— w—
0.0
Muy malo Malo Regular Bueno Muy bueno
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Fuente: Elaboracion propia.
Interpretacion

En la tabla 05 y figura 3, se observa cémo los directivos perciben la gestiéon del
talento humano de la Universidad Nacional de Tumbes, siendo considerado
bueno 66 (43.1%), muy bueno 55 (35.9%) y muy malo 1 (0.7%).

Tabla N°10
Resultados de satisfaccion laboral del personal administrativo de la Universidad

Nacional de Tumbes.

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje i
valido acumulado

Muy baja 1 0.7 0.7 0.7
Baja 5 3.3 3.3 3.9
Media 19 12.4 12.4 16.3
Alta 73 47.7 47.7 64.1
Muy alta 55 35.9 35.9 100.0
Total 153 100.0 100.0

Fuente: Encuesta aplicada a trabajadores administrativos, técnicos y obreros

de la Universidad Nacional de Tumbes.

Figura N°2

Satisfaccion laboral del personal administrativo de la Universidad Nacional de

Tumbes.
100.0
80.0
60.0 47.7
35.9
40.0
0.0 12.4
0.7 3.3
A
0.0
Muy baja Baja Media Alta Muy alta
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Fuente: Elaboracion propia.
Interpretacion

En la tabla 09 y figura 7, se observa coémo el personal administrativo, técnico y
obreros evalla la satisfaccion laboral en la Universidad Nacional de Tumbes,
considerando alta 73 (47.7%), muy alta 55 (35.9%) y muy baja 1 (0.7%).

Para el objetivo especifico 1: Conocer la integracion del personal

administrativo de la Universidad Nacional de Tumbes.

Tabla N°11
Resultados de la dimensidn integracion del personal.

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje 2
valido  acumulado

Muy malo 2 1.3 1.3 1.3

Malo 4 2.6 2.6 3.9

Regular 11 7.2 7.2 11.1
Bueno 72 47.1 47.1 58.2
Muy bueno 64 41.8 41.8 100.0
Total 153 100.0 100.0

Fuente: Encuesta aplicada a directivos de la Universidad Nacional de Tumbes.

Figura N°3

Integracién del personal.
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Fuente: Elaboracion propia.

Interpretacion

En la tabla 06 y figura 4, se observa como los directivos perciben la integracion

del personal de la Universidad Nacional de Tumbes, siendo considerada buena

72 (47.1%), muy bueno 64 (41.8%) y muy malo 2 (1.3%).

Para objetivo especifico 2: Analizar el desarrollo del personal administrativo

de la Universidad Nacional de Tumbes.

Tabla N°12
Resultados de la dimensién desarrollo del personal.

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje 2
valido  acumulado

Muy malo 2 1.3 1.3 1.3
Malo 5 3.3 3.3 4.6
Regular 19 12.4 12.4 17.0
Bueno 99 64.7 64.7 81.7
Muy bueno 28 18.3 18.3 100.0
Total 153 100.0 100.0

Fuente: Encuesta aplicada a directivos de la Universidad Nacional de Tumbes.

Figura N°4

Desarrollo del personal.

100.0
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Muy malo Malo Regular Bueno Muy bueno

Fuente: Elaboracion propia.
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Interpretacion

En la tabla 07 y figura 5, se observa como los directivos perciben el desarrollo
del personal de la Universidad Nacional de Tumbes, siendo considerada buena
99 (64.7%), muy bueno 28 (19.3%) y muy malo 2 (1.3%).

Para el objetivo especifico 3: Conocer la retencion del personal administrativo

de la Universidad Nacional de Tumbes.

Tabla N°13
Resultados de la dimensién retencién del personal.

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje 2
valido  acumulado

Muy malo 2 1.3 1.3 1.3
Malo 6 3.9 3.9 5.2
Regular 53 34.6 34.6 39.9
Bueno 47 30.7 30.7 70.6
Muy bueno 45 29.4 29.4 100.0
Total 153 100.0 100.0

Fuente: Encuesta aplicada a directivos de la Universidad Nacional de Tumbes.
Figura N°5

Retencién del personal.

100.0
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Fuente: Elaboracion propia.
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Interpretacion

En la tabla 08 y figura 6, se observa cémo los directivos perciben la retencion
del personal de la Universidad Nacional de Tumbes, siendo considerada buena
47 (30.7%), muy bueno 45 (29.4%) y muy malo 2 (1.3%).

Para el objetivo especifico 4: Analizar los factores extrinsecos del personal

administrativo de la Universidad Nacional de Tumbes.

Tabla N°14
Resultados de la dimension factores motivacionales (intrinsecos) del personal

administrativo de la Universidad Nacional de Tumbes

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje 2
valido  acumulado

Muy baja 2 1.3 1.3 1.3
Baja 3 2.0 2.0 3.3
Media 13 8.5 8.5 11.8
Alta 75 49.0 49.0 60.8
Muy alta 60 39.2 39.2 100.0
Total 153 100.0 100.0

Fuente: Encuesta aplicada a trabajadores administrativos, técnicos y obreros

de la Universidad Nacional de Tumbes.

Figura N°6

Factores motivacionales (intrinsecos) del personal administrativo de la
Universidad Nacional de Tumbes.

100.0

80.0
49.0
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39.2
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8.5

20.0 1.3 2.0
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Fuente: Elaboracion propia.
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Interpretacion

En la tabla 10 y figura 8, se observa como el personal administrativo, técnico y
obrero evallta los factores motivacionales (intrinsecos) del personal
administrativo de la Universidad Nacional de Tumbes, siendo considerada alta
75 (49.0%), muy alta 60 (39.2%) y muy baja 2 (1.3%).

Para el objetivo especifico 5: Establecer los factores intrinsecos del personal

administrativo de la Universidad Nacional de Tumbes.

Tabla N°15
Resultados de la dimension factores de higiene (extrinsecos) del personal

administrativo de la Universidad Nacional de Tumbes.

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje -
valido acumulado

Muy baja 4 2.6 2.6 2.6
Baja 16 10.5 10.5 13.1
Media 17 11.1 11.1 24.2
Alta 70 45.8 45.8 69.9
Muy alta 46 30.1 30.1 100.0
Total 153 100.0 100.0

Fuente: Encuesta aplicada a trabajadores administrativos, técnicos y obreros

de la Universidad Nacional de Tumbes.
Figura N°7

Factores de higiene (extrinsecos) del personal administrativo de la Universidad

Nacional de Tumbes.
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Fuente: Elaboracion propia.
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Interpretacion

En la tabla 11 y figura 9, se observa como el personal administrativo, técnico y
obrero evalla los factores de higiene (extrinsecos) del personal administrativo
de la Universidad Nacional de Tumbes, considerando alta 70 (45.8%), muy alta
46 (30.1%) y muy baja 4 (2.6%).

4.2. DISCUSION

Objetivo General: Determinar la gestion de talento humano y la
satisfaccion laboral del personal administrativo de la Universidad
Nacional de Tumbes, Tumbes 2024, la percepcién conjunta de los directivos
sobre la gestion del talento humano mostré que el 43,1 % la considero “buena”
y el 35,9 % “muy buena”, mientras que soélo el 0,7 % la juzgd “muy mala” . Por
su parte, el personal administrativo evalué su satisfaccion laboral como “alta”
enun 47,7 % y “muy alta” en un 35,9 %, con apenas un 0,7 % reportando “muy
baja” satisfaccion, estos hallazgos coinciden con la idea de Chiavenato (2017),
quien afirma que una adecuada gestion del talento humano (que integra,
desarrolla y retiene) se traduce en mayores niveles de satisfaccion laboral y
compromiso organizacional. Mondy y Martocchio (2016) también subrayan que
el alineamiento entre las necesidades de la organizacién y las expectativas del
empleado favorece tanto la productividad como el bienestar interno, estudios
previos en contextos similares, como el de Barreto (2023) en el hotel Maliah
Beach Club de Zorritos (r = 0,935) y Valladares (2024) en la agroindustria
Campos de Ica (r = 0,613), demuestran correlaciones positivas muy altas entre
practicas de gestion de talento y satisfaccion laboral. Estos resultados
respaldan la tendencia observada en la UNTumbes, teéricamente, refuerza la
Teoria de los Recursos y Capacidades de Barney (1991), al mostrar que el
capital humano bien gestionado conforma una fuente sostenible de ventaja
competitiva. En la préactica, sugiere consolidar programas de induccion,
capacitacion continua y sistemas de reconocimiento que mantengan o eleven
los niveles actuales tanto en gestion como en satisfaccion. La UNTumbes

exhibe una gestion de talento humano valorada como buena o muy buena,
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acompafiada de niveles de satisfaccion laboral predominantemente altos,
confirmando la hipétesis general de una adecuada alineacion entre practicas de

recursos humanos y bienestar de los empleados.

Objetivo Especifico 1: Conocer la integracion del personal administrativo,
el 47,1 % de los directivos califico la integracion como “buena” y el 41,8 %
como “muy buena”, mientras solo el 1,3 % la consider6 “muy mala”,
Chiavenato (2017) y Mondy y Martocchio (2016) coinciden en que procesos
sélidos de reclutamiento, seleccién y adaptacion son cruciales para que el
nuevo personal se acople eficazmente a la cultura organizacional y reduzca la
rotacion.

En el estudio de Barreto (2023) en Tumbes, ambitos con buena integracion
reportaron niveles elevados de sentido de pertenencia, lo cual concuerda con la
alta valoraciéon de integracion en la UNTumbes. Desde la Teoria de Sistemas
(Katz & Kahn, 1978), una integracion efectiva facilita la armonizacion de los
subsistemas humanos. En la practica, se recomienda reforzar los procesos de
onboarding y asignar mentores para nuevos ingresos.
La integracion del personal administrativo en la UNTumbes es percibida
mayoritariamente como buena o muy buena, evidenciando procesos de

induccién y adaptacion bien estructurados.

Objetivo Especifico 2: Analizar el desarrollo del personal administrativo,
el 64,7 % de los directivos considerd “bueno” el desarrollo de competencias y el
18,3 % lo valoré como “muy bueno”, con sélo un 1,3 % calificandolo como “muy
malo”, Dess, Lumpkin y Eisner (2011) sostienen que la capacitacion y los
planes de carrera potencian las habilidades del personal; los altos porcentajes
favorables sugieren que estos mecanismos estan implementados en la
UNTumbes, Leyva et al. (2024) hallaron en el sector agricola que el desarrollo
es la dimension de gestion de talento con mayor impacto en el desempefio,
respaldando la relevancia de mantener e intensificar estos programas
formativos en la universidad, la Teoria de Recursos y Capacidades (Barney,
1991) enfatiza el valor de desarrollar habilidades Unicas. Préacticamente, se
aconseja introducir evaluaciones periodicas de necesidades formativas y rutas

de crecimiento individualizadas. El desarrollo del personal administrativo en la
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UNTumbes se juzga en su mayoria “bueno” o “muy bueno”, lo que indica la

existencia de iniciativas formativas y de crecimiento profesional efectivas.

Objetivo Especifico 3: Conocer la retencion del personal administrativo,
Un 30,7 % califico la retencion como “buena” y un 29,4 % como “muy buena”,
aunque un 34,6 % la considero “regular” y solo el 1,3 % “muy mala” , Herzberg
(1968) y Werther y Davis (2016) advierten que politicas de compensacion,
beneficios y reconocimiento son determinantes para fijar al talento; la presencia
de valoraciones regulares sugiere la necesidad de reforzar estos factores,
Valladares (2024) revel6 en una agroindustria de Ica que la retencién se
correlaciona significativamente con la satisfaccion laboral (r = 0,613), indicando
que mejorar las condiciones de higiene y motivacion podria elevar la retencion
en la UNTumbes, desde la Teoria de la Motivacién-Higiene de Herzberg, es
crucial atender tanto los “factores de higiene” (salario, seguridad) como los
“‘motivadores” (reconocimiento) para prevenir la fuga de talento. En la
UNTumbes conviene revisar esquemas de incentivos y flexibilidad laboral. La
retencién en la UNTumbes es valorada como buena o muy buena en mas de la
mitad de casos, aunque el segmento “regular’ evidencia oportunidades de

mejora en politicas de compensacién y reconocimiento.

Objetivo Especifico 4: Analizar los factores motivacionales (intrinsecos)
del personal administrativo, segun la Tabla N°14 y la Figura N°6, casi la
totalidad del personal (88,2 %) valora los factores motivacionales como “alta”
(49,0 %) o “muy alta” (39,2 %), mientras apenas un 1,3 % los califica como
“‘muy baja” , de acuerdo con la Teoria de los Dos Factores de Herzberg (1968),
los motivadores intrinsecos (como el logro, el reconocimiento y la naturaleza
misma del trabajo) son los que verdaderamente promueven la satisfaccion y el
compromiso duradero de los empleados. La proporcion elevada de respuestas
“alta” y “muy alta” coincide con estudios que asocian una percepcion fuerte de
estos motivadores con mayores niveles de desempefio y bienestar laboral
(Herzberg, 1968), en investigaciones similares en instituciones de educacion
superior, Rodriguez y Pérez (2022) encontraron que mas del 80 % de los
administrativos perciben positivamente los factores de logro y desarrollo

personal, cifra estrechamente alineada con el 88,2 % registrado en la
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UNTumbes, lo que sugiere una tendencia estable en este tipo de
organizaciones, tedricamente, estos resultados refuerzan la relevancia de la
motivacion intrinseca, tal como la conceptualiza la Teoria de la
Autodeterminacion (Ryan & Deci, 2000), al mostrar que el personal
administrativo responde favorablemente cuando su labor ofrece sentido y
reconocimiento. Practicamente, la universidad deberia potenciar programas
que destaquen el logro individual (p. ej., premios internos, retroalimentacion
constructiva) y facilitar proyectos que permitan un mayor grado de autonomia y
desarrollo de competencias. La evaluacion muestra que los factores
motivacionales intrinsecos son altamente percibidos por el personal
administrativo de la UNTumbes, lo cual indica una sélida base interna para

promover la satisfaccion y el desempefio laboral.

Objetivo Especifico 5: Establecer los factores de higiene (extrinsecos) del
personal administrativo, la Tabla N°15 y la Figura N°16 revelan que el 75,9 %
del personal valora los factores de higiene como “alta” (45,8 %) o “muy alta”
(30,1 %), mientras sélo un 2,6 % los califica como “muy baja” , segun Herzberg
(1968), los factores de higiene (salario, politicas administrativas, condiciones de
trabajo y supervision) no generan satisfaccién plena, pero su carencia provoca
insatisfaccion. La alta valoracion en la UNTumbes sugiere que, al menos en
términos percibidos, estos elementos cumplen su funcién de prevenir la
insatisfaccion, lo cual coincide con hallazgos de Robbins y Judge (2013) acerca
de la influencia de las condiciones laborales en el clima organizacional, en un
estudio efectuado en una universidad regional de la costa peruana, Vargas
(2023) determiné que cuando los administrativos perciben positivamente las
condiciones de trabajo y las politicas institucionales, la rotacion de personal
disminuye en un 20 %. Esta relacién, aunque no se midié directamente en la
UNTumbes, apoya la idea de que niveles elevados en factores de higiene
favorecen la estabilidad laboral, desde la perspectiva de la Teoria de los Dos
Factores, mantener adecuados los factores de higiene es imprescindible para
crear un entorno libre de desmotivacién. En la practica, la UNTumbes podria
revisar periodicamente las politicas de compensacion, fortalecer la
comunicacion institucional y mejorar aspectos fisicos de los espacios de trabajo

para sostener (y potencialmente elevar) estos indicadores. Los factores de
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higiene (extrinsecos) son evaluados de forma mayoritariamente positiva por el
personal administrativo de la UNTumbes, lo que indica una adecuada gestion
de condiciones laborales y politicas institucionales que apoyan la prevencion de

la insatisfaccion.
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5.1.

5.2.

5.3.

V. CONCLUSIONES

En conjunto, los resultados indican que la gestion del talento humano en
la UNTumbes se percibe mayoritariamente como adecuada, con altos
niveles de satisfaccion laboral, lo cual confirma que las practicas de
integracion, desarrollo y retencién estan alineadas con las necesidades
organizacionales; este estudio aporta evidencia empirica sobre la
relacion positiva entre la administracion de RR. HH. y el bienestar del
personal, subrayando la importancia de reforzar programas de
formacion, reconocimiento y condiciones laborales; sin embargo, al
basarse en percepciones directivas y un disefio transversal, no captura

cambios a lo largo del tiempo ni la voz de todos los colaboradores.

Se comprob6 que la mayoria de directivos valora positivamente los
procesos de acogida y adaptacion del personal, validando que una
induccion estructurada favorece el sentido de pertenencia; este hallazgo
contribuye a la literatura al evidenciar en el contexto universitario
peruano la eficacia de las practicas de onboarding y mentoring, y plantea
la recomendacién de asignar tutores formales para nuevos ingresos; no
obstante, la ausencia de la perspectiva de los propios colaboradores y el
caracter transversal del estudio limitan la generalizacibn de estos

resultados.

Los datos revelan que el desarrollo de competencias es considerado
mayormente bueno o muy bueno, lo que demuestra la efectividad de los
programas de capacitacion y planes de carrera; este estudio enriquece
el conocimiento sobre la gestion del talento al mostrar su impacto en el
desempeiio administrativo universitario, sugiriendo la implementacion de

evaluaciones periddicas de necesidades formativas; empero, al no
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5.4.

5.5.

5.6.

analizar la calidad de los cursos ni la percepcion del personal formado,
gueda pendiente profundizar en el impacto real de estas iniciativas.

La retencién se sitla en niveles buenos, aunque con un porcentaje
considerable de valoraciones regulares, lo que indica que, pese a existir
politicas de compensacion y beneficios, aun hay espacio para optimizar
incentivos y reconocimiento; este aporte subraya en el &mbito
académico la influencia de los factores de higiene y motivadores en la
permanencia del talento, instando a revisar esquemas de incentivos y
flexibilidad; la dependencia de percepciones jerarquicas y la falta de

datos sobre rotacion efectiva representan las principales limitaciones.

Los factores motivacionales intrinsecos obtuvieron calificaciones muy
altas, evidenciando que elementos como el logro, la autonomia y el
reconocimiento interno son percibidos como satisfactorios; esta
investigacion refuerza la relevancia de la motivacion interna para el
compromiso laboral en el contexto universitario, recomendando disefar
mas espacios de desarrollo de proyectos individuales; sin embargo, al
tratarse de datos autorreportados y de un corte transversal, no se captan

fluctuaciones motivacionales a lo largo del tiempo.

La valoracién positiva de los factores de higiene muestra que las
condiciones laborales, la supervision y las politicas institucionales
cumplen su funcién de prevenir la insatisfaccion, aportando al estudio
practico de la teoria de Herzberg en entornos académicos; se sugiere
implementar auditorias periddicas de clima y revisar las politicas de
compensacion para mantener estos estandares; la falta de
desagregacion de cuales elementos de higiene pesan mas y la carencia
de indicadores objetivos de ausentismo o rotacion constituyen las

principales limitaciones.
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6.1.

6.2.

6.3.

6.4.

VI. RECOMENDACIONES

Fortalecer los programas integrales de gestion del talento humano
combinando acciones de reclutamiento, capacitacion, retencion y
reconocimiento para mantener la alineacion entre las metas
institucionales y las expectativas del personal e implementar un sistema
de monitoreo longitudinal de satisfaccion laboral que incorpore la voz de
todos los colaboradores, no solo de los directivos, para ajustar

oportunamente las estrategias de recursos humanos.

Disefiar un programa de mentoring formal que asigne tutores
experimentados a cada nuevo ingreso, facilitando su adaptacién cultural
y operativa, desarrollar médulos interactivos de induccién virtual y
presencial que incluyan casos practicos de la UNTumbes para reforzar
el sentido de pertenencia y realizar encuestas de satisfaccion de
integracion a los colaboradores al mes, tres y seis meses de haber

ingresado, para identificar brechas y ajustar el proceso.

Implementar un diagnéstico de necesidades formativas anual para
disefiar planes de capacitacion alineados a competencias clave y
objetivos estratégicos de la universidad, incorporar rutas de carrera
claras y transparentes, con hitos de desarrollo profesional y criterios de
progresion basados en desempefio y habilidades y fomentar la rotacién
temporal en distintas areas administrativas como forma de potenciar el

aprendizaje multifuncional y la versatilidad del personal.

Revisar y actualizar periédicamente la politica de compensaciones y

beneficios, comparandola con instituciones similares para asegurar

competitividad, crear programas de reconocimiento formal (premios,

menciones honorificas, distinciones anuales) que refuercen la
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6.5.

6.6.

percepcion de valoracibn y compromiso y ofrecer modalidades de
trabajo flexible (horarios escalonados, teletrabajo parcial) que respondan

a las necesidades personales y promuevan la retencion.

Disefiar proyectos y comisiones interdepartamentales en los que el
personal tenga autonomia en la toma de decisiones y pueda liderar
iniciativas de mejora, establecer espacios regulares de retroalimentacion
cualitativa (reuniones uno a uno, grupos focales) centrados en reconocer
logros y aportes individuales y promover la participacion en congresos,
seminarios y cursos especializados que enriquezcan el sentido de logro

y desarrollo profesional.

Realizar auditorias anuales de condiciones laborales (infraestructura,
ambiente fisico y tecnologico) para identificar y corregir areas criticas,
optimizar los canales de comunicacion institucional (intranet, boletines,
tableros virtuales) para transparentar politicas, cambios y beneficios
disponibles y desarrollar un plan de revision periddica de salarios y
prestaciones, con base en indicadores de mercado y evaluacion del

costo de vida local.
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Anexo 1:

ANEXOS

Matriz de consistencia

Titulo: Gestion del talento humano y satisfaccion laboral del personal administrativo de la Universidad Nacional de Tumbes —

Tumbes 2024

Problema

Objetivos

Hipotesis

Variables

Metodologia

Problema general

¢,Como es la gestion del talento

humano y satisfaccion laboral del
personal  administrativo de la
Universidad Nacional

Tumbes 2024?

de Tumbes,

Problemas especificos

a) ¢Como es la integracion del
personal administrativo de la
Universidad Nacional de
Tumbes?

b) ¢Como es el desarrollo del
personal administrativo de la
Universidad Nacional de

Tumbes?

c) ¢Como es la retencién del

Objetivo general

Determinar gestion del talento humano y

satisfaccion laboral del personal de la

Universidad Nacional de Tumbes — Tumbes
2024.

Objetivos especificos

a)

b)

c)

d)

Conocer la integracion del personal
administrativo de la Universidad
Nacional de Tumbes.

desarrollo del

Analizar el personal

administrativo de la Universidad
Nacional de Tumbes.
retencion del

Conocer la personal

administrativo de la  Universidad
Nacional de Tumbes.

Analizar los factores extrinsecos del

Hipotesis general

Hi: Existe una buena gestion del
talento humano y alta satisfaccion
laboral del personal administrativo
de la Universidad Nacional de
Tumbes, Tumbes 2024.

Variable 1:

Gestion del talento humano

Dimensiones:

Integrar

Desarrollar

Retener

Variable 2:

Satisfaccion laboral

Tipo de estudio:
Descriptivo

Disefio:

No experimental y transversal
Métodos:

Descriptivo
Deductivo
Inductivo

Técnicas:

Observacion
Analisis documental

Encuesta
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d)

e)

personal administrativo de la
Universidad Nacional de
Tumbes?

;Como son los factores
extrinsecos del personal
administrativo de la
Universidad Nacional de
Tumbes?

;Como son los factores
intrinsecos  del  personal
administrativo de la
Universidad Nacional de
Tumbes?

personal administrativo de la
Universidad Nacional de Tumbes.

Establecer los factores intrinsecos del
personal administrativo de la

Universidad Nacional de Tumbes.

Dimensiones:

Factores Intrinsecos

Factores Extrinsecos

Instrumento
fichas bibliograficas

cuestionario
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Anexo 2: Matriz de operacionalizacién

Titulo: Gestion del talento humano y satisfaccion laboral del personal administrativo de la Universidad Nacional de Tumbes,

Tumbes 2024

Variables Definiciéon conceptual Definicion operacional Dimensiones Indicadores items Instrumento
y escala de
medicion
Gestion del | Es el conjunto de practicas | Para la recoleccién de datos relacionados | 1. Integrar Reclutamiento
talento enfocadas en atraer, desarrollar, | con la variable de gestién del talento 5
humano . ) o Seleccion de
motivar y retener a los empleados, | humano, se empleara la técnica de la personal
con el objetivo de optimizar su | encuesta utilizando un cuestionario de 12 Contratacion 1234 Cuestionario
rendimiento y contribuir al éxito de la | preguntas como instrumento. Este estara
organizacion (Chiavenato, 2009, p. | compuesto por preguntas valoradas a Entrevistas
15). través de una escala Likert, donde las | 2. Desarrollar
. , Escala de
opciones de respuesta seran: Totalmente
. o nid Likert:
de acuerdo (5), De acuerdo (4), Indeciso Capacitacion 5678
(3), En desacuerdo (2) y Totalmente en Monitoreo
desacuerdo (1). El cuestionario sera
aplicado a los colaboradores de la direccion Seguimiento TDA (5)
de la Universidad Nacional de Tumbes. 3. Retener Evaluacion
DA (4)
1(3)
Prestaciones y 9,10,11,12
servicios ED (2)
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Satisfaccion
laboral

Se define como el grado en que una
persona se siente complacida y
realizada con su trabajo, lo cual esta
influenciado por factores como el
salario, las condiciones laborales,
las relaciones interpersonales y las
oportunidades de desarrollo

(Robbins & Judge, 2013, p. 107).

Los datos sobre la satisfaccion laboral se
recopilaran mediante la técnica de
encuesta, utilizando como instrumento un
cuestionario compuesto por un conjunto de
preguntas disefiadas para evaluar este
aspecto dentro de la Universidad Nacional
de Tumbes. El cuestionario se estructurara
con 9 preguntas, con una escala Likert, en
la que las respuestas se medirdn de la
siguiente manera: Totalmente de acuerdo
(5), De acuerdo (4), Indeciso (3), En
desacuerdo (2) y Totalmente en desacuerdo
(1). Este seré aplicado a los trabajadores
administrativos de la Universidad Nacional

de Tumbes

Factores
motivacionales

(intrinsecos)

Factores de
higiene

(extrinsecos)

Higiene y seguridad

en el trabajo
Calidad de vida

Relaciones
interpersonales

Logro
Reconocimiento
El trabajo en si
Responsabilidad

Condiciones de
trabajo

Relaciones
interpersonales

Politicas de la
empresa y
administracion

Salario

supervision

TED (1)
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Anexo 3: Alfa de Cronbach

Gestion de talento humano

DIMENSIORN
GESTION DE TALENTO HUMAMNO

De acuerdo | |

3
Indeciso | 2 |
En desacuerdo | 1 |

D_ES

0.9

o009

o
de varianza
de los

407

Yarianza de
la suma de
los items

11.61

k=

12

Alfa de
Cronbach

Oo.TOES

Alfa de Cronbach para los datos de la variable Gestion del talento humano

Alfa de

Cronbach

Estadisticas de fiabilidad

N de elementos

12
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Satisfacciéon Laboral

| Dimension 2: Factores intrinsecos
SATISFACCION LABORAL
-l - o o L e
Alfa de Cronbach para los datos de la variable Satisfaccion laboral
Estadisticas de fiabilidad
Alfa de
Cronbach N de elementos

, 744 9

81



Anexo 4: Cuestionario sobre Gestion del talento humano

W . XN\ UNIVERSIDAD NACIONAL DE TUMBES

N | FACULTAD DE CIENCIAS ECONOMICAS

ESCUELA PROFESIONAL DE ADMINISTRACION

I. Instrucciones

Lea cuidadosamente cada pregunta y marque con una (X) lo que crea Ud. conveniente,
teniendo en cuenta que cada alternativa tiene un significado como se muestra, por lo que debe
contestar todas las preguntas, sin excepcion alguna.

Totalmente de acuerdo (5), De acuerdo (4), Indeciso (3), En desacuerdo (2) y Totalmente en
desacuerdo (1)

TD | DA | | ED TD
N° Preguntas
G @6 @ (@
Integrar
1 La institucién cuenta con los recursos y medios necesarios
al llevar a cabo el proceso de reclutamiento de personal.
5 La institucion aplica técnicas para la seleccién de personal
segun las vacantes de los puestos de trabajo.
3 La instituciéon aplica entrevistas para captar al talento
humano y cubrir los puestos de trabajo.
La institucion mediante el area responsable define los
4 requisitos exactos para contratar a su personal segun los
perfiles laborales.
Desarrollar
La institucion realiza actividades de capacitacion a sus
colaboradores para el desarrollo de sus capacidades y
S competencias.
La institucion monitorea el cumplimiento del perfil y
requisitos necesarios para el cargo asignado del talento
6 humano.
La institucion realiza seguimiento a sus colaboradores en el
cumplimiento del trabajo asignado en su puesto laboral.
7

82




La institucién cuenta con un modelo de evaluacién para
medir el desempefio y determinar la productividad de sus

8 colaboradores.
Retener
La institucibn otorga reconocimientos, beneficios no
econdmicos para motivar a su personal.
9
La institucion brinda un ambiente saludable con espacios
suficientes y seguros para que los colaboradores ejecuten
10 sus funciones.
La institucion ofrece calidad de vida laboral a sus
colaboradores.
11
La institucion cuenta con ambiente laboral que fomente
buenas relaciones interpersonales entre jefe inmediato y
12

sus colaboradores.

Agradecido por su tiempo y bendiciones.
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Anexo 5: Cuestionario sobre satisfaccion laboral

UNIVERSIDAD NACIONAL DE TUMBES AL

2,

Uy,
Wep,
g"’o
§
\S
T

FACULTAD DE CIENCIAS ECONOMICAS

ESCUELA PROFESIONAL DE ADMINISTRACION =

I. Instrucciones

Lea cuidadosamente cada pregunta y marque con una (X) lo que crea Ud. conveniente,
teniendo en cuenta que cada alternativa tiene un significado como se muestra, por lo que debe
contestar todas las preguntas, sin excepcion alguna.

Totalmente de acuerdo (5), De acuerdo (4), Indeciso (3), En desacuerdo (2) y Totalmente en
desacuerdo (1)

Variable 2: Satisfaccion laboral

TD | DA

G| @ & @ |0

m
W)

D
V.2. Satisfaccion laboral

Dimension 1: Factores extrinsecos

Indicador 1: Politicas

1 |La institucién tiene politicas adecuadas en sus
diferentes areas.

Indicador 2: Salario

2 |La institucibn otorga una remuneracion justa y
equitativa.

Indicador 3: Su previsiéon

3 |La institucién realiza una supervision adecuada en sus
diferentes &reas.

Indicador 4: Condiciones laborales

4 | Lainstitucidn otorga condiciones laborales adecuadas.

Indicador 5: Relaciones interpersonales

5 |La institucion existe relaciones interpersonales
adecuadas.

Dimension 2: Factores intrinsecos

Indicador 1: Logro

6. La institucion de Tumbes reconoce los logros del
personal.

Indicador 2: Reconocimiento

7 La institucion de Tumbes asciende al personal por sus
logros
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Indica

dor 3: El trabajo en si

8

La institucién promueve la autonomia laboral de su
personal.

Indica

dor 4: Responsabilidad

9

La institucion otorga responsabilidades laborales en
forma correcta.

Agradecido por su tiempo y bendiciones.
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Anexo 6: Autorizacién para ejecucion de tesis

Tumbes 08 de sefiembre del 2024

Carta N° ({4 2034

Sufior: Ractor de la Universidad Nacional de TumBies

Ciudad: Tumbes
Asunto: Autorizacion pars Cjecudidn de tesis

Tenga el agrado de saludarle muy cordialments v hacerle de caonacimisnta que la
suserita egresasda de la Cscoela Profesional de Administracion, Facoltad de Clencias
Coondmicas, Universidad Nadiaonal de Tumbes, presenta «] proyecto de tesis: Gestion ded
talento humano y satisfaccion laboral ded personal administrativo de la Universidad Nacional
de Tumbes, Tumbes 2024; para aptar @l titulo de Licendada en Ldministracion, Para alcanzar el
abjetiva académico se requiere de informacian pertinente de so institucion. Por tal motivo
solicito a weted la debida sutorizacion para Ly aplicacion de técnicas de recoleccion de datos,

coma endtuestag y obros conexas ¥ de esta maners culminar con éxita el trabajo de investigacion.

Conacedor de alto espirity de colaboracion, me despido, agradec@ndole por anticipado

par su valioso apaya®™,

Abantarmente,

Crald-

Br. Bianca Liseth Correa Olivares

DNl T1E70991
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Anexo 7: Validacion de instrumentos

Gestion del falento humano y satisfaccion laboral del personal administrativo de la Universidad
Nacional de Tumbes, Tumbes 2024

FICHA DE EVALUACION DEL INSTRUMENTO: CUESTIONARIO

Deficiente Regular Buenz Muy Buena Excelente

0-20 -4 4160 £1-80 81100 DB ERVACIONE S

Indiradores Criterios

O 18 )1 (98 [H (3 |H [0 |4 (40 | & [ |61 [&8 |™ [™ |# |@ [# |&
§ |10 |8 [ | & [ |l (40 |46 [E0 & (40 |8 |70 | Ve [d0 |d5 [®0 |[& |10

HSPECTOS DE VALIDACION

1.Claridad Esta  formulado
can un lenguze X
apropizdo

10bjetivided [ Esta  expresado i
en Conductss
observables

3. Actuglidad Mecuedn ol i
enfoque  tedrico
ahordado en fa
Investigacion

d.0rganizacion | Exlste una 3
arganizacion
logica entre 53
tem

sauficencia | Comprends los 3
33pectos
MECESZIios en
cantidad y
calidad.

gntencionaldiad | Adecuade  para 3
Velorzr 3
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dimensiones  del
tenz  dz I3
investigacidn
7.Consistancia Basado en i
aspactos
tedricos-
cientificos de I3
investigacian
& Coherencia Tiene  relacion i
entre las
variables 2
indicadores
2.Metodologia Lz estrategia E
responde 3 I3
elzboracion de la
investigacidn

INSTRUCCICNES: Este instrumento, sirve para gue el EXPERTO EVALUADOR evalle Iz pertinendia, eficacia del Instruments que =2 esta
velidando. Debera colocar la puntuscion qus considers pertinents a los diferentes enunciadas.

Tumbes, 08 de setismbre de 2024

Mambre y apellidas: Or. Ghenkis Amilcar Ezcura Zavaleta
Grado: Doctor
Especialidad: Doctor en Planificacion Piblica ¥ Privada

Lugar donde labora:  Universidad Macional de Tumbes

OMI- 4035524 O Gherios Amicar Excuma Javalta
Teléfone: 842025597 g
E-mail:  pezcumazi@untumbes.edu pe
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=)
(Gestion del talento humano y satisfaccion laboral del personal administrativo de la Universidad
Nacional de Tumbes, Tumbes 2024
FICHA DE EVALUACION DEL INSTRUMENTO: CUESTIONARIO
. . Deficiente Buena Wuy Buena Excelente ,
Indicadores Criterios 0-20 -0 E1-80 81100 OESERVACIONES
ASPECTOS DE VALIDAGON : # 18 i1 LEE. R
il AERE ALAL AR
1.Clzridad Estz  formulzdo
ton un lenguzje X
apropizdo
10bjstivided  [Estz  ewpresado 3
en  conductas
observables
3. Actuzlidad sderzdo al 3
enfoque  te0rico
shordado en I3
investigacion
4.0rganizacion | Existe una 3
argznizacion
logica entre sus
ttams
5.5uficienciz comprende |os 3
3spEctas
MECESEMIDS EN
cantidad y
calidad.
g ntencionaldiad | Adscuado  pars 3
valorar EL




dimensiones  del
temz  de I3
investigacion

7.Consistenciz | Basado en b
aspectos
teoricos-
tientificos de la
investigacin

B.Coherencia Tiene  relacion H
entre I35
variables g
indicadores

ohMetodologla  |la estrategia i
responde 3 I3
glzboracion de I3
investigacion

INSTRUCCIONES: Este instrumento, sirve para que el EXPERTO EVALUADOR evalue |z perfinencia, ficacia del Instrumento que 3¢ esta
validanda. Debera colocar |3 puntugcion qus considers pertinente 3 Jos diferentes enunciadas.

Tumbes, 06 de setiembre de 2024

Mombre y apellidas: Cr. Auguste Oswaldo Benavides Medina
Grado: Doctor #!‘
Especialidad: Dactor en administracion Fie

Luger donde labora: Universidad Macional de Tumbes
D At B Mol
OMI: Z2T13
Telefong: 472800222
E-mal:  abenavidesm@untumbes edu pe
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Gestion del falento humano y satisfaccion laboral del personal administrativo de la Universidad

Nacional de Tumbes, Tumbes 2024

FICHA DE EVALUACION DEL INSTRUMENTO: CUESTIONARIO

Indicadares

Criterios

Deficiente
0-20

Buena
41-60

Muy Buena
61-80

Excelente
El-100

(OB3SERVACIONES

ASPECTDS DE VALIDACION

g

-

4 |8

L]

=2

H

i

1

&

(&0 [ &8

: | |

1

il

1.lzridad

Esta  formulzdo
zon un lenguzje
apropizdo

2 Objetiidad

Esta  expreszdo
en  conductas
observables

3.Actuzlidad

Adecuzde ol
enfoque  tedric
sbordado en I3
investigacion

4.0rganizacion

Existe ung
argenizacion
logica entre sus
ftam

5 5uficiencia

Comprende los
35pECtns
NECESENos en
cantidady
celidad.

6 Intencionaldiad

Adetuzdo  pars
valorar 5




dimensiones  del
tema de la

investigacion
T.Consistencia Basado en X
aspectos
tedricos-
cientificos de la
investigacion
& Coherencia Tiene  relacidn X
entre las
varizbles -]
indicadares
9.Metodaologia La estrategia X

responde @ la
elaboracion de la
investigacion

INSTRUCCIOMES: Este instrumento, sirve para que el EXPERTO EVALUADOR evalie la pertinencia, eficacia del Instrumento que se esta
validando. Deberd colocar la puntuacion que considere pertinente a los diferentes enunciados.

Tummbes, 28 de agosto de 2024
Mombre y apellidos: Darwin Ebert Aguilar Chuguizuta
Grado: Doctor
Especialidad: Tecnoboglas de la informacién y comunicachones y 2
Lugar donde labora:  Universidad Macional de Tumbes m‘m—,;,,
DHI: 43812667 e e
Teléfono: 967291906 e
E-mail: daguilarc@untumbes edu. pe
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CERTIFICACION

Mg. Alex Alfreth Armestar Amaya, docente ordinaric de la Universidad Macional de
Tumbes, adscritc a la Facultad de Ciencias Economicas, del departamento de
Administracion.

CERTIFICA:

Que el proyvecto de fesis denominade “Gestion del talento humano y satisfaccion
laboral del persomal admimistrative de la Universidad Maciomal de Tumbes,
Tumbes 2024”7, presenisdo por las estudiantes Br. Bianca Liseth Commea Clivares vy
Br Leydid Solanlle Chavez Peria, ha sido asesorado por mi persona, por tanto, queda
sutorizado para su presentscion e inscripcion en la Escuels Profesional de
Administracion, Facultad de Ciencias Econdmicas de la Universidad Macional de
Tumbes para su revision y sprobacion corespondiants.

Tumbes, 20 de satiembre del 2024

Myg. Alex Alfreth Armestar Amaya
Asesor del Proyecto de Tesis

Cod. ORCID: Q000-0002-0873-T232
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