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RESUMEN

La presente investigacion tuvo como propoésito determinar la relacion entre la
gestién del talento humano y satisfaccién laboral de una empresa privada de
corredores de seguros Trujillo, 2023.Siendo un disefio no experimental de corte
transversal. Con una muestra censal de 30 colaboradores de la empresa privada
de corredores de seguros. Se utilizé la técnica de encuestas y el instrumento del
cuestionario para cada variable debidamente validada por expertos. Se concluyé
que existe una correlacién positiva entre la variable gestion del talento humano y la
variable satisfaccion laboral; debido a que se hall6 el valor de rho= 0,368 en la
correlacion de Spearman, asi mismo obtuvimos un valor de sig. de 0,045 el cual es

menor a 0,05 indicando que si existe relacion significativa entre ambas variables.

Palabras clave: Gestién, talento, satisfaccion.
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ABSTRACT

The purpose of this research was to determine the relationship between human
talent management and job satisfaction in a private insurance broker company
Trujillo, 2023. Being a non-experimental cross-sectional design. With a census
sample of 30 employees of the private company of insurance brokers. The survey
technique and the questionnaire instrument were used for each variable duly
validated by experts. It was concluded that there is a positive correlation between
the human talent management variable and the job satisfaction variable; Since the
value of rho= 0.368 was found in Spearman's correlation, we also obtained a value
of sig. of 0.045 which is less than 0.05 indicating that there is a significant

relationship between both variables.

Keywords: Management, talent, satisfaction.
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INTRODUCCION:

En los Ultimos afios, el concepto por descubrir el talento de las personas en las
empresas ha evolucionado constantemente, y los trabajadores son vistos como
una herramienta o parte de la organizacion facilmente reemplazable. Sin
embargo, son ellos el impulso mas sobresaliente de las empresas ya que rednen
cualidades y aptitudes sujetas a un mismo objetivo, crecer significativamente. En
el rubro de aseguradoras su principal funcién frente a sus clientes es ofrecer
productos y servicios; es por ello que sus colaboradores son previamente
seleccionados segun perfiles requeridos, también capacitados para
desenvolverse en dicho puesto de trabajo.

Segun Ruiz (2020), en Cuba cada entidad dependia en gran parte de su
fundamental planilla, los miembros competentes en esta area fueron altamente
capacitados para administrar y maximizar los recursos disponibles mediante
objetivos previstos. Por ende, se reconocio al talento humano como pieza
esencial para el desarrollo de las organizaciones, presentando necesidad de
conservar empleados mas felices y satisfechos.

Segun la Encuesta Global Randstad Workmonitor Q3 (2018), indicé que México
con el 82%, India con 81%, EE. UU con 80% fueron los paises con el indice mas
alto en satisfaccion laboral hacia sus colaboradores, por otro lado, Jap6n con
44% y Hong Kong con 46% reportaron los indices mas bajos. Se aseguraron que
un colaborador sea feliz y motivado para que asi desempefie una mejor labor en
las organizaciones, de esta manera desarrollan menos estrés. Cabe recalcar que
otro indice es el equilibro en lo personal y laboral donde ellos disfrutan y se
divierten de lo que hacen.

En el Perd, el sector empresarial dejé como segundo lugar al progreso personal
y no es considerado capital principal, sin embargo, poseen destrezas y
peculiaridades que dan gestion, vida y crecimiento a las empresas. Condori
(2018), consider6 que las empresas deben tener el propésito de hacer que las
personas crezcan de manera integral logrando un crecimiento organizacional.
Todo esto fue guiado por la satisfaccion laboral para que el colaborador sienta
que su trabajo es valorado e importante, esto fomenta que el colaborador sea

permanente y leal a su entorno laboral.



Asimismo, Giron (2019), en su investigacion, detallé6 que un buen ambiente de
trabajo debe ser 6ptimo, consistente con un desempefio laboral Unico y eficiente.
Es importante fomentar las mejores relaciones humanas entre colaboradores
para organizar equipos de trabajo que se convierten en un valioso capital
humano.

Con respecto a las empresas en la ciudad de Trujillo, en algunas ocasiones solo
se guian por la productividad del dia a dia y no le brindan ningun tipo interés al
colaborador en cuanto a su motivacién y desempefio laboral en cada jornada de
trabajo, dejando de lado si el desempefo del colaborador es efectivo y cumple
con las metas trazadas, por ello ante esta pequefia problematica se recuerda
que estan dirigiendose a personas y no robots, ante ello surge la gran
importancia de reconocer que el talento humano requiere de mucha motivacion
y valoracién del esfuerzo realizado. Seguidamente, facilitarles la seguridad de
sentirse lideres de equipo con un excelente clima laboral, donde se sientan
satisfechos de trabajar para dar todo de ellos mismos, lo cual favorece a la
organizaciéon en incrementa sus utilidades y ganancias netas. De tal manera, si
un colaborador siente que su esfuerzo es valorado y reconocido, siempre
entregara el 100% de su dedicacién. En una empresa de entidad financiera,
mientras mas afiliacion crediticia obtenga, mayor seran sus bonos de pago; esto
indica que la motivacion que le brindan al colaborador por medio de incentivos
hace que su desempeio y esfuerzo laboral obtengan mejores resultados en
ambas partes.

Es por ello que se propone la siguiente problemaética: ¢ Qué relacion existe entre
gestion del talento humano y satisfaccion laboral de una empresa privada de
corredores de seguros Trujillo, 20237

La siguiente investigacion se justificé tedricamente, porque informa las teorias
existentes sobre el tema investigado, para mostrar y comprender los pasos que
guian al talento humano en las compaiiias de rubro de aseguradoras. Asimismo,
sirvio como base de estudio para futuras generaciones e investigadores de este
rubro.

De igual manera, tuvo una justificacibn conveniente, porque proporciona
informacion fidedigna para los administrativos de todas las organizaciones,

teniendo de conocimiento la importancia de la satisfaccion en los colaboradores



frente a su jornada laboral, de esta manera tener un progreso continuo, que
conlleve alcanzar y cumplir con sus objetivos establecidos.

Justificacion por relevancia social, se realiz6 con el proposito de brindar
informacion de progreso con referencia a gestion del talento humano y
satisfaccion laboral en colaboradores para una mejoria como organizacion y asi
el colaborador obtenga un mejor desempefio al momento de realizar sus labores
diarias.

Ante ello tenemos como objetivo general: Determinar la relacion entre gestion
del talento humano y satisfaccién laboral de una empresa privada de corredores
de seguros Trujillo, 2023.

Tiene como objetivos especificos: Determinar la relacion entre seleccion del
personal y satisfaccién laboral en una empresa privada de corredores de seguros
Trujillo, 2023. Determinar la relacién entre desarrollo personal y satisfaccion
laboral en una empresa privada de corredores de seguros Trujillo, 2023.
Determinar la relacion entre evaluacion del desempefio y satisfaccion laboral en
una empresa privada de corredores de seguros Truijillo, 2023.

Asi mismo su hipoétesis general fue: Existe relacion significativa entre gestion del
talento humano y satisfaccion laboral entre los colaboradores de una empresa

privada de corredores de seguros Trujillo, 2023.



MARCO TEORICO

Paredes, Bustamante (2021), en su investigacion, tuvo como finalidad establecer
un nexo que se genera por la gestion del talento humano y satisfaccion laboral
en los bancos con mayor capital financiero de Guayaquil. Su estudio fue
descriptivo-correlacional, con 370 empleados como poblacién, utilizaron
cuestionarios de escala Likert, tuvieron un analisis de fiabilidad con un valor de
0,911, sus principales resultados fueron que la variable estudiada refuerza a la
satisfaccion laboral con el método de fuerza interna que permitid evaluar la
fiabilidad. Concluyeron que en la investigacion sus variables inciden en sus

dimensiones 1y 2, de todas las respuestas obtenidas de los entrevistados.

Pedraza (2020), en su articulo, tuvo como finalidad estudiar la percepcion de los
trabajadores en trato de ambos constructos, tuvo un enfoque empirico, racional
y causal, poblacién de 155 personas de instituciones publicas y privadas, su
muestra fue de 80 personas con los que aplicaron una encuesta con el factor
Alpha de Cronbach mayor a 0,70 mostrando la confiabilidad de escala. Tuvo
como resultado que el clima organizacional satisface a los empleados y a su
desempefio. Concluyd que la gerencia publica y privada determina que sus
empleados valoran oportunidades de area.

Pérez (2018), en su estudio tuvo como propdsito establecer tacticas para el
capital humano, creando valor financiero en Pequefias y Medianas Empresas en
Venezuela. Realiz6 una orientacion epistemoldgica cuantitativa aplicada, no
experimental; su poblacion y muestra fueron 448 empresas, se empled el
cuestionario. Los resultados consolidar la identidad del Capital Intelectual,
relacionado con la educacién, valoracion psicométrica y actitudes proactivas y
reactivas para su recurso humano. Concluyé que las empresas muestran
inquietud por sus colaboradores aplicando estrategias para reforzar habilidades

y capacidades ante nuevos cambios.

Alarcon, Neyra (2018), su objetivo fue instaurar la relacién entre la gestion del

talento humano con la satisfaccion laboral de los colaboradores del Banco



internacional — INTERBANK. Su disefio fue no experimental, tomé como
poblacion a 94 colaboradores de distintas areas, muestreo aleatorio empled6
observacion, encuestas, entrevistas y fichaje a base de preguntas en
cuestionarios. Los principales resultados sefialan que la mayor parte de
encuestados piensan que el incentivo de compensaciones favorece a los
colaboradores de la organizacion. Como conclusion se afirmo que el impulso de
resarcimientos y beneficios sociales si influyen en el bienestar del capital

humano del Banco.

Landeo (2018), determin6 su objetivo en base a la relacion entre la gestion de
RRHH y la satisfaccion laboral en trabajadores del Banco Falabella, su disefio
de estudio no experimental de corte transversal, poblacion 120 colaboradores,
92 colaboradores encuestados, utilizaron el cuestionario para elaborar una
encuesta con el Coeficiente de Cronbach. Concluy6 que existe relacion entre sus
variables; rechazando su hipétesis nula, aceptando la hipétesis alternativa por la
significancia encontrada de 0.000 menor que la sig. de trabajo de 0.05. Asi
mismo, el coeficiente determinado por la prueba Rho de Spearman de 0,796,

resaltando la alta correlacion positiva entre ambas variables estudiadas.

Acosta, Reafo (2018), en su investigacion, tuvo como objetivo encontrar la
correlacion de sus variables de estudio. Con un nivel descriptivo correlacional,
su poblacion fue de 437 y su muestra de 205. Realizé una encuesta dando como
resultado un Coeficiente Rho Spearman de 0.583 con una significancia de 0.000
que comprobo la Hi, se relaciona positiva y moderadamente con las variables.
Se concluy6 que las variables se correlacionas moderadamente entre si, o que
significa que desarrollar buenos procesos de gestidn tiene un efecto positivo en

la satisfaccion de sus colaboradores.

Mori (2019), su finalidad fue precisar la relacion entre las practicas de GRH y la
satisfaccion laboral entre los empleados del Banco de la Nacién del Pert (BNP)
en Trujillo. Es de disefio no experimental, su poblacién es de 90 colaboradores
a base de encuestas y cuestionarios. Los principales resultados muestran que

las habilidades de gestion de recursos humanos siguieron las organizaciones



analizadas por el calificativo 'habitual. Los resultados mostraron que la
dimensidén con mayor puntaje es la dimension correspondiente al Analisis del
Lugar de Trabajo (4,30) y la dimension con menor puntaje corresponde a
Relaciones Laborales (2,99). Concluy6é que si hay una correlacién positiva y

significativa entre los procesos G.R.H del Banco de la Nacion del Pera.

Vargas (2018), asumi6é como fin comprobar la dependencia del estado
organizacional y la satisfaccion laboral de una entidad financiera, poblacién 22
colaboradores, teniendo un muestro no probabilistico y aplicando encuestas a
base de cuestionarios. Los principales resultados de la Tabla 01 muestran que
el 90,9% de los colaboradores mostro un nivel medio de motivacion, el 4,5%
mostrd un nivel bajo y asi mismo el 4,5% mostré un nivel bueno. Concluyeron
gue encontraron relacién positiva moderada entre sus variables con un valor de
spearmang de 0.5288 y un valor “p” de 0.01 lo que indica la significancia de la
prueba. Estos hallazgos sugieren que si el clima la organizacién va en aumento
el que también va a sobresalir es la satisfaccion laboral logrando a colaboradores

felices.

Pariaton (2020), su proposito fue definir el grado de dominio entre la gestion de
recursos humanos y el desempeiio laboral de servidores en la provincia de
Trujillo 2020, su investigacion fue de tipo correlacional, transversal. Poblacion
2300 servidores de la entidad publica, su muestreo fue probabilistico, aleatorio
simple con una muestra fue 65 colaboradores, utilizé el cuestionario. Los
resultados se extrajeron de Excel y en la herramienta SPSS25 utilizando la
prueba estadistica de Pearson con resultado 0.826 y el nivel de sig. menor a
0.05. Obteniéndose una relacion significativa, esto sefialo que la gestion del
talento tiene una gran autoridad en el trabajo de los colaboradores de servicio en

el municipio de la provincia de Trujillo 2020.

Con el fin de fortalecer la credibilidad tedrica del estudio, se presentd una base
tedrica en la que se definen las variables de estudio, las dimensiones y sus

indicadores.



Con respecto a la variable 1: sus dimensiones son seleccion del personal,
desarrollo personal y evaluacion de desempefio, tenemos, a Gonzalez y Molina
(2016), seialan, que las personas comparten gran tiempo de su vida laborando
en las empresas cumplimiento con sus funciones y objetivos institucionales para

su integracion.

Para Werther (2019), define como gestion del talento humano, a los métodos
organizacionales destinados a planificar las actividades de gestidn para integrar,
desplegar, incentivar, recompensar y mejorar la productividad de los empleados

gue laboran dentro de una organizacion.

Chiavenato (2019), sostiene que la gestion del talento humano involucra el
progreso de acciones, estas son: seleccionar, organizar y asesorar a los
colaboradores mas joévenes del grupo, capacitar al personal para las actividades,
evaluando y optimizando el desempefio de cada individuo en cada rol, ofreciendo
integraciones innovadoras que mejoren las relaciones laborales, analizar e
implementar las reglas y postulados de la empresa, fortalecer las habilidades y
destrezas laborales generando y manteniendo una alta autoestima en todo el
equipo, ademas de proteger la salud y brindar mejores condiciones de trabajo.

Entre las dimensiones tenemos la seleccion del personal, Segun Ayensa (2020),
Indica que los aspirantes cuentan con habilidades diferentes, teniendo en cuenta
estas caracteristicas personales y profesionales de los candidatos,
seleccionamos al mejor candidato para el perfil profesional requerido por la
empresa. Por lo tanto, se puede decir que los elementos significativos de la
seleccion de un nuevo empleado son la experiencia, el conocimiento y la
capacidad, por lo que puede juzgar si es apto para el puesto a través de una
entrevista. Asimismo, Lépez y Ruiz (2015), explican que hay dos pasos muy
importantes para hacer una seleccion. Este debe considerarse un paso
necesario en la evaluacion del plan de estudios, siendo necesario obtener toda
informacion sobre capacitacion, trayectoria laboral, canjes de carrera y razones
para hacerlo. Al mismo tiempo, la segunda etapa, la entrevista de trabajo, reside
en un intenso comentario sobre antecedentes de personalidad, exaltaciones y

sus 8 capacidades para asegurar que el candidato encaja en el perfil buscado.



Dimension desarrollo personal, segun Rufasto (2020), lo define como educacion
que esta orientada hacia el futuro, esto quiere decir que se vinculan a base de
procesos de acuerdo a la formacion de la personalidad y de la mejora que pueda
comprender a interpretar el conocimiento. También Casana (2017), nos dice que
se basan en programas dirigidos a mandos especiales de acuerdo a los plazos
establecidos para que de esa manera los ejecutivos puedan desarrollar y educar
de acuerdo a la perspectiva y propésitos que posee de la organizacion, para ellos
se incluye formacion integral. Ademas, Castafio (2020), refiere que el desarrollo
personal es un proceso a largo plazo, donde se comprende mejoramientos tanto
técnicos, profesionales, actitudinales, éticos, para desempefarse en un presente
o futuro de los colaboradores, ensefiandoles conocimientos, haciendo que

cambien las actitudes o aumentando las habilidades para mejorar el desempefio.

Dimension evaluacion del desempefio, Segun Amador (2016), lo define como
practicas que ocurren de manera regular y debido a que su impacto es
significativo para las organizaciones y las personas, es correcto llevarlas a cabo
en lugar de simplemente aplicarlas indiscriminadamente. Durante este periodo
de evaluacion, el resultado alcanzado y el acatamiento de los compromisos y
objetivos son previamente establecidos, confirmados y respaldados con
evidencias. Asimismo, Matabanchoy, Alvarez y Riobamba (2019), sefialan que
la ventaja y la eficacia estan especificamente enfocadas en determinar y medir
la entrega de cada trabajador a lograr las metas de la empresa, teniendo en
cuenta su rendimiento y desarrollo profesional de los empleados. Por ello las
evaluaciones no solo se enfocan en mejorar el desempefio organizacional, sino
que también ven al sistema como un mecanismo de desarrollo profesional y
humano, exigiendo que los empleados realicen su trabajo de la mejor manera

posible.

Con respecto a la variable 2: sus dimensiones son: recompensas, condiciones

de trabajo, relaciones interpersonales.

Segun Patlan (2017), la satisfaccion laboral es una etapa emocional positiva

y placentera, del resultado del conocimiento favorable que tiene el trabajador
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de su cargo y de la funcion que realiza en la organizacion. Por ello se genera
mediante el estado emocional dependiendo las funciones que se esta ejerciendo

y las compensaciones que se puede adquirir al cumplir las metas establecidas.

Sanchez y Garcia (2017), describen que los estados originados por la
satisfaccion laboral se muestran cuando los empleados son recompensados por
el trabajo y logro que muestran, mediante condiciones de trabajo adecuadas, no
peligrosos, no dafiinos para las actividades de los trabajadores, por ello las
relaciones interpersonales deben generarse mediante una comunicacion
adecuada que brinde la confianza requerida para que pueda llegar al colaborador

y se sienta escuchado y entendido.

Dimension recompensas, Segun Vallejo (2016), sefiala que es la atribucion, los
premios y la valoracion del servicio de un individuo, los elementos fundamentales
gue guian a las personas a través de la recompensay el reconocimiento del buen
desempefio dentro de una organizacion. Por ello la asignacién de una buena
compensacion puede aumentar la satisfaccion, lo que a su vez ayuda a generar
compromiso y productividad en los trabajadores. Asimismo, Jara, Asmat, Alberca
y Medina (2018), indican que las condecoraciones mas habituales son las
asignaciones, entre las cuales se reconoce dos tipos de recompensas. Por lo
general, hay recompensas monetarias, que incluyen salarios, obsequios,
descansos semanales claramente pagados, bonos, etc. En segundo lugar, las
recompensas no monetarias son la promocion, el reconocimiento y la seguridad

laboral.

Dimension Condiciones de trabajo, Segun Serkovic (2018), indicé que es todo lo
que se otorga a los empleadores para la ejecucion de actividades dentro de la
organizacién, con movilidad, Incluyendo todas las herramientas muy utiles como
viaticos y ropa. Los trabajadores deben ser capaces de realizar su trabajo
correctamente y sin dificultad en el desarrollo de sus actividades. Por ello se le
debe proporcionar a los trabajadores una mejor calidad de trabajo con recursos
materiales que facilitan que su desempeiio laboral sea agradable y satisfactorio

y asi lograr un mejor desarrollo organizacional.



Dimension relaciones interpersonales, menciona Paredes (2019), es una
interaccion esencial para el logro de proyectos de la organizacion
y es realizado de del siguiente modo: La credibilidad entre los trabajadores
depende mas de una buena informacion mientras hacen su trabajo
para que puedan trabajar en equipo, logrando ser sociables con sus
compaferos, porque es agradable estar en un ambiente tranquilo, ya que
muchas veces las relaciones se rompen por discusiones y desacuerdos mutuos.
Asimismo, Camacho y Rocio (2017), especifican que un conflicto laboral es
cualquier tensién o conflicto que se presenta en el lugar de trabajo. En otras
palabras, debe haber una conexién profunda entre los duefios y el personal de
toda organizacion para resolver las quejas y encontrar las mejores soluciones a
los problemas. Una buena comunicacion en el lugar de trabajo evita
malentendidos, al tiempo que garantiza que una organizacion funcione de
manera eficiente y que todos los empleados sean plenamente conscientes de su

entorno para perseguir objetivos comunes.
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lll. METODOLOGIA
3.1Tipo y disefio de investigacion

3.1.1 Tipo de investigacion

Castro, Gomez & Camargo (2022), afirmaron que la investigacion
aplicada se precisa de conocimientos ya alcanzados en la investigacion
para ser encaminadas hacia los objetivos especificos, esta investigacion
es considerada para todo el conocimiento concreta de un area de

trabajo, para luego ser aplicada al solucionar problemas especificos.

3.1.2 Disefio de investigacion:

Segun Hernandez, Fernandez & Baptista (2014), nos dice que el disefio
no experimental trata acerca de variables que no estan influenciadas por
lo que sucedi6 antes, ademas es de corte transversal ya que se recolecta
los antecedentes informativos en un tiempo anico.

Los procesos cuantitativos manejan la recopilacion y el estudio de datos
para luego ser respondidas a preguntas a través de cuestionarios, que

luego son validados y aceptados. Segun Gémez (2006).

3.2 Variables y operacionalizacion

Variablel: Gestion del Talento Humano

Definicion conceptual

Gestion del talento humano es el principal estratega y complemento
para las demas areas de la organizacion, se desarrolla un personal
optimo con capacidad de generar liderazgo. (Garcia, Sanchez, Zapata.
2008).

Definicion operacional

La variable gestidon del talento humano se define operacionalmente por
intermedio de sus dimensiones: seleccidon, desarrollo personal,
evaluacion del desempefio. Del Castillo (2017), considerando la politica
de consolidacion de Chiavenato, los procesos administrativos
relacionados con recursos humanos, los resultados se obtienen a partir
de herramientas de recoleccion de datos. De esta forma, analizamos si
la estrategia regida por esta variable logra la satisfaccion laboral en las

entidades aseguradoras.
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e Indicadores
La variable gestion del talento humano fue medida en seis indicadores, los
cuales fueron: Reclutamiento, entrevistas, entrenamiento, capacitacion,
trabajo bajo presion, evaluaciones. Ademas, serd medido en base a un
cuestionario de 18 items.

e Escala de medicion: Para las variables gestion del talento humano y

satisfaccion laboral se empled la escala ordinal.

Variable 2: Satisfaccién Laboral
Satisfaccion laboral, variable dependiente de los resultados, Para Seijas
(2020), la satisfaccion proviene de factores externos que producen y
complementan nuestros deseos y crean una sensacion de placer.
e Definicién conceptual
Creada como un estado emocionalmente favorable que proviene de
reconocimientos del esfuerzo de trabajo de una persona, del rol que
desempefia diariamente. Orgambidez (2015)
e Definicién operacional
La variable estudiada fue operacionalizada en conciencia de las
dimensiones: recompensas, condiciones de trabajo, relaciones
interpersonales y fue evaluada con la técnica de encuesta, por medio
de un cuestionario con escala de Likert.
e Indicadores
Fue medida por 5 indicadores que fueron: bonos, reconocimientos,
seguridad, entornos fisicos, trabajo en equipo y sera medido mediante
un cuestionario de 18 items.
e Escala de medicion:
Para las variables gestion del talento humano y satisfaccion laboral se
empleo la escala ordinal.
3.3 Poblacidn (criterios de seleccidn), muestra, muestreo, unidad de
andlisis
Diaz (2020), nos indica que la poblacion se conforma por todos los factores
existentes, implicados en el fenémeno que se identific6 mediante el analisis

del problema de investigacion.
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3.3.1 Poblacion:
Este estudio fue constituido por todos los colaboradores de la empresa

privada de corredores de seguros Trujillo, 2023, segun el dato obtenido
nos indica que cuenta con 30 colaboradores.
e Criterios inclusion: Todos los colaboradores de la empresa
privada de seguros.
e Criterios de exclusion: Colaboradores que se encuentran de

vacaciones y/o descansos médicos.

3.3.2 Muestra:

Se us6 una muestra censal, ésta sera constituida por toda la poblacion,

debido a que contamos con una poblacion pequefia.

3.3.3 Muestreo:

No se emple6 ninguna técnica de muestreo por contar con una muestra
pequeia.

3.3.4 Unidad de anélisis:

Todos los colaboradores de la empresa privada de corredores de
seguros Trujillo, 2023.
3.4 Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos

e Técnica:
La indagacion aplico la técnica de encuesta como método de estudio.
Esta técnica permite extraer informacion utilizando cuestionarios
estandar. Para obtener informacion sobre los diversos eventos
(creencias, hechos, opiniones, actitudes, habitos e intenciones de
voto) que influyen en cuestiones que afectan al individuo. Katz, Seid
y Abiuso, (2019).

e Instrumento:
La herramienta empleada fue el cuestionario, con diferentes
preguntas y afirmaciones que permitieron la cercania del argumento
de la problemética, de este modo se delibera sobre las dimensiones

y accede ir mas alla del estudio de un hecho. Pozzo, (2018).

13



e Validez:
El cuestionario que se utilizé para medir nuestras variables, paso por
un juicio de validacién de expertos en el tema. Los expertos en validar
nuestras variables fueron:
» Segundo Martel Vergara Castillo — Magister en Administracion
» Mercy Evelyn Angulo Cortejana- Licenciada en Administracion
» Ciudad Fernandez Pablo Ricardo — Licenciado en Administracion
e Confiabilidad:
En la investigacion utilizaron el instrumento de Alfa de Cronbach,
mediante una prueba piloto con un resultado de 0.805863, lo cual
indico estadisticamente que nuestros instrumentos de fiabilidad son

confiables.

3.5. Procedimientos
Este estudio, establecio definiciones sobre las variables de estudio, mediante
fuentes bibliograficas, trabajos previos y articulos cientificos, asimismo se
describid los antecedentes internacionales, nacionales y locales que
sirvieron como soporte para la realizacion de la investigacion, resolviendo la
problematica identificada. Por otro lado, se realiz6 indagaciones con
diferentes preguntas, lo cual se ejecutd a los colaboradores de la empresa
privada de corredores de seguros de Truijillo, obteniendo informacion que se

trasladd al programa spss-26 para los graficos adecuados.

3.6 Método de anélisis de datos
Usamos el analisis exploratorio de datos, en las tablas de distribucion de
frecuencia, figuras, medidas de resumen y la estadistica inferencial, que
sirvio para las correlaciones y la prueba de normalidad, para disentir la
hipétesis del estudio investigado.

3.7 Aspectos éticos
Esta investigacion respet6 en su totalidad los cédigos éticos establecidos por
la universidad César Vallejo, considerando que la similitud con otros trabajos
no supere el 25%, asimismo siguio los criterios APA para indicar la autoria
de cada autor, obteniendo datos fidedignos que se utiliz6 con fines
formativos.
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Nuestro cuestionario se realiz0 de forma andénima de acuerdo a lo
establecido con la empresa. Segun los principios generales del Art.3:
Principios de ética en investigacion, tenemos el respaldo para generar
informacion con estos elementos que mencionaremos: autonomia,
beneficencia, capacidad profesional y cientifica, cuidado del medio ambiente
y biodiversidad, integridad humana, justicia, libertad, no maleficencia,
probidad, respeto de Ila propiedad intelectual, responsabilidad,

transparencia, precaucion.
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IV. RESULTADOS
Conforme a los datos obtenidos por medio de los instrumentos, los resultados

fueron los siguiente:

Tabla 1

Relacion entre seleccion del personal y satisfaccion laboral en una empresa

privada de corredores de seguros Truijillo, 2023.

Correlaciones
Seleccibn  Satisfaccion
de personal Laboral

Rho de Seleccion de Coeficiente de 1,000 ,608™
Spearman personal correlacion
Sig. (bilateral) . ,000
N 30 30
Satisfaccion Coeficiente de ,608™ 1,000
Laboral correlacion
Sig. (bilateral) ,000 .
N 30 30

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

Fuente: SPSS

Interpretacion:

En la tabla 1, se visualiza el Coeficiente de correlacion “rho” de Spearman fue de
0.608, por ello inferimos la existencia de una correlacion positiva Alta, o que quiere
decir que los colaboradores de la empresa privada de corredores de seguros se
encuentran contentos en el proceso de seleccién. Con un valor de sig.0.000, menor
a 0.05 indicando la presencia de una relacion significativa entre la dimension

seleccion del personal y la variable satisfaccion laboral.
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Tabla 2

Relacion entre desarrollo personal y Satisfaccién Laboral en la una

empresa privada de corredores de seguros Trujillo, 2023.

Correlaciones

Desarrollo  Satisfaccion

personal Laboral
Rho de Desarrollo Coeficiente de 1,000 ,267
Spearman personal correlacion
Sig. (bilateral) : ,154
N 30 30
Satisfaccion Coeficiente de ,267 1,000
Laboral correlacion
Sig. (bilateral) ,154 :
N 30 30

Fuente: SPSS

Interpretacion:

En latabla 2, observamos que el Coeficiente “rho” de Spearman fue 0.267, es decir

preexiste una correlacion positiva baja, lo que significa que los colaboradores de la

empresa privada de seguros no sienten un desarrollo personal en ellos. Asimismo,

el valor de sig. bilateral fue 0.154, mayor a 0.05, por lo tanto, no se encuentra

relacion entre la dimensién desarrollo personal y variable satisfaccion laboral
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Tabla 3

Relacion entre evaluacion del desempefio y Satisfaccion Laboral en una

empresa privada de corredores de seguros Trujillo, 2023.

Correlaciones

Evaluacion
del Satisfaccion
desempefio Laboral
Rho de Evaluacién del Coeficiente de 1,000 ,309
Spearman desempenfio correlacion
Sig. (bilateral) . ,097
N 30 30
Satisfaccion Laboral Coeficiente de ,309 1,000
correlacion
Sig. (bilateral) ,097
N 30 30

Fuente: SPSS

Interpretacion:

En la tabla 3, podemos ver que el Coeficiente de correlacion “rho” de Spearman fue
0.309, esto significa que hay una correlacién positiva baja, esto quiere decir que no
se hallé una buena relacion entre la dimensién evaluacién del desempefio y la
variable satisfaccion laboral. Asi mismo, el valor de significancia bilateral fue 0.097,
siendo mayor a 0,05 por lo tanto no concurre relacion la dimension 3 y la variable
2.
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Tabla 4

Relacion entre gestion del talento humano y satisfaccion laboral de una

empresa privada de corredores de seguros Trujillo, 2023.

Correlaciones

Gestion del
Talento Satisfaccion
Humano Laboral
Rho de Gestion del Talento  Coeficiente de 1,000 ,368"
Spearman Humano correlacion
Sig. (bilateral) . ,045
N 30 30
Satisfaccion Laboral Coeficiente de ,368" 1,000
correlacion
Sig. (bilateral) ,045 .
N 30 30

*. La correlacion es significativa en el nivel 0,05 (bilateral).
Fuente: SPSS

Interpretacion:

De acuerdo a los datos obtenidos, en la tabla 4: Se observo que el Coeficiente de
correlacion “rho” de Spearman fue ide 0.368, afirmaron que las variables poseen
una correlacion positiva baja. Por otra parte, el valor de significancia bilateral fue
0.045, siendo menor a 0.05, lo cual nos indica que, si existe relacion entre las
variables, por lo tanto, si la empresa sigue realizando una buena gestion laboral

obtendra més cercania con sus colaboradores y con ello mejorara su productividad.

Debido a los anteriores resultados se refuta la hipotesis nula (Ho) y se admite la
hipotesis alterna (H1), concluyendo que, si existe relacion significativa entre la
gestion del talento humano y satisfaccién laboral de una empresa privada de

corredores de seguros Trujillo, 2023.
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V. DISCUSION

Con relacion al primer objetivo especifico, obtuvimos un resultado de acuerdo a
‘rho” de Spearman de 0.608lo cual muestra una correlacién positiva alta, con un
valor de significancia de 0.000, menor a 0.05, afirmando la existencia de una
relacion significativa. Esto respalda a la hipétesis planteada en este estudio. De tal
manera para que la empresa tenga un proceso adecuado para elegir al candidato
correcto, tuvo indicadores que sobresalieron en el proceso, por ello tuvieron como
primer paso el reclutamiento, ya que se concentra el mayor nimero de postulantes
y las publicaciones en diversas plataformas ayudara a tener en claro el perfil del
postulante idéneo, asi también como las entrevistas que las realizan de una manera
didactica para conocer la personalidad, habilidades, valores, destreza y
compatibilidad que se crea con el ambiente de trabajo ademas de transmitirles una
buena imagen de la empresa. Esto se asemeja con los resultados de Ayensa,
(2020), donde indica que los aspirantes cuentan con habilidades diferentes,
teniendo en cuenta estas caracteristicas personales y profesionales de los
candidatos, entonces podemos decir que para una buena seleccién de personal es
necesario tener ciertos requisitos en su perfil profesional dado que es de
significancia la experiencia, y capacidad para poder acoplarse en un ambiente
laboral productivo. Asimismo, esto es similar con los resultados de Landeo (2018),
donde su poblacion fue de 120 colaboradores, de los cuales 92 colaboradores
fueron encuestados, resaltando la alta similitud entre las variables de estudio. Esto
muestra que para una buena seleccion de personal de la empresa de corredores
de seguros es de gran importancia hacer un estudio conciso de las hojas de vida
de todos los postulantes para luego reclutar, entrevistar y contratar el personal
calificado, de acuerdo a ello el valor de complacencia en la empresa comienza a
elevarse brindando un buen espacio de trabajo, lo que conlleva a ofrecer una labor

eficaz y eficiente.

En el objetivo especifico nUmero dos, obtuvimos un resultado de acuerdo a “rho”
de Spearman de 0.267, esto muestra la existencia de una correlacién positiva baja,
asimismo tuvimos un valor de significancia bilateral de 0.154, mayor a 0.05, esto
quiere decir que no existe relacién entre la dimension desarrollo personal y la

variable satisfaccion laboral, por lo que no esta respaldando a la hipotesis planteada
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en este estudio. Es por ello que para la empresa privada corredores de seguros
mantenga la prioridad en el desarrollo personal de sus colaboradores es
sumamente importante dar a conocer técnicas y estrategias para el buen servicio
de calidad que ofrecen dentro de la empresa, es por ellos que se tuvieron dos
indicadores gue estan dejando de lado para lograr satisfaccion laboral; uno de ellos
es el entrenamiento, este indicador es un prerrequisito para que el personal
seleccionado y a listos para trabajar conozcan todo acerca de la empresa en cada
area donde sacaran aflore sus conocimientos, habilidades para realizar la tarea
especifica para el objetivo final, asi también como el indicador de capacitacion para
crear potencial y ser actualizados sus conocimientos de tal manera los
colaboradores desempefian sus tareas diarias de manera eficaz y motivados,
gracias a la capacitacion se mejora el nivel de conocimiento de acuerdo a su area.
Esto se asemeja con los resultados de Rufasto (2020), afirma que la educacion esta
orientada hacia el futuro, esto quiere decir que se vinculan a base de procesos de
acuerdo a la formacion de la personalidad y de la mejora que pueda comprender a
interpretar el conocimiento. Esto se reafirma que las capacitaciones constantes que
se realizan en las empresas son sumamente valoradas ya que generan nuevos y
refuerzan sus conocimientos para que se estandarice dentro del campo laboral,
ademas amplificando su perfil profesional, de esta manera se conlleva a resaltar
una mejor convivencia y satisfaccion tanto para el colaborador y la empresa. Por
otro lado, esto se asemeja con los resultados de Pérez (2018), en su investigacion
trabaj6é con colaboradores de Pymes donde afirmaron que la educacion, actitudes
proactivas y reactivas dan resultados de mejoria logrando reforzar habilidades y
capacidades ante nuevos cambios consolidando la identidad intelectual lo que da
pie a orientar a la satisfaccidn laboral. Esto origina que para que en una empresa
se ejecute el desarrollo personal es fundamental presentar capacitaciones
constantes y el entrenamiento a los colaboradores dado que generan una cultura
de educacion amplificando su perfil profesional y sobre todo desligando a descubrir

nuevas destrezas.

Segun el objetivo especifico nUmero tres, tuvimos un resultado de acuerdo a “rho”
de Spearman fue de 0.309, en otras palabras, si existe una correlacién positiva
baja, sin embargo, el valor de significancia bilateral fue de 0.097 siendo mayor a
0.05 lo que indico que no existe relacion, este resultado hace que se rechace la
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hipotesis. Por lo tanto, la empresa privada de corredores de seguros no maneja
muy bien las evaluaciones de desempefio ya que esta se basa en medir el talento
y el rendimiento de sus labores diarias de todos los colaboradores, ademas de
poder identificar las debilidades y fallas que puedan intervenir en cualquier proceso
de trabajo es ahi donde explotamos al maximo el potencial de cada colaborador, lo
cual tuvieron como primer indicador trabajo bajo presion, este se adhiere a
optimizar la habilidad que desarrollan a partir de sobrecargas de trabajo, donde se
ven sin fin de obstaculos, pero el colaborador logra mantener la eficiencia en sus
labores, asi también como las evaluaciones es un indicador que mide todos los
aspectos tanto profesionales como personales, asi poder conocer sus capacidades
y que tan competitivos pueden llegar a formarse dentro de la empresa. Segun
Amador (2016), define como practicas que ocurren de manera regular y debido a
que su impacto es significativo para las organizaciones y las personas, es correcto
llevarlas a cabo en lugar de simplemente aplicarlas indiscriminadamente. Durante
este periodo de evaluacion, el resultado alcanzado y el acatamiento de los
compromisos Yy objetivos son previamente establecidos, confirmados y respaldados
con evidencias. Muchas empresas estan con una baja con respecto al desempefio
laboral ya que su interés ante este punto de manera regular, pero estas practicas
hacen que cada colaborador pueda medir sus fallas y aciertos y para esto se
realizan varios programas de evaluaciones generando eficacia dentro los objetivos
planteados por la empresa, de esa manera se desarrolla en el @mbito profesional
como personal lo que genera que se acondicione a un sistema directo con la
satisfaccion laboral. Dichos resultados son semejantes con lo fundamentado por,
Pariaton (2020), en su investigacion tuvo como poblacién a servidores de una
entidad publica donde fueron 65 colaboradores seleccionados donde obtuvieron
una relacion efectiva entre el desempefio laboral y la satisfaccion laboral. Esto
muestra que para que se propague una excelente evaluacién del desempefio es
tomar en cuenta el trabajo bajo presion y las evaluaciones constantes que toda
empresa debe de proporcionar para determinar qué tan buena es la satisfaccion

laboral en las empresas.

Por ultimo, en el objetivo general, obtuvimos un resultado de acuerdo a “rho”
Spearman de 0.368, esto afirmd que las variables tienen una correlaciéon positiva
baja. Por otro lado, el valor de significancia bilateral fue 0.045, siendo menor a 0.05,
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estos nos sefialan que, si existe relacion entre las variables, por lo tanto, la empresa
al realizar una buena gestion laboral tendra mas cercania a sus colaboradores y
con ello mejoraré su productividad. Esto conlleva a respaldar la hipétesis planteada
en este estudio. De tal manera se sefiala para que la empresa privada de
corredores de seguros presente una buena satisfaccion laboral es impredecible
saber gestionar el talento humano, de esta manera se genera un buen ambiente
laboral, colaboradores sumamente satisfechos y sobre todo dar al colaborador una
calidad de vida optima dentro de su centro de labores. segun Werther (2019) define
como gestion del talento humano, a los métodos organizacionales destinados a
planificar las actividades de gestibn para integrar, desplegar, incentivar,
recompensar y mejorar la productividad de los empleados que laboran dentro de
una organizacion. lgualmente, segun Patlan (2017), la satisfaccion laboral es una
etapa emocional positiva y placentera, del resultado del
conocimiento favorable que tiene el trabajador de su cargo y de la funcién que
realiza en la organizacion. Por ello se genera mediante el estado emocional
dependiendo las funciones que se esta ejerciendo y las compensaciones que se
puede adquirir al cumplir las metas establecidas. Es esencial que cada empresa
tenga una buena ejecucién de la gestion del talento humano para que asi asuman
un ambiente sumamente satisfecho entre todas las personas que conforman una
empresa. De lo antes mencionado se acerté una coincidencia con Paredes,
Bustamante (2021), en su investigacion, donde establece que la relacion entre la
gestion del talento humano y la satisfacciéon laboral van desarrollando una fuerza
interna que permite un nexo entre ambas variables, por lo que los colaboradores
van tomando accién en cuanto a su comportamiento y a su profesionalismo entorno
a su ambiente laboral. Esto es demuestra que si gestionamos adecuadamente el
talento humano en la empresa la satisfaccion laboral entre los colaboradores se
emite de manera asertiva mediante los estandares de evaluacién y sobre todo al

estado de animo que se genera.
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VI. CONCLUSIONES

1. Concluyendo con el primer objetivo especifico, encontramos una relacion
positiva alta entre la dimension seleccion del personal y la variable
satisfaccion laboral de una empresa privada de corredores de seguros
Truijillo, 2023;mostrando un resultado de rho= 0.608, asi mismo se obtuvo un
valor de sig. de 0.000 el cual es menor a 0,05 indicando que existe relacion
significativa, esto quiere decir que los colaboradores se sienten satisfechos
al momento de su reclutamiento, entrevista y por ende su seleccion, esto
ayuda que el colaborador se sienta motivado a ofrecer un buen trabajo a la
empresa.

2. Frente al segundo objetivo especifico, se concluyé que no existe relaciéon
significativa entre la dimension desarrollo personal y la variable satisfaccion
laboral de una empresa privada de corredores de seguros Trujillo, 2023;
mostrando un resultado de rho= 0.267, y un valor de sig. de 0.154, el cual es
mayor a 0,05 esto indica que no existe relacion significativa, por ello los
colaboradores no sienten que la empresa este invirtiendo en capacitaciones
y entrenamientos que les ayude a sobresalir en sus areas de trabajo y a la
vez ayude a su desarrollo personal, esto puede ocasionar que disminuya su
compromiso con la empresa en un futuro.

3. En relacién al tercer objetivo especifico, se concluyé que existe una
correlacion positiva baja entre la dimension evaluacion del desempefio y la
variable satisfaccién laboral de una empresa privada de corredores de
seguros Trujillo, 2023; mostrando un resultado de rho= 0.309, y un valor de
sig. de 0.097, siendo mayor a 0,05 por lo tanto no existe relacion significativa,
esto quiere decir que la empresa no otorga un reconocimiento al desempefio
de sus colaboradores, con la satisfaccion que el colaborador pueda mostrar
en las organizaciones.

4. Con respecto al objetivo general, se concluyd que, existe una correlacion
positiva baja entre la variable gestién del talento humano y la variable
satisfaccion laboral de una empresa privada de corredores de seguros
Trujillo, 2023; mostrando un resultado de rho= 0.368, y un valor de sig. de
0.045, siendo menor a 0,05 por lo tanto si existe relacion significativa entre

24



ambas variables, esto muestra que los colaboradores se sienten satisfechos
por el interés que muestran hacia ellos logrando un equilibrio vivencial y lleno

de confort.
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VII.

RECOMENDACIONES

Se indica a la empresa privada de corredores de seguros seguir con los
criterios de seleccion de personal que vienen ejecutando, para alcanzar un
equipo enfocado que aporte a los objetivos establecidos de la empresa,
creando un ambiente laboral bueno que conlleve a tener colaboradores
motivados y satisfechos.

Se recomienda a la empresa privada de corredores de seguros invierta en
capacitaciones con los siguientes temas: captacion de clientes vy
entrenamientos constantes del personal en diversas areas de esta manera
todos aprendan nuevos conocimientos y descubran nuevas habilidades,
ademas de que la empresa facilite a sus colaboradores con cursos y
seminarios.

Se recomienda a la empresa privada de corredores de seguros poner en
practica los incentivos en sus colaboradores como colaborador del mes,
vales de consumo en supermercados, para que de esa manera sientan que
su trabajo es compensado tanto econdmico como afectivamente,
sintiéndose valorados e importantes y esto conllevara a que generen mayor
productividad para la empresa.

Se recomienda a la empresa privada de corredores de seguros deben seguir
tomando en cuenta todos los buenos proyectos que estan creando para la
buena productividad, hacer hincapié en las capacitaciones constantes para
gue lo colaboradores brinden un buen servicio a los usuarios y los incentivos
gue son su mayor motivacion para generar ganancia a la empresa, y

desarrollar una buena relacion con el equipo de trabajo.
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ANEXO 1: Matriz de operacionalizacion de la variable gestién del talento humano

ANEXOS

(independiente)

optimo con capacidad de
generar liderazgo.
(Garcia, Sanchez,
Zapata. 2008).

personal y evaluacién del
desempefio sus
respectivos indicadores los
cuales seran medidos
mediante un cuestionario
de 18 items con escala de

respuestas

Evaluacion del
desempeiio

Trabajo bajo

presion

Evaluaciones

VARIABLE DE DEFINICION DEFINICION DIMENSION INDICADORES ESCALA
ESTUDIO CONCEPTUAL OPERACIONAL DE
MEDICION
VARIABLE DE | Gestion del Talento | Definimos Seleccién de | Reclutamiento ordinal
ESTUDIO 1: Humano es el principal | operacionalmente la personal Entrevistas
estratega y complemento | variable gestién del talento
GESTION DEL o ) -
para las demas éareas de | humano a través de sus Desarrollo Entrenamiento
TALENTO o : : . L
la  organizacion, se | dimensiones: seleccion de personal c S—
apacitacion
HUMANO desarrolla un personal | personal, desarrollo P

Elaboracion propia




Anexo 2: Matriz de operacionalizacion de la variable satisfaccion laboral

VARIABLE DE DEFINICION DEFINICION DIMENSION INDICADORES ESCALA
ESTUDIO CONCEPTUAL OPERACIONAL DE
MEDICION
VARIABLE DE | Creada como un estado | La variable de estudio Recompensas Bonos ordinal

ESTUDIO 2.
SATISFACCION
LABORAL
(dependiente)

emocionalmente
favorable que proviene
de reconocimientos del
esfuerzo de trabajo de
una persona, del rol que
desempefia diariamente.
Orgambidez (2015)

ser4 operacional izada
en conciencia de las
dimensiones:
Recompensas,
condiciones de trabajo,
Relaciones
interpersonales, las
cuales fueron evaluadas
por la aplicacion del
instrumento
correspondiente. A base

de 18 items.

Reconocimientos

Condiciones de Seguridad
trabajo

Entornos Fisicos
Relaciones Trabajo en
interpersonales Equipo

Elaboracion propia




Anexo 3: CUESTIONARIO PARA MEDIR LA GESTION DEL TALENTO HUMANO
CONSENTIMIENTO INFORMADO

Titulo de la investigacion: Gestion del Talento Humano y Satisfaccion laboral de
una empresa privada de Corredores de Seguros Trujillo, 2023

Investigador principal, Autores: Diaz Vasquez, Michell del Rocio y Espinola Cruz,
Elizabeth Magali

Asesor: Cedrén Medina, Carlos Alberto

Propoésito del estudio

Saludo, somos investigadores que le invitamos a participar en la investigacion:
Gestion del Talento Humano y Satisfaccion laboral de una empresa privada de
Corredores de Seguros Trujillo, 2023, cuyo propésito es Determinar la relacion
entre la gestion del talento humano y la satisfaccion laboral de una empresa
privada de Corredores de Seguros Trujillo, 2023. Esta investigacién es
desarrollada por estudiantes de la Escuela Profesional de Administracion de
la Universidad César Vallejo, aprobado por la autoridad correspondiente de la

Universidad.
Procedimiento
Si usted decide patrticipar en la investigacion se realizara lo siguiente:

1. Sele presentara un cuestionario en el que tendré preguntas generales sobre
usted, como edad, zona de domicilio, lugar de nacimiento y otros, no es
necesario que se anote su nombre, pues cada encuesta tendra un codigo;
luego se le presentaran preguntas sobre variables especificas de la
investigacion.

2. El tiempo que tomara responder la encuesta sera de aproximadamente 30
minutos, si gusta, puede responder ahora o comprometerse a hacerlo en otro

momento o lugar, nosotros lo buscaremos.

Informacién general: se le brindara a cada persona, la informacion para
cumplimiento delos principios de ética, se permitira cualquier interrupcion de

parte del entrevistado para esclarecer sus dudas.

Participacion voluntaria (principio de autonomia):



Puede hacer todas las preguntas para aclarar sus dudas antes de decidir si desea
participaro no, y su decision sera respetada. Posterior a la aceptacion no desea

continuar puede hacerlo sin ningun problema.
Riesgo (principio de no maleficencia):

Indicar al participante la existencia que NO existe riesgo o dafio al participar en
la investigacion. Sin embargo, en el caso que existan preguntas que le puedan

generar incomodidad. Usted tiene la libertad de responderlas o no.
Beneficios (principio de beneficencia):

Se le informara que los resultados de la investigacion se le alcanzara a la
institucion al término de la investigacion. No recibird ningun beneficio econémico
ni de ninguna otra indole. El estudio no va a aportar a la salud individual de la
persona, sin embargo, los resultados del estudio podran convertirse en beneficio

de la salud publica.
Confidencialidad (principio de justicia):

Los datos recolectados deben ser anénimos y no tener ninguna forma de
identificar al participante. Garantizamos que la informacion que usted nos brinde
es totalmente Confidencial y no sera usada para ningun otro proposito fuera de la
investigacién. Los datospermaneceran bajo custodia del investigador principal y

pasado un tiempo determinado seran eliminados convenientemente.
Informacion especifica:

Una vez que se haya terminado de brindar la informacion general, se debe
compartir la informacion especifica sobre la investigacion: los datos que se
requeriran, el hecho que se observard, o la accion que se realizara en el cuerpo
(medir, examinar) o alguno de los elementos de él (examenes de sangre, orina,
células, tejidos u otro material biolégico), haciendo énfasis que los resultados
sblo seran utilizados para la investigacion, sin identificar a la persona. De
desearlo, se puede brindar algun resultado de interés clinico al participante

voluntario.

Problemas o preguntas:



Si tiene preguntas sobre la investigacion puede contactar con el Docente Asesor
Cedron Medina Carlos Alberto al correo electronico

ccedronm@ucvvirtual.edu.pe o al correo del Comité de Etica de la escuela

profesional: ética-administracion@ucv.edu.pe , o al correo de la escuela

profesional.
Consentimiento

Después de haber leido los propésitos de la investigaciéon autorizo mi

participacion en la investigacion.


mailto:ccedronm@ucvvirtual.edu.pe
mailto:ética-administración@ucv.edu.pe

CUESTIONARIO SOBRE GESTION DE TALENGO HUMANO EN LA
EMPRESA PRIVADA DE CORREDORES DE SEGUROS, TRUJILLO 2023

Estimados asesores corredores de seguros,

Esta investigacion es llevada a cabo en la facultad de Ciencias Empresariales de
la carrera profesional de Administracion, los datos recopilados son anénimos,
confidenciales y netamente académicas. El siguiente cuestionario se presenta
una serie de enunciados sobre LA GESTION DEL TALENTO HUMANO, la
intencion es conocer su opinién personal acerca de cada una de ellas. Lea con
cuidado y marque con (X) una sola alternativa por cada enunciado segun la
leyenda. Las respuestas seran reservadas y tienen caracter anénimo.

Nunca (1), Casi nunca (2), A veces (3), Casi siempre (4), Siempre (5).

GESTION DEL TALENTO

HUMANO
Indicadores Dimension 1: 1 2 3 4
Seleccion del
personal

Ha realizado todo el
proceso de reclutamiento y
seleccion de forma

adecuada

_ Encontré6 convocatorias
Reclutamiento .
de trabajo de manera clara

y transparente

Tuvo suficiente
informacion en el anuncio

de empleo

Tuvo una entrevista
altamente calificada e

_ imparcial
Entrevista

Tuvo una evaluacion

técnica en la seleccion del

personal




Durante la entrevista pudo
hablar sobre sus
habilidades y experiencias

mas relevantes

Dimensién 2:

Desarrollo personal

10

Entrenamiento

Desempefia mas de un

cargo

Recibe entrenamiento de
acuerdo a su area, de
manera constante por

parte de la empresa

Realiza rotaciones en las
diferentes areas de trabajo
con la finalidad da ampliar
sus  conocimientos Yy

capacidades

Le incentivan a seguir
desarrollandose de

manera profesional

11

12

13

Capacitacion

Evalian su aprendizaje
después de una

capacitacion

Recibe capacitaciones por
parte de la empresa con
cursos sobre su area de
trabajo con la finalidad de

ampliar sus habilidades

Cuenta con el beneficio de
descuentos educativos ya

sean por convenios por




parte de la empresa que
ayuden ampliar sus

conocimientos

Dimensién 3: evaluacién

del desempeiio

14

15

Trabajo bajo

presion

16

Domina las funciones que

requiere su area

Asume las funciones de
sus comparieros de
trabajo que estén con
descanso médico y/o

vacaciones

Trabaja horas extras para

poder terminar su trabajo

17

Evaluaciones

18

Maneja de manera
asertiva posibles conflictos
y problemas que se
pueden originar en su

centro de labores

Desarrolla técnicas de

retencion de clientes

Elaboracion propia

Gracias por su participacion en el llenado de encuestas.




Anexo 4: CUESTIONARIO PARA MEDIR LA SATISFACCION LABORAL
CONSENTIMIENTO INFORMADO

Titulo de la investigacion: Gestion del Talento Humano y Satisfaccion laboral de
una empresa privada de Corredores de Seguros Trujillo, 2023

Investigador principal, Autores: Diaz Vasquez, Michell del Rocio y Espinola Cruz,
Elizabeth Magali

Asesor: Cedrén Medina, Carlos Alberto

Propoésito del estudio

Saludo, somos investigadores que le invitamos a participar en la investigacion:
Gestion del Talento Humano y Satisfaccion laboral de una empresa privada de
Corredores de Seguros Truijillo, 2023, cuyo propésito es Determinar la relacion
entre la gestion del talento humano y la satisfaccion laboral de una empresa
privada de Corredores de Seguros Trujillo, 2023. Esta investigacién es
desarrollada por estudiantes de la Escuela Profesional de Administracion de
la Universidad César Vallejo, aprobado por la autoridad correspondiente de la

Universidad.
Procedimiento
Si usted decide patrticipar en la investigacion se realizara lo siguiente:

1. Se le presentara un cuestionario en el que tendra preguntas generales
sobre usted,como edad, zona de domicilio, lugar de nacimiento y otros, no
es necesario que se anote su nombre, pues cada encuestatendri un cédigo;
luego se le presentaran preguntas sobre variables especificas de la
investigacion.

2. El tiempo que tomara responder la encuesta sera de aproximadamente 30
minutos, si gusta, puede responder ahora o comprometerse a hacerlo en otro

momento o lugar, nosotros lo buscaremos.

Informacién general: se le brindara a cada persona, la informacion para
cumplimiento delos principios de ética, se permitira cualquier interrupcion de

parte del entrevistado para esclarecer sus dudas.

Participacion voluntaria (principio de autonomia):



Puede hacer todas las preguntas para aclarar sus dudas antes de decidir si desea
participaro no, y su decision sera respetada. Posterior a la aceptacion no desea

continuar puede hacerlo sin ningun problema.

Riesgo (principio de no maleficencia Indicar al participante la existencia que
NO existe riesgo o dafio al participar en la investigacion. Sin embargo, en el caso
gue existan preguntas que le puedan generar incomodidad. Usted tiene la

libertad de responderlas o no.
Beneficios (principio de beneficencia):

Se le informara que los resultados de la investigacion se le alcanzard a la
institucion al término de la investigacion. No recibird ningun beneficio econémico
ni de ninguna otra indole. El estudio no va a aportar a la salud individual de la
persona, sin embargo, los resultados del estudio podran convertirse en beneficio

de la salud publica.
Confidencialidad (principio de justicia):

Los datos recolectados deben ser anénimos y no tener ninguna forma de
identificar al participante. Garantizamos que la informacion que usted nos brinde
es totalmente Confidencial y no sera usada para ningun otro proposito fuera de la
investigacién. Los datospermaneceran bajo custodia del investigador principal y

pasado un tiempo determinado seran eliminados convenientemente.

Informacidon especifica: Una vez que se haya terminado de brindar la
informacion general,se debe compartir la informacion especifica sobre la
investigaciéon: los datos que se requeriran, el hecho que se observard, o la
accion que se realizara en el cuerpo (medir, examinar) o alguno de los elementos
de él (exdmenes de sangre, orina, células, tejidos u otro material biolégico),
haciendo énfasis que los resultados so6lo seran utilizados para la investigacion,
sin identificar a la persona. De desearlo, se puede brindar algun resultado de

interés clinico al participante voluntario.
Problemas o preguntas:

Si tiene preguntas sobre la investigacion puede contactar con el Docente Asesor
Cedrén Medina Carlos Alberto al correo electrénico

ccedronm@ucvvirtual.edu.pe o al correo del Comité de Etica de la escuela



mailto:ccedronm@ucvvirtual.edu.pe

profesional: ética-administracion@ucv.edu.pe , o al correo de la escuela

profesional.
Consentimiento

Después de haber leido los propédsitos de la investigacidon autorizo mi

participaciéon en la investigacion.


mailto:ética-administración@ucv.edu.pe

CUESTIONARIO SOBRE SATISFACCION LABORAL EN LA EMPRESA
PRIVADA DE CORREDORES DE SEGUROS, TRUJILLO 2023

Estimados asesores corredores de seguros,

Esta investigacion es llevada a cabo en la facultad de Ciencias Empresariales de
la carrera profesional de Administracion, los datos recopilados son anénimos,
confidenciales y netamente académicas. El siguiente cuestionario se presenta
una serie de enunciados sobre SATISFACCION LABORAL, la intencion es
conocer su opinion personal acerca de cada una de ellas. Lea con cuidado y
marque con (X) una sola alternativa por cada enunciado segun la leyenda. Las
respuestas seran reservadas y tienen caracter anénimo.

Nunca (1), Casi nunca (2), A veces (3), Casi siempre (4), Siempre (5).

SATISFACCION LABORAL

Indicadores Dimensién 1: 1 2 3 4

Recompensas

Recibe un sueldo justo
por las labores que

realiza

Se siente seguro vy

o estable por el trabajo
Reconocimiento .
gue desempeiia

Son valoradas y
efectuadas las ideas
gue aporta para mejorar

el trabajo

Es valorado el trabajo

Bono Tiene | que realiza

oportunidades | Recibe incentivos por

de realizar | parte de la empresa

trabajos en el | Tiene oportunidades de

que destaca s realizar trabajos en el

gue destaca




Dimensidén 2:
Condiciones de

trabajo

10

Entornos fisicos

La distribucion fisica de
los ambientes en su
empresa, facilitan la
realizacion de su

trabajo

se siente satisfecho con

su horario de trabajo

Se siente cOmodo en su

centro de trabajo

Las condiciones de luz,
temperatura, ruido, le
permite desempeiiar su

trabajo con normalidad

11

12

13

Seguridad

Cuenta con un
ambiente de trabajo

seguro

Cuenta con maquinaria
segura y confiable para

realizar su trabajo

No existen riesgos
fisicos ni psicoldgicos

en su centro de trabajo

Dimensioén 3:
relaciones

interpersonales

14

Trabajar en

equipo

Formula ideas con sus
compaiieros para

mejorar su trabajo




15

16

17

18

Le gusta participar en
trabajos grupales

Evita discusiones vy
peleas con sus
compafieros de trabajo

Comparte sus
conocimientos, ideas y
puntos de vista con sus

comparfieros de trabajo

Reacciona de manera
adecuada ante
conflictos como criticas

y reclamos

Elaboracion propia

Gracias por su participacion en el llenado de encuestas.




Anexo 5: MATRIZ DE CONSISTENCIA

PROBELMA OBJETIVOS HIPOTESIS VARIABLES METODOLOGIA POBLACION Y MUESTRA

¢, Qué relacion GENERAL: La gestion del VARIABLE TIPO DE | POBLACION:
existe entre > Determinar la relacion entre | Talento Humano se | INDEPENDIENTE | INVESTIGACION Colaboradores de la
Gestion del la Gestion del Talento | relaciona Gestion del Talento | Es aplicada empresa privada de
Talento Humano 'y  Satisfaccion | gignificativamente Humano corredores de seguros.
| et e g Ga | conlasatsiaccien | iSEf0 D | N=30
laboral de una seguros Trujillo, 2023. laboral en una Indicadores: II\_IVE~STIGACION
empresa empresa privada de |e Reclutamiento Disefio es no MUESTRA:
privada de ESPECIEICOS: corredores de e Entrevistas experimental, ya La muestra aplicada en la
corredores de > Determinar la relacion entre | Seguros Trujillo, o que los datos investigacion es censal.
seguros Truijillo, la seleccién del personal y la | 2023. * Capacitacion analizados seran
20237 Satisfaccion Laboral en una ® Ascenso por medio de los TECNICAS:

empresa privada de e Trabajo bajo colaboradores de la | Encuesta a colaboradores

corredores  de  seguros presion corredora de

Trujillo, 2023. e Evaluaciones Seguros. INSTRUMENTOS:

_ » Cuestionario
» Determinar la relacion entre

la capacitacion del personal

y la gatisfacci()n Lali)oral en VARIABLE ESTADISTI.CA.:

la una empresa privada de DEPENDIENTE Datos cuantitativos

corredores de  seguros Satisfaccion Laboral

Trujillo, 2023.

Indicadores:
» Determinar la relaciéon entre e Bonos

el desempefo laboral y la o

Satisfaccion Laboral en una ¢ Reconocimientos

empresa privada de e Seguridad

corredores de  seguros o

Trujillo, 2023. * Entorr_]o f'S'CO.

e Trabajo en quipo




Anexo 6: Validacién de expertos
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Anexo 2: Evaluacion por juicio de expertos
Respetado uez: Usied ha sido selecaonads para evaluar o instrumentos "Gestion del Talento Humano y
Satisfaccion Laboral de una empresa privada de comedores de seguros Trujillo, 2027 La

evaluacin del sinemenio es de gran relevancia para lograr que sea valido y que los resullados oblenidos a
parlir de ésle sean ulilizados eficentements; aporando al quehacer psicoligeco. Agmd ecemos su valosa

Colaboracidin,

1. Datos generales del juez

Nombres y Apellidos del juez: PABLOY RICARDO CIUDAD FERNANDES
Grado profesional; | Maeswia (X ) Doclor [
Clinica | ) Social {1
Area de formacién académica:
Educativa | ) Organizacional { X}
Areas do axperien oronca Docants de la Escusla Profesional de Administracian
Institucién donde labora: Universidad César Vallgjo
Tiempo de experiencia profesional 2a 4 afios { )
elared: | ppiede Safios | X )

Propésito de la evaluacion:

o]

Datos de la escala:

‘Validar ol contenido dd nstrumenio, por picio de experios.

Nombre de la Prusba: Cuestionario en escala ondinal
) + Diaz Visquez Michell dal Roclo
Autores): + Espinola cruz Elizabeth Magali
Procedenda: el autor
Adminsiracasn. Virtual
Tiempo de aplicacdn: 15 minutos
Ambito de aplicadion: Centro de Labores
Estd compuesta por dos varn ables:
- La pmmera variable conBense 3 dimensiones, de & indicadores y
Sionib : 18 ltems en total . El objedive a3 medir la relacdn de vanables.
- La segunda variable contiena 3 dimensiones, de 5 indicadores
y18 hems en iolal. Bl objelivo es medir ka relacidn de variables.

4. Soporte tedrico

+ Variable 1: Gestdn del Talento Humana
Gestidn del Talento Humanao es &l principal estratega ¥ complemento para las demés dreas de la
organizacikin, se desarmolla un personal optime con capacidad de generar liderazgo. (Garcla,

Sancher, Zapata, 2008),

%% INVESTIGA
a2 UCVY
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4. Soporte teérico

* Variable 1: Gestion del Talento Humano

Gestion del Talento Humano es el principal estratega y complemento para las demds areas
de la organizacién, se desarrolla un personal optimo con capacidad de generar liderazgo.
(Garcia, Sanchez, Zapata. 2008).

« Variable 2: Satisfaccion Laboral

Creada como un estado emocionalmente favorable que proviene conocimientos del esfuerzo de trabajo
de una persona, del rol que desempefia diariamente. Orgambidez (2015)

Variahle Dimensiones Defimicidn
Gestiwon del Talento Humano es el principal estratega v
Gestion del  Talentol _1-| Sekecown del ]:'.CI-'SDI-'IEil complemento para las demas arcas de la organzacion, se
Humano 2. Desarrolbs Personal desarrolla un personal optimo con capacidad de generar

3. Ewolucion del Desempeiio

liderazgo. (Garcia, Sanchez, Zapata. 20005).

Creada como un estado emocionalmente favorable gue

1. Recompensas .
. Hmpensas - proviens conocimientos del estuerzo de trabaje de una
. 2. Condiciones de Trabapo i .
Satsfaccion Laboral 3 Relachones persond, del rol que desempefia dinamente. Orgambidez
Interpersonales (2015)
5. Presantacién de instrucclones para el juez:

A continuacion, a usted ke presento el cuestionario “Gestién del Talanto Humano y Satisfaccién
Laboral de una emprasa privada de corredores de seguros Trujlllo, 2023° elaborado por Diaz
Vasquez Michell dal Rocio y Espinola Cruz Elizabeth Magali en el afio 2023. De acuerdo con los siguientes

indicadores califigue cada uno de los items segin cormesponda.

Catagoria Calificacion Indicador
1. Mo cumple con el chterio El iterm no &s claro.
CLARIDAD EI.;;I:j?fr'n re-iuiera basianf:ja rl'u:-di'l'li:aul 'c-nai‘: I.T'ia
) g m icacidén muy grande en &l uso s
El item =& 2. Bajo Nivel palabras de acuerdo con su significado o por la
~_comprande ordenacion de esias.
facimente, s decir,
Eu sintactica y . Sa requiare una modificacidn muy espacifica de
semantica son 3 Madersdo nivel algunos de los términos del item.
adecuadas.
. El item es claro, tieme semantica y sintaxis
4. Alto nivel P Taiuty
1. Totalmente en desacuardo (no El itemn no tiene relacidn lkgica con la dimensian.
cumpde con el criteria)
COHEREMNCIA
. : 2. Desacuerdo (bajp  nivel de El item fiena una relacidn tangencial lejana con
EI."E"T! I:_rane- gouerdo) la dimensian.
relacidn kbgica con
la dimension o . . .
. . . El item tiene una relacion moderada con la
|n|:||n:a:;|n_r que ests 3. Acuerdo (moderado nivel) dimension que se esta midiendo.
midiendo.
4. Totalmenie de Acuerdo (ako El item se encuenfra esid relacionado con la
nivied ) dimensidn gque esta midiendo.

oo INVESTIGA
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RELEVAMNCLA

El iterm es esencial o
importants, es decir
deba ser incluido.

1. Mo cumple con el critario

El item puede ser eliminado sin guwe s2 wea
afectada la medicion de la dimension.

2. Bajo Mivel

El iterm tieme alguna relevancia, pero ofro item
puade estar inchuyendo ko que mide &sie.

3. Moderado nivel

El itermn es relativaments importants.

4. Alto nivel

El item es muy relevante y debe ser incluido.

Leer con detamimiento los ffems y calificar en wna escala de 1 a 4 su valovacion, asi como solicitamos brinde
sus observacionas gue considere pertinante

1. Mo cumple con el criterio

2. Bajo Nivel

3. Moderado nivel

4. Allo nivel

Variable del instrumeanto: Gastion dal Talenlo Humano

+ Primara dimensian: Seleccion del Parsonal

(“ﬂl"' %ﬁh

itam

Claridad

Coherencla

Relevancia

Obsarvacionas

ﬁ Indicadores

Reclutamicito

Ha realizado todo ¢l
procewn de reclutamiento
v seleccibn de forma
adecuada

Encontrd convoecatorias
de trabaje de manera
clara v transparente

Tuwo suficicnie
informacibn en ¢l anuncio
de empleo

Minguna

Entrevisias

Tuvio una cnireyisia
altamenie calificada ¢
irmyparcial

Tuwo una cvaluacihn
tébcnica cn la sebeccibn del
personal

Duranie ka entrevisia
pudiste kablar sobre fus
habilidades v
exXpericncias meis
relevanies

Minguna

oo INVESTIGA
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e Segunda dimension: Desarrollo Personal

Indicadores

item

Claridad

Relevancia

Observaciones

Entrenamiento

-~

10.

Desempefia més de un
cargo

Recibe entrenamiento de
acuerdo a tu drea de
Mancra CONsStantc por
parte de la empresa
Realiza rotaciones en las
diferentes dreas de trabajo)
con la finalidad da
ampliar tus
conocimicntos y
capacidades

Te incentivan a seguir
desarvollindote de
manera profesional

Ninguna

Capacitacidn

11

- Recibes capacitaciones

Evalian su aprendizaje
después de una
capacitacion

por parte de la empresa
con cursos sobre su drca
de trabajo con la finalidad
de ampliar sus
habilidades

Cuecnta con ¢l beneficio
de descuentos educativos
ya S¢an por convenios por
parte de la empresa que
ayuden ampliar tus
conocimientos

Ninguna

» Tarcera dimension: Evaluacion dal Desempenio

Indicadoras

item

Claridad

Relevancia

Observaciones

Trabajos bajo
[Presidn

Daomina las funciones que
requicre su drea

Asume las funciones de
sus compafieros de
trabajo que estin con
descanso medico o
VACACHIES

Trabaja horas exiras para
poder terminar tu fraba s

Minguna

Evaluaciones

15

Mancja de mancea
asertiva posibles
conflictos y problemas
quie s¢ pusden originar ¢n
tu centro de labones
Dresarrolla téenicas de

FCLC -\."]" d: L En;h

Minguna

oee INVESTIGA

=8

s UCV
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Variable del instrumento: Satisfaccian Laboral
®  Primara dimaension: Recompansas

Indicadores

item

Claridad

Relevancia

Observaciones

[FLoconocimiento

1. Recibe un sweldo jusie
por sus labores que
realiza

2. Sesiente seguro v estable

por ¢l trabajo que
desermpefia

3. Son valoradas v
efectuadas las ideas que
aportas para mejorar ¢l
trabajo

Minguna

[Bonos

4.  Esvalorade ¢l trabajo que 4

realizas

5. Recibe incentivos por
parte de la empresa

6. Ticne oportunidades de

realizar trabajos en ¢l que 4

desataca

Minguna

e Segunda dimension: Condiciones de Trabajo

Indicadores

item

Claridad

Relevancia

Observaciones

[Entorno Fisico

10.

La distribucion fisica de
los ambientes en su
empresa, facilitan ka
realizacidn de su trabajo
Se siente satisfecho con
su horario de trabajo

Se siente cdmodo en su
centro de trabajo

Las condiciones de luz,
temperatura, ruido, te
permiten desempefiar tu
trabajo con normalidad

Ninguna

Seguridad

1.

Cuenta con un ambiente
de trabajo seguro

. Cuemtas con maguinaria

segura y confiable para
realizar tu trabajo

. No existen riesgos fisicos

ni psicolbgicos en tu
centro de trabajo

Ninguna

oo INVESTIGA
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e Tercera dimension: Relaciones Interpersonales

Indicadores item Claridad | Coherencla | Relevancia Observaciones

14, Formulas eas
con tus 4
companeros para
mejorar tu trabajo

15, Te gusta participar
en trabajos
grupales 4 4 4

16. Evitas discusiones
y peleas con tus
compaieros de
trabajo 4

17. Compartes tus
conocimientos,
idcas y puntos de
vista con tus 4
compaieros de
trabajo

18. Reaccionas de
manera adecuada 4
mnte conflictos
como criticas y
reclamos

Trabajar en Equipo 4 4 Ninguna

(Grado, Nombres y Apeliidos del juez)
DNI N® 17873919

Pd.: el presente fosnmato debe tomar en cuenta:

Williams y Webb (199) asi como Powell (2003), mencxman que no exisie un respecto al i de exp a emplewr. Por
o¥a parte, el numem de ueces que se debe emglear en un juco depende dd nive de experica y de [a diversidad del
conacimiento. Asi, mientas Gable y Wolf (1993), Gmant y Davis (1997), y Lynn (1986} (clados en McGartland o al 2003)
sugieren un rango de 2 hasta 20 expertos, Hyrkis at al. (2003) manfiestan que 10 exp bandardn una estmacon
confabie de la vaidez de contenido de un Instrumento cantdad minkmamente recomeandable para construccones de nuevos
instumentos ) S un 80 % de los experios han estado de acuerdo con b validez de un item éste puede ser incorporado al
instrumento (Vousianen & Lukkonen, 1995, atados en Hyrkils o« al, (2003)

L ¥/ 1 entre otra bbkografia

o%:%°® INVESTIGA 8
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Anexo 2: Evaluacion por juicio de expertos

Respetado juez: Usted ha sido seleccionado para evaluar &l instrumento “Gestién del Talento Humano y
Satisfaccion Laboral de una empresa privada de corredores de seguros Trujillo, 2023°. La
evaluacion del instrumento es de gran relevancia para lograr gue sea valido y que los resultados obtenidos a
partir da éste sean ulilizados eficientemente; aportando al quehacer psicoldgico. Agradecemos su valiosa
colaboracion.

1. Datos generales dal juaz

Nombres y Apellidos del juez: Merey Evelyn Angulo Cortejana
Grado profesional: Maestria ( X ) Dicior { )
Clinica | ) Social { )

Area de formacién académica:
Educativa [ X ) Organizacional [ X )
Areas de experiencia "
profasional: Catedratico de pre grado v Consultora de empresas
Institucién donde labora: UPHN y Alternativa Consultores

Tiempo de experiencia profesional 2 a4 afos { ]
elarea: | ppscdeSaios | X )

2 Propdsito de la evaluacién:

Walidar al contenido del instrumento, por juicio de expertos.

3 Datos de |a escala:
Wombra de la Prusha: Cuestionario en escala ordinal
) « Diaz Vasquez Michell del Roclo
Autores): + Espinola cruz Elizabeth Magali
Procedencia: Del autor
Administraciin: Virtual
Tiempo de aplicacian: 15 minutos
Ambito de aplicaciin: Centro de Labores
Estd compuesta por dos variables:
- La primera variable contiens 3 dimensiones, de & indicadores y
Significacién: 18 [temns en total. El objetivo es medir |a relacién de variables.
- La segunda variahle contiene 3 dimensiones, de § indicadores
y18 ltems en total. El objetivo es madir |a relacién de variables.

s+ INVESTIGA 1

e
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4. Soporte tedrico

#» Wariable 1: Gestidn del Talenio Humano

Gestion del Talento Humano es el principal estratega v complemento para las demas dreas
de la organizacidn, se desamolla un personal dptimo con capacidad de generar liderazgo.
{Garcia, Sanchez, Zapata. 2008).

= Variable 2: Satisfaccidon Laboral

Creada como un estado emocionalments favorable que proviene conocimientos del esfuerzo de trabajo
de una persona, del rol gue desempefia dianamente. Orgambidez (2015)

Variable Dimensiones Definicidn
Gestion del Talento Humano es el principal estratega v
N 1. Seleceion del personal complemento para las demds dreas de la organizacion, se
Gesta del Talentoy N
Hum:r?n © o 2. Desarrollo Personal desarrolla un personal optimo con capacidad de generar
3. Evolucion del Desempefio| hiderazgo. (Garcia, Sanchez, Zapata. 2008).
1. Recompensas Creada como un estado tmm‘l?mlmntc tam::rab]n: que|
. proviene conocimienios del estuerzo de trabajo de una
N 2. Condiciones de Trabajo
Satisfaceion Labaral 3 Relaciones persona, del rol que desempedia dianamente. Orgambidez
Interpersonales (2013)
5 Presentacion de Instrucclones para el juaz:

& continuacion, a usted le presento el cuestionaro “Gestién del Talento Humano y Satizsfacclén
Laboral de una empresa privada de corredores de seguros Trujlllo, 2023° elaborado por Diaz
Vasquez Michell del Rocio y Espinola Cruz Elizabeth Magali en el ano 2023. De acuerdo con 05 siguientes
indicadores califigue cada uno de los ilems segin comesponda.

El itern tiena
relacidn kagica con
la dimensidn o
indicador que esta
midiendo.

Categoria Calificacion Indicador
1. Mo cumple con el criterio El item no es claro.
CLARIDAD Elul-:l:IE'lrl'm re-_:luiara basianhadsél rn::-di'l'u:.laci-:naz: I.T'la
_ N modificacidn muy grande en el uso as
El itemn se 2 Bajo Nivel palabras de acuerdo con su significado o por la
compranda ordenacidn de estas.
faciimente, es decir,
EU sintdctica y . Se requiere una modificacidn muy especifica de
semantica son 3. Modearado nivel algunos de los tarminos del item.
adecuzdas.
. El item s clam, tiene semantica y sintaxis
4. Alto nivel adaciEs
1. Totaslmente en desacuerdo (no El item no tiene relacion logica con la dimensidn.
cumpde con el criterio)
COHERENCIA

2. Desacwerdo (bajo
acuerdo)

nivel

de

El item tiene una relacidn tangancial lejana con
la dimensian.

3. Acuerdo (moderado nivel)

El item tiene una relacidn moderada con la
dimensitn que se asta midiendo.

4. Totalmente de Acuerdo (alio

nival)

El item =& encuenira esta relacionado con la
dimensitn que esta midiendo.

oo INVESTIGA
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RELEVAMNCIA

importante, es decir
debea ser incluido.

El item es esencial o

1. Mo cumple con el criterio

El item puwede ser eliminado sin gue se vea
afectada la medicion de la dimensidn.

2. Bajo Mivel

El item tiene alguna relevancia, pero ofro item
puede estar incluyendo lo que mide éste.

3. Moderado nivel

El itam es relativameants imporiante.

4. Alto nivel

El itam s muy relevanie y debe ser incluido.

Leer con dedenimianto los ifems y calificar en wna escala de 1 a 4 su valoracidn, asi como solicifamos brinde
sus observacionas gue cansidera perfinante

1. No cumple con el criterio

2. Bajo Mival

3. Moderado nivel

4. Alto nivel

ﬁ UNIVERSIDAD CESAR VALLEJOD

=  Beagunda dimenaidn: Desarrclle Maraanal

Indicadores

iterm

Claridad

Coherencia

Relevancia

Obsarvaciones

Entrenamicnto

Diesempefia mas de un
CArgo

Recibe entrenamiento de
acuerdo a tu drea de
MANSTa constante por
parte de la empresa
Realiza rotaciones en las
diferentes dreas de trabajo
con la finalidad da
ampliar tus
conocimienios y
capacidades

. Te incentivan a seguir

desarrollandote de
mancra profesional

En la pregunta 10
formular ¢l item tratando
al encuestado de usted.

Capacitacion

. Evalhan su aprendizaje

después de una
capacitacion

. Recibes capacitaciones

por parte de la empresa
con cursas sobre su arca
de trabajo con la finalidad
de ampliar sus
habilidades

. Cuenta con el beneficio

de descuentos educativos
YA SCAN POT CONVENLos por
parte de la empresa gue
ayuden ampliar tus
conocimientos

En la pregunta 12
formular ¢] item tratando
al encuestado de usted.




Variable del instrumento: Gestidn del Talento Humano

* Primera dimensién: Seleccidn del Personal

.
Indicadores Item Claridad | Coherencia | Relevancia| Observaciones
1. Ha realizado todo el 4 4 4
process de reclutamiento
y scleccion de forma
adecuada
Beclutamicnta 2. Encontrd convocatorias 4 4 4 Mineuna
de trabajo de manera ¢
clara y transparente
3. Tuvo suficiente 4 4 4
inefirmeciin oo el anwci
de empleo
] ] En la pregunta 4, podria
4. Tuvo una entrevista cambiarse el adjetivo de
altamente calificada e 3 4 4 “calificada™ por
JmP.B-ITIal . ) competente o cualificada,
5. Tu»o una c‘»alu,ac'ml? para evitar subjetividad v
técnica en la seleccion del 4 4 4 deje entrever que se trata
Entrevistas personal de una entrevista con
. DIJI?.DIE la entrevista calificacion o puntaje.
pudiste hablar sobre tus 3 4 4 En la pregunta 6, el verbo
habilidsdes y . leonjugarlo al igual que las)
cxlpt.ntﬂﬂ!-‘- mas demds preguntas, tratando
relevantes al entrevistado de usted, ¥
oo INVESTIGA 3

# Tercera dimensibn: Evaluacidn del Desempefio

Indicadores itam Claridad | Coherencia | Relevancia| Observaclones

14. Domina las funciones que 4 4 4
requIcre su arca

15. Asume las funciones de 4 4 4
sus compaiteros de
trabajo gue estan con Minguna
descanso medico yio
VACACIONES

16, Trabaja horas extras para 4 4 4
poder terminar tu trabajo

Trabajo bajo
[Presion

17. Maneja de manera
asertiva posibles 4 4 4
conflictos v problemas

Evaluaciones que 5¢ pucden ongmar en Ninguna
tu centro de labares

18. Desarrolla técnicas de 4 4 4
retendon de clientes

o%:%* INVESTIGA 4
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Variable del instrumento: Satisfacckin Laboral
&  Primera dimensidn: Recompensas

Indicadares

Claridad

Coherencia

Relevancia

Observaclones

Feconocimiento

Lk

Recibe un sueldo justo
por sus labores que
realiza

Se siente seguro y estable
por el trabajo que
desempeiia

Son valoradas y
cfectuadas las ideas que
aporias para mejorar el
trabajo

MNinguna

Honos

Es valorado el trabajo que
realizas

Recibe incentivos por
parte de la empresa

Tiene oportunidades de
realizar trabajos en el que
desataca

MNinguna

+ Segunda dimensién: Condiciones de Trabajo

Indicadores

item

Claridad

Coherencia

Relevancia

Observaciones

[Entorno Fisico

La distribucion fisica de
los ambientes en su
empresa, facilnan la
realizacion de su trabajo
Se siente satistecho con
su horano de trabayo

Se slente comodo en su
centro de trabajo

Las condiciones de luz,
temperatura, mudo, te

permiten desempefiar tu
trabajo con normalidad

Minguna

Beguridad

. Cuenta con un ambiente

de trabajo seguro
Cuentas con magquinars
segura v confiable para
realizar tu trabajo

Mo existen riesgos fisicos
nl pelcologieos en w
ceniro de trabajo

En las preguntas 12 v 13
formular el item tratande
al encuestado de usted.

os%* INVESTIGA
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» Tercera dimensibn: Relaciones Interpersonales

Indicadoras

item

[Trabajar en Equipo

Formulas ideas

com tus

compaiicres para
mejorar i trabajo
Te gusta participar
cn trabajos

grupales

Ewitas discusiones
y peleas con tus
compaficros de

trabajo

Compartes tus

En todas las preguntas de este
indicador formular ] item
tratando al encucstado de

conocimientos, usted.
ideas ¥ puntos de
vista con tus
comparicros de
trabajo

18. Reaccionas de
manera adecuada
ante conflictos
COIMD CTitlcas y

wennl o e

Mg. Mercy Evelyn
DNI N° 40099386

Pd. el presente formato debe tomar en cuenta:

Williams y Webb (1994) as como Powell (2003), mencionan que no existe un consenso respecto al nismero de expertos a emplear. Por
otra parte, & mimero de jueces que se debe emplear en un juico depende del nivel de experticia y de |a diversidad del
conocimiento. Asi, mientras Gable y Wolf (1993), Grant y Dawvis (1997), y Lynn (1985) (citados en McGartland et al. 2003)
sugieren un rango de 2 hasta 20 expertos, Hyrkas et al. (2003) manifiestan que 10 expertos brindaran una estimaciin
confiable de ka validez de contenido de un instrumento (cantidad minimamente recomendable para construcciones de nuevos
Instrumentos). Si un 80 % de los expertos han estado de acuerdo con Ia validez de un item éste puede ser incorporado al
instrumento (Voutdainen & Liukkonen, 1995, citados en Hyrkas et al. (2003).

Ver : hitps Jiwww revistaespacios com/ciled2017/cited20 17-23.pdf entre ofra bibliografia.

/%% INVESTIGA 5
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Anexo 2: Evaluacion por juicio de expertos

Respetado juez: Usted ha sido seleccionado para evaluar el instrumento “Gestion del Talento Humano y

Satisfaccion Laboral de una empresa privada de corredores de seguros Trujillo, 2023". La
evaluacion del instrumento es de gran relevancia para lograr que sea valido y que los resultados oblenidos a
partir de éste sean utilizados eficientemente; aportando al quehacer psicolégico. Agradecemos su valiosa
colaboracion.

1. Datos generales del juez
Nombres y Apellidos del juez: Segundo Martel Vergara Castillo
Grado profesional: Maestria ([ X ) Doctor [ )
Clinica ) Social { )
Area de formacion académica:
Educativa ( X ) Organizacional [ X )

Areas de axpariencia Consultor de empresas y Catedratico de pre y posgrado

profesional:
Institucion donde labora: Kaizen Consultores, UCV, UNT, UPN y UTP
Tiempo de experiencia profesional 2 a 4 afos ( )
elarea: | |pasdeSaos ( X )

Propdsito de la evaluacién:
‘alidar el contenido del instrumento, por juicio de expertos.

Datos de la escala:

Mombre de la Prueba: Cuestionaric en escala ordinal
) « Diaz Vasquez Michell del Rocio
Autor(es) » Espinola cruz Elizabeth Magali
Procedencia: Del autor
Administracidn: Wirtual
Tiempo de aplicacién: 15 minutos
Ambito de aplicacion: Centro de Labores

Esta compuesta por dos variables:

- La primera wariable contiene 3 dimensiones, de 6 indicadores y

Significacion: 18 [tems en total. El objetivo es medir |a relacién de variables.

- La segunda wvariable contiene 3 dimensiones, da 5§ indicadores
y18 [tems en total. El objetivo es medir la relacidn de variables.

2% INVESTIGA 1
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4, Soporte tedrico

« Variable 1: Gestion del Talento Humano

Gestidn del Talento Humano es el principal estratega y complemento para las demdas dreas
de la organizacidn, se desarmolla un personal optimo con capacidad de generar liderazgo.
(Garcia, Sanchez, Zapata. 2008).

=  Variable 2: Satisfaccion Laboral

Creada como un estado emocionalmente favorable que proviene conocimientos del esfuerzo de trabajo
de una persona, del rol gque desempefia diariamente. Orgambidez (2015)

Variable Dimensiones Definicidn
Gestson del Talento Humano es el pnincipal estratega v
Gestion del  Talentol —], Seleccwin del P.Emrlﬂl complemento para las demas arcas de la organzackin, sc
Humano 2. L?r:-s.a.rml_b Persomal desarrolla un personal optimo con capacidad de generar
3. Evolucion del Desempeiio| liderazgo. (Garcia, Sanchez, Zapata. 2008).
1. Recompensas Creada como un estado v:mnc;'nl:rnalmcmc favorable que
. - proviens conocimienios del esfuerzo de trabajo de una
. . 2. Condiciones de Trabapo N
Satsfaccion Laboral 3 Relacioncs persona, del rol que desempefa dianamente. Orgambadez,
Interpersonales (2015)
5. Presentacion de instrucciones para el juaz:

A continuacion, a usted le presento el cuestionario “Gestion del Talento Humano y Satisfaccion
Laboral de una empresa privada de corredores de seguros Trujlllo, 2023 elaborado por Diaz

Wasquaz Michell del Rocio y Espinola Cruz Elizabeth Magali en el afo 2023. De acuerdo con los siguientes
/ indicadores califigue cada uno de los items segin cormesponda.

Categoria

Calificacidn

Indicador

1. Mo cumpde con el criterio

El item no es claro.

relacidn kbgica con
la dimensidn o
indicador que esta
midiendo.

acuerdo)

CLARIDAD EI.:::I?fm re-_quuie-ra basian;h:js mdiﬁi.'.lacionai‘: l.r'na
) - modificacién muy grande en al uso as
El item sa 2. Bajo Nivel palasbras de acuerdo con su significado o por la
~comprende ordenacion de estas.
facilmente, es decir,
su sintdctica y . Sa requiere una modificacion muy especifica de
semantica san 3. Modeada nivel algunos de los i@minos del ibem.
adecuzdas.
. El item es claro, tiene semantica y sintaxis
4. Alto nivel .y
1. Totalmente en desacuerdo (no El item no fiene relacidn ldgica con la dimensidan.
cumpde con el criteria)
COHERENCIA
El itern tene 2. Desacuerdo (baje  nivel de El item fiene una relacion tangencial lejana con

la dimensidn.

3. Acuerdo (moderado nivel)

El item tiene una relacion moderada con la
dimension que s& esta midiendo.

4. Totalmenie de Acuerdo (alio
nivved )

El item sa encuentra estd relacionado con la
dimension gue estad midiendo.

=0

*+2 UCV
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RELEVAMNCIA

El item es esencial o
imporiante, &5 decir
debe ser incluido.

1. Mo cumple con el criterio

El item puede ser eliminado sin gue se vea
afectada la madicion de la dimensidn.

2. Bajo Nivel

El itern tiens alguna relevancia, pero ofro iem
puede estar inchnyendo ko que mide éste.

3. Moderado nivel

El item es relativamente importants.

4. Alto mivel

El item es muy relevante y debe ser incluido.

Lear con detenimiento los ffems y calificar en una escala de 1 3 4 su valoracidn, asi como solicilamos brinde
sus observaciones que considere pertinente

1. Mo cumple con el criteric

2. Bajo Nivel

3. Moderado nivel

4. Alto nivel

Variable del instrumento: Gestién del Talento Humano

¢ Primera dimensién: Seleccién del Personal

Indicadores

item

Claridad

Coherencia | Relevancia Observaciones

Reclutamiento

W

Ha reahzado todo ¢l
proceso de reclutaniento
y scleccion de forma
adecuada

Encontré convocatorias
de trabajo de mancra
clara y transparcnte

Tuvo suficiente
informacidn en ¢l anunco
de empleo

Ninguna

Entrevistas

Tuvo una entrevista
altamente calificada ¢
imparcial

Tuvo una evaluacon
técnica en la seleccion del
personal

Durante la entrevista
pudiste hablar sobre tus
habilidades y
CXpericncias mas
rclevantes

Ninguna

oo INVESTIGA
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# Segunda dimensién: Desarmollc Personal

Indicadores

iterm

Claridad

Relevancia

Observacionos

Entrenameento

Desempefia mas de un
cargo

Recibe entrenamiento de
acuerdo a u area de
MEAners constante por
parte de la empresa
Realiza rotaciones en las
diferentes areas de trabapo
con la finalidad da
ampliar tus
conocimientos y
capacidades

Te ncentivan a seguir
desarrollandote de
mancra profesional

Minguna

Capacitacion

. Ewvalian su aprendizaje

despues de una
capacitacKkin

Recibes capacitaciones
por parte de la empresa
con cursos sobre su area
de trabajo con b finalidad
de amphar sus
habilidades

Cuenta con el beneficio
de descuentos educativos
¥A SCAN POT CONVENios por
parte de la empresa que
ayuden ampliar tus
conocimientos

Minguna

» Tercera dimensidn: Evaluacidén del Desempeno

Indicadores

itam

Claridad

Relevancia

Observaciones

Trabajo bajo
[Presion

. Domina las funciones que

. Asume las funciones de

. Trabaja horas exiras para

requicre su arca

sus companeros de
trabajo que estin con
descanso medico wWo
VACACIONeS

poder termimar tu trabajo

Mingumna

Evaluaciones

. Maneja de manera

. Desarrolla técnicas de

asertiva posibles
conflictos v problemas
que se pueden originar en
tu centro de labores

retencion de clienies

Minguna

oo INVESTIGA
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Variable del instrumento: Satisfacoon Laboral
®  Prmera dimensidén: Recompensas

Indicadores

[tem

Claridad

Coherencila

Relevancia

Obsarvaclones

Reconocimiento

Recibe un sueldo justo
por sus labores gue
realiza

Se siente scguro y estable
por el tabajo que
desempedin

Son valoradas ¥
efectuadas las idess que
aporias para mejorar el
trabajo

Ming wisa

Bomnos

[:B

Es valorado ¢l trabajo que
realzas

Recibe incentives por
parte de la empresa

Tiene oportunidades de
realizar trabajos en ¢l que
desntaca

Minge una

»  Segunda

Indicadores

dimensidn; Condiciones de Trabajo

item

Claridad

Coherencia

Relevancia

Observaciones

Entomo Fisico

La distribuciin fisica de
kis ambientes en su
empresa, feilitan la
realzacion de su trabajo
Se sienile solisfecho con
st horano de trabajo

S¢ siemte comodo on su
cenitro de trabajo

. Las condiciones de luz,

temperatura, ruido, 1e
permiten desempediar tu
trabajo con normalidad

Ming una

Seguridad

, Cuenta com un ambicnie

de trabajo seguro

. Cuentas oon magquinaria

segura y confiable para
realizar tu trabajs

o Mo existen riesgos Mskos

ni psicologicos en tu
centro de trabajo

Ming wisa

oo INVESTIGA
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* Terceradimension: Relaciones Interpersonales

Indicadores ftem Claridad |Coherencla | Relevancia Observaciones

14. Formulas ideas
con tus
compaieros para
mejorar tu trabajo

I15. Te gusta participar
en trabajos
grupales

16. Evitas discusiones
y peleas con tus
compaikros de
trabajo

17. Compartes tus
conocimientos,
ideas y puntos de
vista con tus
compaieros de
trabajo

I8, Reaccionas de
mancra adecuada
ante conflictos
como crilkas y
reclamos

(Trabajar en Equipo Ninguna

bl

%

o, Kalzen
~ Wrr s

Mg. Segundo Martel Vergara Castillo
DNI N* 18130585

Pd.: el presente fomato debe tomar en cuenta

Williams y Webh (1994) asi como Powell (2003), mencionan ¢ue no exXsie un Ao al n de cupentas & emplear. Por

o¥a parte, @ nimero de jueces que se debe emplear en un juco depende del nwidoomcuoaydo la diversdad del
vento. Asl, ras Gable y Wolf (1993), Grant y Daws (1997), y Lynn (1986) ciados en McGartand et &. 2003)

sugieren un rango de 2 hasta 20 expertos, Hyriiis et & (2003) manfiestan que 10 expertos trindardn una esEmacion

confiatie de la validez de contenido de un instumento (cantidad minmamente recamendable para constucciones de nuevos

nsvumemos ) Siun 80 % de los exparos han estado de acverdo con la validez de un tem éste puede ser iIncoporado a

insrumento (Vouslanen & Livkkonen, 1995, ctados en Hyrkas etal. (2003).

Ver : hilps Vwww revisiasspacos comated?01 7/ ated 20 17.23 odf enve ofra biblografia,

INVESTIGA ¢
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Anexo 7: Base para prueba piloto — Confiabilidad de los instrumentos

N Encuestas Preguntaslitems Total
Piloto P1| Pz[ P3| P4 | P5] P& | P7] P8] Pa[P10[PT1[P12]P13[P14]P15]PI6]P17]P18] P13 [P20lPz P22 3P 24P 25P 26P 2 7jP28]P2a|P30(P31P32P3 3P 34P35]P36] Sum fila (1)
1 40 3 A 4 A4 4 A 2 2 2 4 2 2 4] A B[4 4 4 4 A 4 4 4 & B[ B 4 4 5 B & 15 4 4 134
2 40 5 5 4] 4 B 4 3 3] 3 3 3 4 4 3 4 4 3| 5 4 3 4 3 4 4 4 3| 4 4 4 4] I 4 3 4 3 135
3 40 3 5 3 N 3 3 3 3 4 2 4 4 4 B[ 4 4 4 B 3 b 3 4 & B[ 5 B & 5 & 4 5 & B & 143
] Bl Bl B B & Bl 4 4 4 4 3 3 B & B B[ B B & 4 A 3 3 3 3 3 3 F I 3 3 34 3 33 133
5 | I e ) | T | O O | O O e | I < I I I I I I | 113
i A 3 3 3 3 3 3 3 33 3 5 3 3 3 3 3 3 4 4 4 4 4 4 & B[ B B & 5 B & & & B & 140
7 40 B 3 4 4 B 4 5 3 4 3 4 B 4 A 4 5 4 5 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 5 5B 4 5 H B & 150
8 40 3 3 4 4 4 33 3 3 4 33 3 A 4 4 4 4 A A 33 3 4 4 4 4 4 4 4 444 44 130
3 B4 A 4 4 3 N 3 4 5 B4 3 4 3 3 4 B B 4 5 B 4 4 4 B[ B 5 4 4 4 4 4 4 4 4 146
10 Bl Bl 4 B 3 Bl 3 3 3 4 4 4 2 8 3 3 B 4 4 4 5 4 4 4 4 B[ 5 5 5 4 4 4 5 5 B 5 151
PROMEDIO | +.00{s.80|400] 380|540 4.00] 290 300290 520] s00] 510 | 340|400 560] d.00f 410 390] 450 | 400] s 1 |540] 570 420] 450{3.00] 450 420 | e50] 430 d.00] 10| 420] 430 10| varisnza Total
DESVEST S, | 034|099 082 |0a2| 117|094 | 093] nas|oss| 114 | 067|120 | 107 | 07| oo |osz| ore)| o7e| 053 | 0.47|123) 04| o70] 048 | 063| an| 1a7| 67| 0es | 0e7| et | 06t 120|092| 067|088 |  Columnas
W‘H"}Hm 053 [0.99| 067| 0,54 | 155 | 0,69 099 007 | 077 | 129 | 046 | 145 | 196 |0.44 | 0.43| 067| 054 054 | 028 | 022| 151|054 | 0.43| 0,25 |0.40| 050{ 186 | 046 | 0.40 | 046 | 046 | 0.44| 145 054 | 048 [ 0 \::'tl:l.::s
por item ftems £ p '
VARIANZAS
de lositems | 2637 124.54
.

N items: K= 36 a = , = .2
Reemplazando: K-1 .\,

a= 0.806
‘.\lu_\' Baja Baja Regular Aceptable F.le\‘ada,
0 1
0% de confiabilidad en la medicién 100% de confiabilidad
(1a medicion esta contaminada de en la medicién

error) (no hay error)



Anexo 8: Base de datos

Gestion del Talento Humano y Satisfoccion laboral de uno empresa priveda de corredores de seguros Trujillo, 2023

N Gestion del Talento Humano Satistaccion Laboral
Encues |__Seleccion de Personal Desarrollo Personal valuacion del Desempei ¥GTH Recompensas Condiciones de Trabajo laciones Interpersona
'as | p1|P2|P3|P4|P5 P TD| MIVEL |P7[P8|P3 PIIJPII P12P13 TD | Nievel P14 PIJPW P17 PIHI TD| HNivel |[TOTALDEY| N¥1 |P1|P2|P3P4|P5 P6|TD| Nivel |P7 P3|P3 PIIJP11PIZPI3 TD| HNivel 1 IJPIBIPI?PIBJ TD| HNivel
i Sl )| 4] MEDID | F)Af [T T] ] BAD J4[4]4)4]4)0] MEDID 44 MEDID | & | 33| 3)2] 2| ) MEDID) 3) 33 3| 3[3) 3] MEOID [ |3]3[3)3] [ MEQID
2 A 444 4] ATO (][I 1]1] 18] BAJD (G[E] 4402 ALTO £l MEDID | 4 | 4[4 |B) 4| 6[2) ALTO |G| 4[5 |6 6[B)6|34) ALTOD [G5|6|6[4)4]22] ATD
3 A4 4] aj 4] ATO | 3] 33 4)4) 34| 4| MEQID |4 [2) 3 ) 4] 3] 18] MEDID E4 MEDIO | 4 | 4[4 | 4] 3] 3[22) ALTO | 4) 4[4 | 4| 4[ 4] 3|3F) ALTO [4|4]3[4) 3] [ MEDIO
4 S| 6|6 5) 3|5 28] ATO |4)6[4[4]4) 03| 28] ALTO |S[4]3)5]0)a2] ALTO fi MEDIO | 4 | 4/5|5|4| 65 [2F) ALTO | 5| 6[6 |5 5[8)&|32) ALTO |5|5|65[5)5]e| ATO
5 d 444|442 ATO | 4] 3[3)4) 33| MEQID | 5[ 4] 2)4]4]19] MEDID £5 MEDID | 4 | 4[4 | 4] 3] F[22) ALTO | 3| 3[3| 3| 4[4]4|24) MEOID [ 4| 4[4[ 4)4]20] MEDID
6 Tl tjejajapra) BAD [ 2) 1] 1[ 1)1 1]1]&af BAD J1{1[1])]1[1]5]| BAD 2 MEDID | 6 | 43| 3) 1] 2@ )MEDID| 4| 4[4 4[4[ 4]4]28) ALTO [2]2]2[23)2]12] BAD
ti 4136 41|30 MEDID | 3] 3t 3)a) 21| 6| MEQID |4 [3)3)4]3)1F [ MEDID 52 MEDIO | 4 | 43| 4] 2] 4 2) ALTO | B|6[6 |66 4)4|33) ALTO [4|6|6[B)4]2] ATO
8 Sl F 3|3 3Ma] MEDID | )3 3[3)3) 3|3 | MEQID |3 [3)3)3]3)10] MEDID 54 MEDID | 3 | 33| 3| 3| S| MEDID) 3)3[3 |3 3[3)3] &) MEOID[3|3][3[3)3] [ MEDIO
9 Sl 5| G| 9)5[ 53] ATO [ 1) 4| 1[8]8 | a|Fja4|MEQIDO |4 [ 1]1)4|4])18| BAD B4 MEDID | 5 | 5[5 |5) 3| 4[2F) ALTO | 4| 4[5 |5 5[5)1]23) ALTO [5|5|5[5)5]a| ALTO
10 [ 33| 3[ 23] 40719) MEDWD [ ) ajif2f2 1) 1] 12 BAJD | 2| 4[4 4[4]19] MEDID 50 MEDID | 3| 2[3|3)2] 2@ )MEDID| 2) 3[3 |2 [3[3)2[20) MEOID [2|2[3[3)2]% [ MEDIO
1 A 444 al 4] ATO | 3j3faf3]a) 21| B MEQID |G (6] 4 )4]d]22] ATO g2 MEDIO | 4 | 4[4 4] 4| 6[26) ALTO | B |G[6 |6 4[4)d]32) ALTO |G| 6|6[4)4]28] ATO
12 | 4] 4444|323 ATO [ 3)3)af[ 4[4 3|4)26( ALTO |4 |2f 3|4 [3]16] MEDID E4 MEDID | 4 | 4 [ 3| 4|4 3[22) ALTO | 3) 4[4 |4|3[4)3[205) MEOID (4|4 3[4)3] 1| MEDID
13 Ppiptpejajapfa) BAO [ )1 If 1T 1)1]&f BAD J1f1[1)2]2] 7| BAJD 24 MEDID | 1|22 3| 3|4 [ M) MEDID| 3) 4[4 |4 0[4]4]28) ALTO [4|4]3[3)3]1F [ MEDID
W (4] 3|54 6] 3 M) ATO [ 4)6)4[5[6 4 )4) [ ATO | 2|3 2|4([6]18] MEDID [ MEDID | 3| 4[B|4)3] 2[22) ALTO | 2| 4[4 |6 [6[3)4]28) ALTO [2|4[6[4)2]1 [ MEDID
15 | 4] 3| 1B 4] 219 MEDID | ) ) 2432 )] MEDID |4 ]3[4 4f4]19] MEDID 57 MEDIO | 4 | 64| 4] 4] 2[24) ALTO | 2] 2[4 |23 4] 4|24) MEOID [ 2| 4] 2[4)4] [ MEDIO
16 | 4| 4| 3[4|0)5F20) ALTO [ S| 2|4 4[24 |4] 24 MEDID |4 |Gf0|5[5[24] ALTO fic MEDIO | 4 | 4[4|5)58| 5 [2F) ALTO | 5| 4[4 |5 5[ 4)4| 31| ALTO |4 |4|5[05)5]as] ATO
17 | 5| 6| 4[4] 3|3 2] ATO [4) 44| 3|63 |a)28| ALTO |G |4f 4[4 [4]21] ALTO fi MEDID | 4 | 4[4 | 4| 4] 4[24) ALTO | B ) 3[3 |6 3[3)3]208) MEOID [ 3|4 4[3)3]1F [ MEDID
18 (2] 2|3 a) 2 M) MEDD | 2) )32 2|2 @[MEQID)2[2]3) 23] M] BAD 47 MEDID | 4 | 43 3] 4] 2 21) ALTO [ 4] 2[4 4[4[ 3] 4[26) ALTO [4|4][2[4])4]1W ] MEDID
19 [ 3] 4[4[ 44472 ATO [ 4| 6] 5[5 44 )4] [ ATO | 4[4[ 4|4 [4]20] MEDID i MEDID | 6 | 64| 4] 4] 4[26) ALTO | 4| 6[6 | 4 4[4]4[30) ALTO [4 |6 4[4)4] 3] MEDID
20 | 43| 34| 4|42 ATO | 4) 4| 3[40 ) 4|4| 28| ALTO |4 [4] 4| 4]|0)21] ATO A MEDIO | 4 | 3[4]3| 3] 3[20) ALTO | 4| 4[4 |4/ 4[8)0[30) ALTO [3|4[4[ 44|18 ] MEDIO
21 | 4|4 F 4|42 ATO [ F) 3|4 4[4]4)4] 26| ATO |S|S[o[5[5[28] ALTO fi MEDID | 3 | 3[4 |3)2] 2| F)MEDID| 2) 3[4 |4 3[3)4]23) MEOID |5 |5[4[3)3]a0] MEDID
22 444l a3 MEDID | 4] 4336 B)B| 2] ATD |G[4] 4|42 MEDID 7l MEDID | 4 | 4[4[ 4] 4] 4 [24) ALTO | 2) 2[5 |66 4])4]29) ALTO [2]|23[3[3)2]% [ MEDIO
23 4444 3ra] ATO | 3] a4 4444 2E] ATOD |2[3] 4] 4] 4] 18] MEDID EE MEDID | 4 | 43| 3] 2] 2[20) ALTO | 4| 4[4 |4/ 3[3)2]26) MEOID [4 4] 4[4])4]20] MEDID
24 | 3|34l 4) 4[| MEDWD | 3| [ 4[4)4) 0|08 ALTO |4 [ 4] 4] 3] 3] 18] MEDID &7 MEDIO | 4 | 43| 3| 3| 4| 21) ALTO |4 3[3 |6 4[4]3[26) ALTO [3|4[4[ 44|18 ] MEDIO
20 | 4|43 F) 3|30 MEDID | 3| 4f4f4)4) 447 ALTO |3 [ 4] 4] 4)4]19] MEDID L MEDID | 4 | 43| 3| 3| F[20) ALTO | 4| 4[4 |4/ 4[5)0[30) ALTO [&|4]3[3)4] @[ MEDID
26 4[4[ 4) 44123 ATO | 4] 4[4[ 4] 2] 22|36 ATO |4 [4] 4| 4]4]20] MEDID £2 MEDID | 4 | 4[4[ 3] 2] 3[21) ALTO | 3| 4[4 4[4[3])2[26) MEOID [2|3[3[4)4] 17| MEDID
27 444 4[5 M| ATO | G)G[4[4)4 )R] ALTOD |4 [4] 4] 4]4]20[ MEDID 7E MEDID | 4 | 4[4 3] 2] 2[21) ALTO | 2] 2[4 4[3)2]23) MEOID [ 4| 4] 4[4])4]20] MEDIO
28 | 44| 3|34 422 ATO | 4) 3| 4[4)4] 44| 27| ALTO |S[5|65)4]4)23] ALTO i MEDID | 4 | 4 [ 3| 4|44 [23) ALTO | 3)4[@|4|3[3)4|205) MEOID [4|4]4[4)4]20] MEDID
29 | 44| 34| 3|42 ATO | 4) 4[4[ 4])4)B|0]30) ALTO |S5[5|4])4]4)22] ALTO f MEDIO | 4 | 43| 3| 3] 4] 21) ALTO | 4| 4[4 4| 3[3)4[26) ALTO [¢|3]3[3)3] %[ MEDIO
30 4] 3|40 44Tk ATO [ 4] 4[4[3)2]2)6|26] ATD |4[4] 4|5 |0)2] ATO 7l MEDID | 4 [ 4[4[ 4]4] 4 [24) ALTO | 2] 3[3 |3 4[ 4] 4| 24) MECID [ 4| 4[4[ 4] 4]20] MEDID




Anexo 9: Prueba de normalidad

Pruebas de normalidad

Kolmogorov-Smirnov®

Estadistico
Seleccion de Personal 0.193
Desarrollo personal 0.202
Evaluacion del desempefio 0176
Gestion del Talento Humano 0203
Recompensas 0.107
Condiciones de trabajo 0.121
Relaciones Interpersonales 0.145
Satisfaccion Laboral 0.202

gl
30
30
30
30
30
30

30
30

Sig.
0.006
0.003

0.018
0.003

-

200

-

200

0.107
0.003

?

Estadistico

0.860
0.891

0.871
0.821
0.963
0974

0.966
0.934

Shapiro-Wilk
gl
30
30
30
30
30

30

30
30

Sig.
0.001
0.005
0.002
0.000
0.365

0.652

0.430
0.063

* Esto es un limite inferior de la significacidn verdadera.
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