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RESUMEN 

Esta investigación tuvo como objetivo determinar la relación entre la gestión del 

talento humano y la satisfacción laboral en la empresa SyS Saldaña Salas 

Construcciones Generales E.I.R.L., Tarapoto, 2023; fue de tipo aplicada y de diseño 

no experimental, trabajó con una población y muestra de 32 colaboradores, se 

utilizó a la técnica denominada encuesta y el cuestionario como instrumento; los 

resultados reflejaron que, el 55.6% de colaboradores expresaron que nunca se 

realiza una buena gestión del talento humano, el 33.3% manifestó que casi nunca 

se da la satisfacción laboral y el 11.1 % manifestó que a veces se genera la 

satisfacción laboral. Se concluyó que, existe correlación positiva muy alta entre la 

gestión del talento humano y la satisfacción laboral en la empresa SyS Saldaña 

Salas Construcciones Generales E.I.R.L., Tarapoto, 2023, debido a que el Rho 

Spearman fue de 0,903; es por ello que se establece que, en la medida en que la 

empresa fortalezca la gestión del talento humano, logrará mejoras altas sobre la 

satisfacción laboral, el cual es un resultado importante que determina en gran 

medida diversos factores como la motivación, el compromiso, entre otros que 

ayudarán al crecimiento empresarial. 

Palabras clave: gestión, talento, satisfacción. 
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ABSTRACT 

This research aimed to determine the relationship between human talent 

management and job satisfaction in the company SyS Saldaña Salas 

Construcciones Generales E.I.R.L., Tarapoto, 2023; It was of an applied type and 

of a non-experimental design, it worked with an population and a sample of 32 

collaborators, the technique called survey and the questionnaire were used as an 

instrument; The results showed that 55.6% of collaborators expressed that good 

management of human talent is never carried out, 33.3% stated that job satisfaction 

is almost never given and 11.1% stated that job satisfaction is sometimes 

generated. It was concluded that there is a very high positive correlation between 

the management of human talent and job satisfaction in the company SyS Saldaña 

Salas Construcciones Generales E.I.R.L., Tarapoto, 2023, because the Rho 

Spearman was 0.903; That is why it is established that, to the extent that the 

company strengthens the management of human talent, it will achieve high 

improvements in job satisfaction, which is an important result that largely determines 

various factors such as motivation, commitment, among others that will help 

business growth. 

Keywords: management, talent, satisfaction.
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I. INTRODUCCIÓN

En el plano internacional, la problemática en la gestión de las personas es

un tema que viene siendo materia de investigación en diversos campos

organizacionales, dentro del cual se encuentran las empresas privadas, a

pesar de contar con una estructura independiente que no requiere de

trámites burocráticos para ejecutar actividades estratégicas o

procedimientos para la mejora, lo cual viene afectando diversos aspectos

como la satisfacción de los trabajadores, los cuales muchas veces han

estado descontentos por la falta de estrategias o procedimientos

adecuados para la gestión del talento que generan malestar y obstáculos

para el desarrollo personal y profesional. Cuando el colaborador no está

satisfecho, puede reducir su productividad entre un 4 y 11%, además, un

reporte demostró que el 42% de la población laboral mundial tiene previsto

realizar su renuncia por la mala relación con los jefes y ausencia de un

plan de desarrollo, además, el 45% tiene planeado buscar otras opciones

laborales por la falta de apoyo directivo; evidenciado una clara muestra de

la falta de una gestión adecuada que desencadena la insatisfacción

laboral (Hernández, 2022). También, el 42% de empresas no cuentan con

personal directivo capacitado para utilizar los recursos tecnológicos como

herramienta la gestión del talento, evidenciando una desventaja clara

frente al panorama de globalización que requiere de mejores

competencias para una gestión adecuada que conlleve al desarrollo

(Oxfod Economics, 2021).

En el Perú, a pesar de ser considerado como un país pionero en la

exportación de talentos calificados, una gran cantidad de estos no pueden

explayarse debido a una mala gestión del talento dentro de sus

organizaciones, el cual ha truncado la posibilidad de mejorar sus

capacidades por la ausencia de una línea de carrera o el apoyo de sus

jefes. Por ejemplo, de acuerdo a un estudio realizado en 2019 por

Whalecom, 180 ejecutivos que fueron sometidos a encuesta, el 60%

reveló que el área no está muy preparada, el 49,16% consideraron que

están algo preparados, a diferencia del 11,7% que se calificaron como

nada preparados. Además, a pesar de que el 37,4% desarrolló cursos
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internos, solo le sirvió al 25,5% a diferencia del 41,6% que reveló que los 

programas de formación académica como los MBA resultaron importantes 

para generar una visión adecuada y aplicarla en la gestión de personas 

(Mendoza, 2019). Evidenciado además que, más allá de la falta de 

preparación para la gestión del talento, muchas veces las estrategias que 

intentan mejorar este panorama están mal direccionadas. Respecto a la 

satisfacción, un estudio de PwC reveló que el índice de rotación nacional 

es de 20,7% posicionándolo como el más alto dentro de Latinoamérica, 

expresando disconformidad en los colaboradores (Gestión, 2023). 

Además, el 35% de peruanos no están satisfechos en su trabajo debido a 

diversos factores como la mala comunicación, la falta de oportunidades 

de crecimiento, remuneraciones por debajo de los estándares, entre otros 

factores angustiosos (Perú 21, 2023). 

En el contexto local, en la empresa SyS Saldaña Salas Construcciones 

Generales E.I.R.L., sobre el tema se han observado diversos indicios que 

conllevaron a concretar deficiencias en la gestión del talento humano, 

cuyos directivos no cuentan con la especialidad a fin que permita generar 

una adecuada relación con el personal o la implementación de estrategias 

para la mejora, reflejándose en la ausencia de una clara línea de carrera, 

comunicación poco asertiva, presiones excesivas a pesar de que no 

corresponda a la función del trabajador, falta de capacitaciones, ausencia 

de procesos para medir y mejorar el desempeño, ausencia de un plan de 

acción que facilite el trabajo sobre la problemática; conllevando a que el 

personal se encuentre insatisfecho al no encontrar un espacio propicio 

para mejorar su perfil profesional a medida que aporta valor al crecimiento 

organizacional, pues no percibe que la empresa esté comprometida con 

su bienestar. De modo que se requiere de un estudio que exponga la 

relación de estas variables para que los directivos apliquen las estrategias 

necesarias que faciliten el camino hacia el éxito colectivo. 

Es por ello que se determinó como problema general: ¿Cuál es la 

relación entre la gestión del talento humano y la satisfacción laboral en la 

empresa SyS Saldaña Salas Construcciones Generales E.I.R.L., 

Tarapoto, 2023? Como problemas específicos: ¿Cuál es la relación 
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entre la provisión y la satisfacción laboral? ¿Cuál es la relación entre la 

organización y la satisfacción laboral? ¿Cuál es la relación entre el 

desarrollo y la satisfacción laboral? 

Respecto a la justificaciones: por conveniencia, debido a que facilitó la 

identificación del problema en torno al tema para que la empresa tenga 

conocimiento de ello y se puedan formular las estrategias adecuadas que 

generen el cambio necesario; relevancia social, considerando que los 

resultados permitieron que se apliquen mejoras empresariales que se 

verán reflejadas al momento que el público utilice las prestaciones 

brindadas, es decir, los clientes se beneficiaron de las mejoras; valor 

teórico, pues presentó teorías importantes y acercamientos teóricos para 

conocer a profundidad el tema y comprender su importancia dentro del 

campo empresarial; justificación práctica, porque esclareció el problema 

y al mismo tiempo brindó recomendaciones prácticas para que los 

directivos encaminen las estrategias de mejora coherentemente en base 

a lo encontrado; justificación metodológica, pues no solo contribuyó con 

resultados, sino además con instrumentos que fácilmente pueden ser 

empleados por otros estudiadores cuando se trate de exploraciones 

similares. 

Como objetivo general: Determinar la relación entre la gestión del talento 

humano y la satisfacción laboral en la empresa SyS Saldaña Salas 

Construcciones Generales E.I.R.L., Tarapoto, 2023. Como objetivos 

específicos: Establecer la relación entre la provisión y la satisfacción 

laboral. Establecer la relación entre la organización y la satisfacción 

laboral. Establecer la relación entre el desarrollo y la satisfacción laboral. 

Como hipótesis general: Existe relación significativa entre la gestión del 

talento humano y la satisfacción laboral en la empresa SyS Saldaña Salas 

Construcciones Generales E.I.R.L., Tarapoto, 2023. Como objetivos 

específicos: Existe relación significativa entre la provisión y la 

satisfacción laboral. Existe relación significativa entre la organización y la 

satisfacción laboral. Existe relación significativa entre el desarrollo y la 

satisfacción laboral.  
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II. MARCO TEÓRICO 

Para propiciar el sustento correspondiente, se integró antecedentes 

internacionales como González et al. (2021), cuyo estudio fue de tipo 

básico, con diseño no experimental, congregando una muestra de 75 

colaboradores que fueron consultados a través de una entrevista. 

Concluyeron que, el coeficiente de Pearson demostró una correlación 

positiva pero que se encuentra dentro de un rango bajo debido a que el 

valor fue de 0,186 con lo cual los autores establecieron que a pesar de no 

contar con una correlación considerada como significativa, el 

mejoramiento continuo en la forma en cómo se realiza la gestión del 

talento, permitirá que esto se sientan más satisfechos debido a que la 

organización tendrá la posibilidad de crear los espacios necesarios para 

fomentar un desempeño óptimo sin exponerse al riesgo, así mismo que 

facilitará los factores para la motivación y retención considerando 

estrategias atractivas. 

Seguidamente, se citó a Ruiz et al. (2020), el cual fue de tipo aplicada, de 

diseño no experimental, considerando una muestra de 104 personas, las 

cuales fueron encuestadas mediante el cuestionario. Concluyeron que, el 

talento con al cual cuentan las organizaciones, por lo que deben efectuar 

los procedimientos y estrategias necesarias para la satisfacción de los 

mismos y crear un ambiente apropiado para que esto se sientan cómodos, 

para lo cual se requiere la implementación de un clima propicio donde 

todos tengan la predisposición de cooperar con la realización de las 

actividades y el desarrollo de relaciones interpersonales significativas que 

aporten valor al mejoramiento interno; el 59,04% manifestaron que no se 

sienten satisfechos respecto a las asignaciones de tareas por parte de la 

empresa, el 22.89% consideró como indiferente, a diferencia de 

solamente el 12.5% que lo estableció como bueno. 

Seguidamente, se citó a Paredes y Bustamante (2021), de tipo 

cuantitativa correlacional, con una muestra de 370 empleados, 

encuestados mediante el cuestionario. Concluyeron que, como resultado 

de correlación igual a 0,911 establecieron que la gestión de las personas 
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en sus diferentes aspectos o dimensiones, es fundamental para que esto 

se sientan satisfechos con la realización de las actividades que han sido 

designadas; por lo que se consideró la importancia de abordar el análisis 

detallado de los factores que influyen en la capacidad de los directivos 

organizacionales encargados de gestionar a las personas, de modo que 

se fortalezcan para incrementar la eficiencia en la gestión de las 

competencias que conllevarán a diversos beneficios como la satisfacción 

y el incremento del rendimiento. 

A nivel nacional, se citó a Bendezú (2020), fue de tipo básica con alcance 

correlacional, con una muestra de 18 docentes, los mismos que se 

encuestaron con la ayuda del cuestionario como instrumento. Concluyó 

que, se pudo demostrar la existencia de una correlación significativa que 

implica la importancia de mejorar la gestión de talento humano por medio 

del fortalecimiento de sus dimensiones, considerando que esto permite 

generar resultados significativos que fortalecerán diversos aspectos 

internos como la satisfacción, la creación de comportamientos apropiados 

para que los colaboradores afronte sus responsabilidades con la 

capacidad necesaria, determinó que el mejoramiento respectivo permitirá 

desarrollar nuevas estrategias para la motivación por medio de la entrega 

de incentivos que resulten atractivos para el colaborador; todas estas 

determinaciones fueron cimentadas en un coeficiente de r=0,982. 

Consecuentemente, se citó a Zelada (2020), el cual fue de tipo básica, ex 

post facto, la población y muestra fue de 300 docentes, los cuales pasaron 

por una encuesta mediante el cuestionario. Concluyó que, existe una 

correlación positiva pero de nivel medio (Rho=0,336), el cual se determinó 

la aceptación de que la gestión adecuada de los de recursos humanos a 

través de sus dimensiones como la previsión, el desarrollo, entre otros, 

permite incrementar las posibilidades de satisfacción en el personal, 

considerando que el mejoramiento permitirá que los directivos estén mejor 

capacitados para afrontar situaciones conflictivas que puedan 

desarrollarse en el ámbito laboral, para aplicar las soluciones que sean 

necesarias y contribuyan con el mejoramiento del clima interno, el mismo 

que desencadenará una satisfacción elocuente. 
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Bajo la misma línea, Pareja et al. (2022), de acuerdo a un tipo básico de 

diseño correlacional, con una muestra de 76 trabajadores, encuestados a 

través de la encuesta. Concluyeron que, al haber observado un resultado 

de Spearman = ,675 se estableció la presencia de una correlación 

considerable que implica la determinación de la importancia de fortalecer 

los aspectos que permiten la gestión del talento humano, considerando 

que está permitirá fortalecer las bases para la satisfacción laboral, 

considerando que la primera variable no solamente se enfoca en mejorar 

el espacio de trabajo o realizar las remuneraciones, sino que además 

implica la integración de estrategias para facilitar la comunicación, del 

desarrollo profesional, entre otros que resultan relevantes para el 

crecimiento de los colaboradores, lo cual es un factor de satisfacción. 

A nivel local, se citó a Marín (2021), cuya tesis fue de tipo básica y diseño 

no experimental, agrupó una muestra de 32 colaboradores, los cuales 

fueron encuestados a través del cuestionario. Concluyó que, con un 

resultado de Pearson igual a 0,983 se estableció la indispensable que es 

para la empresa realizar una adecuada gestión del talento debido a que 

esta permite cimentar los factores preponderantes para generar el 

compromiso adecuado en los colaboradores, la cual resulta de una 

satisfacción congruente con los objetivos o directrices organizacionales 

con lo que ellos buscan de la misma, por lo que la convergencia entre 

ambos dará como resultado una satisfacción óptima para generar 

beneficios bilaterales. 

Seguidamente, se citó a Marín (2021), cuya tesis fue de tipo básica y 

diseño no experimental, agrupó una muestra de 30 colaboradores, los 

cuales fueron encuestados a través del cuestionario. Concluyó que, al 

haber observado un resultado de correlación igual a 0,778 se determinó 

la importancia que posee la realización adecuada del proceso de gestión 

del talento, debido a que este facilitará la creación de aquellos elementos 

visibles e invisibles para generar una satisfacción óptima; se corroboró 

que el 23% de los encuestados consideraron que nunca han estado 

satisfechos y el 50.7% determinó que casi nunca. 



7 
 

Por último, se citó a Jinez y Choque (2023) cuyo estudio fue de tipo casual 

de enfoque cuantitativo, la muestra fue de 220 colaboradores, 

encuestados mediante el cuestionario como instrumento. Concluyeron 

que, la gestión de las personas resulta esencial y genera incidencia 

significativa sobre la satisfacción de los colaboradores, esto debido a que 

conlleva a la creación de los espacios pertinentes donde se produzca la 

armonía para la comunicación y el trabajo coordinado para lograr mayores 

resultados, al mismo tiempo que genera un enfoque positivo en compartir 

habilidades y conocimientos de valor. 

Concerniente al sustento teórico de la gestión del talento humano, se 

citó como autor principal a Amador (2021), el cual lo define como la 

composición de procesos que se desarrollan a nivel interno organizacional 

mediante el área o departamento conocido como recursos humanos para 

poner en práctica de forma adecuada el proceso para la incorporación de 

personas capacitadas, las cuales inician con la atracción y prácticamente 

no finaliza porque se encarga de la retención respectiva mediante 

estrategias y argumentos atractivos para las personas. Desde una postura 

similar, Salinas et al (2021) aseguran que, se trata de una disciplina 

ampliamente utilizado dentro del campo organizacional porque facilita 

creación de estrategias fundamentadas en las necesidades de los 

colaboradores para hacer posible no solamente el mejoramiento de sus 

capacidades en cuanto a la resolución de conflictos y las actividades 

asignadas, sino que permite crear un espacio adecuado donde todos se 

sientan cómodos para laborar. 

Diversos autores como Castro et al (2020), determinaron que es 

necesario que los encargados de realizar la gestión de las personas en 

las organizaciones, estén debidamente capacitados con los 

conocimientos que demanda está labor que muchas veces se torna 

compleja, sobre todo cuando existe choques culturales ejercidos por los 

mismos colaboradores. En ese sentido Castro y Delgado (2020), 

determinado que el personal no solamente debe actuar de forma 

imparcial, sino que debe analizar las diferentes situaciones para tomar 
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decisiones acertadas que conlleven al mejoramiento del clima interno y el 

fortalecimiento de las bases fundamentales para el trabajo operativo. 

Refiere Álvarez (2021), desde hace mucho tiempo se han venido 

desarrollando modelos estrategias para ser aplicados en la gestión de las 

personas, los mismos que han ido evolucionando continuamente de 

acuerdo a la casuística encontrada en el campo práctico, por lo que es 

necesario que las organizaciones estén actualizadas al respecto a ello 

para la implementación respectiva. En ese mismo orden de ideas, Armijos 

et al (2019), consideran que, por medio de la gestión adecuada del talento, 

se puede lograr muchos resultados beneficiosos para la organización y 

los colaboradores, debido a que no solamente se sentirán mucho más 

satisfechos, sino que tendrán un espacio adecuado para desempeñarse 

sin estar expuestos al riesgo. A vista de Aular (2021), la comprensión 

adecuada la importancia de los colaboradores en el campo 

organizacional, permitirá la inversión de recursos y la designación de 

estrategias contundentes para garantizar el fortalecimiento continuo de las 

estrategias de gestión. 

Para Costa et al (2023), una gestión adecuada de las personas permitirá 

que las organizaciones sean mucho más capaces de lograr el éxito a 

través del cumplimiento de sus objetivos, considerando que las personas 

son las encargadas de realizar las actividades fundamentales para 

generar los resultados y la rentabilidad planeado. Además, Gusmán 

(2022), estableció que, en la medida en como los colaboradores se 

desempeñen, será el rendimiento competitivo organizacional frente a la 

competencia, lo cual permite desarrollar una ventaja competitiva infalible 

para sobresalir dentro de su rubro. 

Importancia del recurso humano, conforme a Alcívar et al (2020), cuando 

los colaboradores están, generados entre sí y trabajar coordinadamente 

para la realización de las actividades designadas, existen mayores 

probabilidades de lograr el éxito integral, es por ello que la gestión es 

indispensable para lograr que cada uno de éstos estén enfocado 

estratégicamente en lograr lo propuesto, para el cual deben estar 
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debidamente satisfechos y, precisamente ésa es la tarea del gestor del 

talento. En ese contexto, Álvarez (2021), establecido que, la necesidad de 

gestionar el talento humano no solamente radica en cumplir con las 

normativas para que estos se desempeñen de una u otra manera, sino 

que debe ir más allá hacia el análisis de las necesidades del colaborador 

y la determinación de los factores motivacionales que puede ser 

fortalecidos para generar mayores resultados. 

Dentro de ese marco, Arenas y Bayón (2021), establecieron que el 

principal objetivo de la gestión del talento humano es la generación de un 

espacio óptimo y agradable para que los colaboradores puedan 

desempeñarse adecuadamente. Por su parte, Cabezas y Brito (2021), 

indicaron que es necesario determinar un plan estratégico y operativo que 

permita plasmar las actividades a desarrollar como parte de la gestión del 

talento, lo cual facilitará no solamente la medición de los resultados, sino 

que más allá de eso permitirá que se vayan añadiendo procedimientos 

que muchas veces son visualizados a medida que se va desarrollando el 

proceso, por lo que existen mayores posibilidades de un fortalecimiento 

continuo que se va perfeccionando a medida que se baje efectuando las 

estrategias.  

Acorde con Bratu (2022), la gestión de las personas se ha convertido en 

un proceso indispensable, no solamente por la amplia competencia que 

se desarrolla actualmente, sino que las mismas personas se han 

convertido en más exigentes para fomentar que las organizaciones se 

hagan responsables de diversos aspectos como las condiciones 

laborales, el pago de remuneraciones justas, la seguridad, entre otros que 

de una u otra manera tiene implicancia en la gestión de las personas 

porque conlleva a cimentar los factores de motivación para el desempeño, 

por lo que esta área debe desarrollar actividades que alcancen la 

determinación de cada uno de los elementos que pueden generar 

influencia, de modo que se puedan neutralizar aquellos que son negativos 

y mejorar los que se consideren altamente representativos.  
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Bajo la mirada de Elshaer et al (2023), muchas veces las personas han 

sido consideradas como elementos de poco valor en las organizaciones, 

lo cual se produce cuando no cuentan con personal adecuado para 

realizar la gestión adecuada, lo mismo que no solamente produce la 

insatisfacción y la falta de compromiso, sino que además facilitar la fuga 

de talentos potenciales que pueden cooperar con el crecimiento 

organizacional, es por ello la importancia de diseñar la estructura de una 

organización adecuadamente sin descuidar los factores orientados hacia 

el manejo de estrategias y sistemas automatizados para conocer las 

necesidades del personal y brindar la relevancia que estos merecen, de 

modo que cada uno de ellos se sientan parte fundamental y logren aportes 

representativos para un crecimiento mutuo. 

Según Ghasemzadeh et al (2022), es fundamental la aplicación de 

capacitaciones transversales y específica de acuerdo a la responsabilidad 

asignada a cada colaborador, lo cual facilita la actualización de sus 

conocimientos para que estos sean aplicados de manera adecuada de la 

realización de sus responsabilidades, lo mismo que permiten disminuir las 

posibilidades de accidentes laborales, sobre todo cuando se trata de la 

manipulación de elementos químicos nocivos o el manejo de maquinaria 

que puede ocasionar problemas a la integridad física el colaborador; ese 

sentido, los profesionales quienes tengan la responsabilidad de la gestión 

del talento, deben contar con diversas habilidades para actuar de forma 

correcta y pertinente en situaciones complicadas.  

Las dimensiones, fueron estipuladas por Amador (2021), como las 

siguientes: provisión, se refiere principalmente a las labores de análisis 

y determinación de la cantidad de colaboradores que necesita la 

organización para poder desarrollar sus actividades con total normalidad 

sin que haya una sobrecarga laboral, implica el análisis de diversas 

situaciones adversas que se puede presentar posteriormente y que 

puedan efectuar impactos negativos sobre la disponibilidad del personal, 

de modo que se aplican las de estrategias adecuadas para la mitigación 

respectiva. Organización, representa a la forma en cómo se desarrolla la 

organización de las actividades y la distribución de tareas para los 
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colaboradores de acuerdo al área que ocupa, así como la determinación 

de las unidades de mando para facilitar una adecuada gestión del talento, 

de modo que la comunicación sea fluida para conocer las diversas 

inquietudes. Desarrollo, implica la creación de espacios por medio de 

estrategias pertinentes para que los colaboradores tengan la posibilidad 

de mejorar su perfil profesional a través de la determinación de nuevas 

tareas para la generación de competencias profesionales relacionadas a 

su especialidad, lo cual permitirá el crecimiento óptimo. 

En cuanto a la variable satisfacción laboral, el autor principal fue 

Chiavenato (2011), quien lo conceptualizó como la conformidad que 

experimentan las personas dentro de su espacio laboral, el cual se 

encuentra influenciado por ciertos componentes o factores de tipo visibles 

o invisibles como el ambiente laboral, las condiciones climáticas, la 

comunicación, las remuneraciones, entre otras que tienen la capacidad de 

modificar la satisfacción. Además, Cuesta (2020), consideró que es el 

encuentro de experiencias positivas y agradables para los colaboradores 

dentro del ámbito laboral, las cuales son importantes no sólo para 

desarrollar sus actividades con total normalidad, sino además para crear 

los escenarios prospectivos adecuados para participar activamente en 

decisiones, la generación de compromiso, entre otros que fortalecen la 

competitividad organizacional. 

Otra conceptualización es propuesta por  Muñoz et al (2021), donde lo 

determinaron como un modo los factores principales que incide en el 

rendimiento de cada uno de ellos y posteriormente en el logro de los 

resultados organizacionales, de modo que es fundamental que las 

organizaciones consideren la generación de un ambiente positivo propicio 

para la satisfacción. De acuerdo con Chiang et al (2021), es necesario la 

realización de procedimientos que impliquen la entrega de cuestionarios 

para que los colaboradores brinden información sobre su percepción 

respecto a los elementos que influyen en su satisfacción dentro del 

entorno laboral. Desde otro punto de vista, Trujillo et al (2020), cuando las 

organizaciones garantizan una satisfacción óptima sus colaboradores, 
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tienen más posibilidades de lograr resultados congruentes con sus 

objetivos. 

Por su parte, Bazalar y Choquehuanca (2020), establecieron que la 

integración de enfoques adecuados permitirá lograr un mejor nivel de 

satisfacción, debida que consideran los factores que inciden sobre la 

creación de un panorama óptimo. Para Gutiérrez et al (2022), es necesario 

que se analice los factores de la satisfacción desde diversas aristas donde 

se pueda determinar el nivel de incidencia de cada uno de ellos, de modo 

que se pueda aplicar estrategias que permitan el fortalecimiento 

adecuado. Bajo la mirada de Pizarro et al (2019), un colaborador 

satisfecho es mucho más propenso a entregar resultados eficientes y 

congruentes con las metas propuestas por la organización, por lo que es 

necesario invertir en el desarrollo de elementos motivacionales. En ese 

horizonte, Pozo et al (2021), determinaron que, no solamente se requiere 

de la determinación de un ambiente propicio y un monitoreo continuo que 

facilite la extracción de información para determinar la necesidad de 

aplicar mejoras. 

En concordancia con Leonardi y Ventola (2021), los factores 

motivacionales pueden ser múltiples dependiendo de su procedencia, 

entre los cuales se puede observar que aquellos provenientes de las 

condiciones internas cómo la carga familiar, la necesidad de mejorar el 

perfil profesional, entre otros, son elementales para ser productivo el 

trabajo. En términos generales Cardoza et al (2019), las organizaciones 

tienen un alto nivel de participación en la creación de los escenarios 

adecuados para un desempeño oportuno sostenido en una satisfacción 

propicia que conlleven a garantizar una adecuada estadía donde se pueda 

sobrellevar las divergencias y obstáculos presentados. 

Según Dixit et al (2022), para que ocurra una satisfacción óptima dentro 

del campo laboral, la organización debe asegurarse del cumplimiento de 

sus responsabilidades, las cuales conforman los factores intrínsecos de 

motivación en el personal, entre el cual se considera a la remuneración 

justa, la posibilidad de obtener ascensos y mejoramiento del perfil 

profesional, la entrega de reconocimientos por una destacada labor, entre 
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otros. En cuanto a los modelos de satisfacción laboral, Manuati et al 

(2023) destacan: Modelo dinámico, considera a la integración de 

elementos multidisciplinarios que permiten la formación del espacio 

adecuado para una satisfacción laboral sostenida en factores intrínsecos. 

Modelo de la equidad, facilita la determinación de condiciones adecuadas 

a las condiciones cognitivas y físicas de cada trabajador para adecuar las 

oportunidades. 

De igual forma, Sanseverino et al (2023), existe una convergencia con los 

siguientes elementos encargado de la satisfacción en el campo laboral: 

Condiciones físicas y/o materiales: está conformado por todos aquellos 

elementos que dan forma al lugar en el cual los colaboradores se realizan 

sus actividades. Beneficios laborales y/o remunerativos: son todos 

aquellos beneficios que entrega la organización cuando los colaboradores 

alcanzar resultados representativos, los mismos que se convierten en 

elementos motivacionales para impulsar el deseo de. Políticas 

administrativas: son los lineamientos que permiten la ejecución de 

actividades estratégicas para la realización de los procedimientos y la 

convivencia laboral. Relaciones sociales: es la forma en cómo los 

colaboradores interactúan con sus demás compañeros para formar un 

panorama óptimo a través de la comunicación. Desarrollo personal: es la 

posibilidad que poseen los colaboradores para mejorar su perfil 

profesional.  

Según Herrera et al (2022), es posible desarrollar diversos enfoques para 

la evaluación de la satisfacción en los colaboradores, entre ellas se 

encuentra el enfoque unidimensional, la cual aborda la determinación de 

los factores de motivación aplicando una interrogante universal para 

todos, de modo que estos expresen sus percepciones. El enfoque 

multidimensional, facilita la determinación de un análisis desde diferentes 

aristas donde se considera una amplia diversidad de fuentes que pueden 

originar factores capaces de incidir en la satisfacción.  

Los niveles de satisfacción laboral de acuerdo con Putra et al (2021) son: 

Satisfacción general. Es considerado como uno de los indicadores 

promedios que brinda información sobre la satisfacción que poseen los 
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colaboradores cuando están ocupando un cargo especifico determinado 

en la estructura organizacional. Satisfacción por facetas, corresponde a la 

satisfacción que experimentan los colaboradores cuando son designados 

para la realización de una amplia diversidad de actividades, las cuales 

muchas veces no pueden estar relacionada con su especialidad, por lo 

que es un factor de desmotivación que puede inducir a la insatisfacción. 

Sus dimensiones fueron establecidas por Chiavenato (2011) como las 

siguientes: Factores intrínsecos, son los provenientes desde el interior 

de la persona conformados por las emociones o las propias necesidades 

que impulsan hacia la búsqueda del bienestar, por lo que es necesario 

analizar cada uno de ellos para determinar aquellas actividades o 

estrategias que sean necesarias para mejorar la satisfacción. Factores 

extrínsecos, son aquellos factores que provienen directamente desde el 

exterior del colaborador, los cuales no pueden ser controlados 

específicamente por él, en la cual entran a tallar las acciones o actividades 

organizacionales como la relación con los jefes, la predisposición para 

solucionar los impases laborales, la posibilidad de generar crecimiento 

profesional o técnico, por lo que estos se convierten en motivación. 
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III. METODOLOGÍA

3.1. Tipo y diseño de investigación

Tipo de investigación: Fue de tipo aplicada, contemplando la 

utilización de datos que ya han sido expuestos por otros 

investigadores, los mismos que han sido recopilados para afianzar 

el análisis de los datos propios en el objeto para comprobar las 

hipótesis (Concytec, 2018). 

Nivel de investigación 

Fue descriptivo correlacional, porque contempló la exposición de 

la información relevante para describir adecuadamente cada 

variable en base a datos procedentes de fuentes fiables (Cabezas et 

al. 2018). Asimismo, fue correlacional en la medida que se buscó 

encontrar la correlación entre variables partiendo de un análisis 

estadístico alimentado por los datos recopilados; fue de corte 

transversal, abarcando datos obtenidos en un solo tiempo y no 

involucra diversos periodos.  

Diseño de investigación 

Fue no experimental, debido a que no se procedió con la 

manipulación o modificación del funcionamiento natural de las 

variables sino que se realizó la recopilación de los datos en el propio 

contexto de forma cuidados (Ramos, 2020). 

Teniendo el siguiente esquema: 

 

Dónde: 

M = Muestra 

V1 = Gestión del talento humano 

V2 = Satisfacción laboral  

 M r 

V2 

V1 
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r  = Relación entre variables 

 

3.2. Variables y operacionalización 

Variables 

Variable 1: Gestión del talento humano 

Definición conceptual 

Según Amador (2021), el cual lo define como la composición de 

procesos que se desarrollan a nivel interno organizacional mediante 

el área o departamento conocido como recursos humanos para 

poner en práctica de forma adecuada el proceso para la 

incorporación de personas capacitadas, las cuales inician con la 

atracción y prácticamente no finaliza porque también se encarga de 

la retención respectiva mediante estrategias y argumentos atractivos 

para las personas.  

Definición operacional 

Se procedió a la medición de la variable por medio de un cuestionario 

con escala ordinal en función a las dimensiones que se detallan a 

continuación: 

Dimensiones 

Provisión  

Reclutamiento 

Selección 

Integración 

Organización  

Socialización 

Diseño de puestos 

Desarrollo  

Capacitación 

Desarrollo personal 
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Desarrollo organizacional 

Escala de medición: ordinal 

Variable 2: Satisfacción laboral 

Definición conceptual 

Según Chiavenato (2011), quien lo conceptualizó como la 

conformidad que experimentan las personas dentro de su espacio 

laboral, el cual se encuentra influenciado por ciertos componentes o 

factores de tipo visibles o invisibles como el ambiente laboral, las 

condiciones climáticas, la comunicación, las remuneraciones, entre 

otras que tienen la capacidad de modificar la satisfacción.  

Definición operacional 

Se procedió a la medición de la variable por medio de un cuestionario 

con escala ordinal en función a las dimensiones que se detallan a 

continuación: 

Dimensiones 

Factores intrínsecos  

Libertad de elección 

Reconocimiento 

Pertenecía 

Factores extrínsecos  

Ambiente adecuado 

Buen ambiente 

Horario de trabajo 

Gestión de la institución  

Escala de medición: ordinal 

3.3. Población (criterios de selección), muestra, muestreo y unidad 

de análisis 

Población 
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Según Hernández y Mendoza (2018), contempla a todos los 

elementos que se incluyen como parte de un estudio y forman parte 

de un objeto sometido a investigación en concordancia con las 

intenciones del investigador. 

En este caso, se integró a 32 colaboradores de la empresa SyS 

Saldaña Salas Construcciones Generales E.I.R.L., Tarapoto, 2023. 

Criterios de selección 

• Criterios de inclusión 

Colaboradores contratados y que cuenten con una permanencia 

mayor a 3 meses. 

• Criterios de exclusión 

Practicantes, personal de campo, propietario. 

Muestra 

En algunos casos, se trata de una determinación reducida de los 

elementos poblacionales, mientras que, en otros, es tomada a la 

totalidad de ella de acuerdo a su extensión o las pericias de 

investigador (Arias, 2021). 

En este caso, fue de 32 colaboradores de la empresa SyS Saldaña 

Salas Construcciones Generales E.I.R.L., Tarapoto, 2023. 

Muestreo no probabilístico  

Debido a que se incluyó a todos los elementos de la población sin 

aplicar cálculo estadístico alguno y por ende la muestra es la misma 

que la población (Sánchez, 2019). 

Unidad de análisis 

Fue un colaborador de la empresa SyS Saldaña Salas 

Construcciones Generales E.I.R.L., Tarapoto, 2023. 

3.4. Técnica e instrumento de recolección de datos 

Técnica 
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Se empleó la encuesta por considerarse la más indicada para 

recopilar los datos pertinentes que satisfagan los objetivos que se 

han planteado.  

 

Instrumento 

Se empleó el cuestionario, elaborado para cada variable, tal como 

se detalla consecuentemente:  

Sobre la gestión del talento humano, contó con 19 ítems divido en 3 

dimensiones. La escala de medición es ordinal: 1= Nunca, 2= Casi 

nunca, 3= A veces, 4= Casi siempre, 5= Siempre. 

En cuanto a la satisfacción laboral, tuvo 15 ítems divido en 2 

dimensiones. La escala de medición ordinal es: 1= Nunca, 2= Casi 

nunca, 3= A veces, 4= Casi siempre, 5= Siempre. 

Validez  

Se empleó el juicio de expertos integrado por profesionales expertos 

en el tema quienes realizaron la revisión respectiva de los 

instrumentos y lo calificaron en base a una rúbrica entregada: 

Tabla 1.  

Validación de instrumentos 

Variable N° Nombre del experto Grado 
académico 

Calificación 

Gestión del 
talento 
humano 

1 Huamán Rojas, Carlos 
Quinto 

Mtro. Aplicable 

2 Cotrina Trigozo, Carlos Dr. Válido y 
aplicable 

3 Arévalo Arévalo, José 
Gabriel   

Mg. Apto para 
ser 

aplicado 
Satisfacción 
laboral 

1 Huamán Rojas, Carlos 
Quinto 

Mtro. Aplicable 

2 Cotrina Trigozo, Carlos Dr. Válido y 
aplicable 

3 Arévalo Arévalo, José 
Gabriel   

Mg. Apto para 
ser 

aplicado 
Fuente: Elaboración propia 
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Confiabilidad  

Se empleó el Alfa de Cronbach teniendo en cuenta que el resultado 

de cada instrumento debe ser igual o superar el 0.7 para 

considerarse como fiable. 

 

El procesamiento respectivo, dio como resultado una confiabilidad 

de ,924 para el instrumento de gestión del talento humano, mientras 

que, respecto a la satisfacción laboral, fue de ,911; los cuales al 

encontrarse superando el mínimo determinado, se consideraron 

como altamente confiables y se respaldó su aplicación. (Ver anexos) 

 

3.5. Procedimientos 

Se partió de la determinación del problema y luego se realizó la 

integración de la información en el marco teórico contemplando 

fuentes fiables; se realizó la determinación de los instrumentos para 

luego pasar a la validación y la confiabilidad respectiva, lo mismo 

que dio paso a la aplicación por medios digitales debido a las 

complicaciones de tiempo; con ello se obtuvieron los datos que 

fueron analizados y se obtuvieron los resultados que se emplearon 

para la discusión, la formulación de las conclusiones y 

recomendaciones concordantes con los objetivos. 

  

3.6. Métodos de análisis de datos 

Se desarrolló el análisis de lo recopilado, para lo cual se empleó la 

estadística descriptiva para conocer los niveles y abordar los 

cálculos necesarios como frecuencias y porcentajes; también se usó 

la inferencial para conocer las correlaciones; en ambos casos se 

utilizó el SPSS V.25 para calcular el Rho de Spearman para la 

contrastación de hipótesis. 

 

3.7. Aspectos éticos  

Se respetaron los principios éticos internacionales como el de 

beneficencia, donde se estableció la búsqueda de beneficio para la 

empresa considerando la identificación de su problema resaltante, la 



21 
 

indagación sobre ello y la determinación de posibles salidas que se 

pueden aplicar para la mejora; no maleficencia, porque no existe 

intención alguna de causar perjuicios o modificaciones en la 

estructura empresarial que puedan generar un desempeño que 

impida el logro de sus objetivos, así como la generación de 

interferencia en su funcionamiento normal y la relación con sus 

colaboradores, justicia, porque se actuó bajos lineamientos de 

justicia para que cada participante encuentre el espacio apropiado 

para expresar sus inquietudes sin que se brinde un trato diferente 

por poseer alguna limitación, autonomía, donde el participante es 

libre de elegir su conformidad en la participación o no en el estudio. 

Consentimiento informado, por medio del cual se facilitó la 

explicación de las intenciones del estudio y la entrega del espacio 

para resolver sus dudas al respecto. Finalmente, se contempla el 

respeto a las normas de investigación de la universidad y las normas 

APA séptima edición para el respeto a la propiedad intelectual de los 

autores citados. 
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IV. RESULTADOS 

Análisis descriptivos 

Tabla 2.  

Tabla cruzada entre la gestión del talento humano y la satisfacción laboral 

   Satisfacción laboral 

      Nunca Casi nunca 
A 

veces Casi siempre Siempre TOTAL 

Gestión 
del 
talento 
humano 

Nunca Recuento 
% dentro de 
gestión del 
talento 
humano  

5 3 1 0 0 9 

 55.6% 33.3% 11.1% 0.0% 0.0% 100.0% 

 

Casi 
nunca 

Recuento 
% dentro de 
gestión del 
talento 
humano  

1 2 1 0 0 4 

 
25.0% 50.0% 25.0% 0.0% 0.0% 100.0% 

 A veces Recuento 
% dentro de 
gestión del 
talento 
humano  

2 0 3 1 0 6 

 

33.3% 0.0% 50.0% 16.7% 0.0% 100.0% 

 Casi 
siempre 

Recuento 
% dentro de 
gestión del 
talento 
humano  

0 2 0 1 7 10 

 

0.0% 20.0% 0.0% 10.0% 70.0% 100.0% 

 Siempre Recuento 
% dentro de 
gestión del 
talento 
humano  

1 1 1 0 0 3 

 

33.3% 33.3% 33.3% 0.0% 0.0% 100.0% 

TOTAL   
 

9 8 6 2 7 32 

   28.1% 25.0% 18.8% 6.3% 21.9% 100.0% 

Fuente: Datos obtenidos del SPSS v.25 
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Figura 1.  

Gráfico de barras entre la gestión del talento humano y la satisfacción laboral 

 

Para la tabla 2 y figura 1, se interpreta que: 

El 55.6% expresaron que nunca se realiza una buena gestión del talento 

humano, de los cuales el 33.3% manifestó que casi nunca se da la 

satisfacción laboral y el 11.1 % manifestó que a veces se genera la 

satisfacción laboral. 

Del 70% expresaron que la organización, casi siempre se relaciona con la 

satisfacción laboral. 

En base a ello, del 100% de colaboradores de la empresa SyS Saldaña Salas 

Construcciones Generales E.I.R.L., Tarapoto, cualquiera sea el nivel de 

supervisión, el 28.1% manifiesta que nunca se da la gestión del talento 

humano y el 25 % establecieron que casi nunca se produce la satisfacción 

laboral. 
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Tabla 3.  

Tabla cruzada entre la cultura organizacional y la satisfacción laboral  

   Satisfacción laboral 

      Nunca Casi nunca 
A 

veces Casi siempre Siempre TOTAL 

Provisión  

Nunca Recuento % 
dentro de 
provisión  

6 4 3 0 0 13 

 
46.2% 30.8% 23.1% 0.0% 0.0% 100.0% 

 

Casi 
nunca 

Recuento % 
dentro de 
provisión  

1 1 0 0 0 2 

 
50.0% 50.0% 0.0% 0.0% 0.0% 100.0% 

 
A veces Recuento % 

dentro de 
provisión  

2 0 2 0 0 4 

 

50.0% 0.0% 50.0% 0.0% 0.0% 100.0% 

 
Casi 
siempre 

Recuento % 
dentro de 
provisión  

0 2 0 0 9 11 

 

0.0% 18.2% 0.0% 0.0% 81.8% 100.0% 

 
Siempre Recuento % 

dentro de 
provisión  

1 1 0 0 0 2 

 

50.0% 50.0% 0.0% 0.0% 0.0% 100.0% 

TOTAL   

 
10 8 5 0 9 32 

   31.3% 25.0% 15.6% 0.0% 28.1% 100.0% 

Fuente: Datos obtenidos del SPSS v.25 
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Figura 2.  

Gráfico de barras entre la provisión y la satisfacción laboral 

 

Para la tabla 3 y figura 2, se interpreta que: 

El 46.2% expresaron que nunca se realiza una buena provisión, de los cuales 

el 30.8% manifestó que casi nunca se da la satisfacción laboral y el 23.1 % 

manifestó que a veces se genera la satisfacción laboral. 

Del 81.8% expresaron que la provisión, casi siempre se relaciona con la 

satisfacción laboral. 

En base a ello, del 100% de colaboradores de la empresa SyS Saldaña Salas 

Construcciones Generales E.I.R.L., Tarapoto, cualquiera sea el nivel de 

provisión, el 31.3% manifiesta que nunca se da la provisión y el 25 % 

establecieron que casi nunca se produce la satisfacción laboral. 
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Tabla 4.  

Tabla cruzada entre la organización y la satisfacción laboral 

   Satisfacción laboral 

      Nunca Casi nunca 
A 

veces Casi siempre Siempre TOTAL 

Organización 

Nunca Recuento % 
dentro de 
organización  

6 4 1 0 0 11 

 54.5% 36.4% 9.1% 0.0% 0.0% 100.0% 

 

Casi nunca Recuento % 
dentro de 
provisión  

1 1 0 0 0 2 

 50.0% 50.0% 0.0% 0.0% 0.0% 100.0% 

 A veces Recuento % 
dentro de 
provisión  

2 0 2 0 0 4 

 

50.0% 0.0% 50.0% 0.0% 0.0% 100.0% 

 Casi 
siempre 

Recuento % 
dentro de 
provisión  

0 2 0 0 11 13 

 

0.0% 15.4% 0.0% 0.0% 84.6% 100.0% 

 Siempre Recuento % 
dentro de 
provisión  

1 1 0 0 0 2 

 

50.0% 50.0% 0.0% 0.0% 0.0% 100.0% 

TOTAL   
 

10 8 3 0 11 32 

   31.3% 25.0% 9.4% 0.0% 34.4% 100.0% 

Fuente: Datos obtenidos del SPSS v.25 
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Figura 3.  

Gráfico de barras entre la organización y la satisfacción laboral 

 

Para la tabla 4 y figura 3, se interpreta que: 

El 54.5% expresaron que nunca se realiza una buena organización, de los 

cuales el 36.4% manifestó que casi nunca se da la satisfacción laboral y el 

9.1 % manifestó que a veces se genera la satisfacción laboral. 

Del 84.6% expresaron que la organización, casi siempre se relaciona con la 

satisfacción laboral. 

En base a ello, del 100% de colaboradores de la empresa SyS Saldaña Salas 

Construcciones Generales E.I.R.L., Tarapoto, cualquiera sea el nivel de 

supervisión, el 31.3% manifiesta que nunca se da la supervisión y el 25 % 

establecieron que casi nunca se produce la satisfacción laboral. 
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Tabla 5.  

Tabla cruzada entre el desarrollo y la satisfacción laboral 

   Satisfacción laboral 

      Nunca 
Casi 
nunca 

A 
veces Casi siempre Siempre TOTAL 

Desarrollo 

Nunca Recuento 
% dentro 
de 
desarrollo  

5 4 2 0 0 11 

 45.5% 36.4% 18.2% 0.0% 0.0% 100.0% 

 

Casi 
nunca 

Recuento 
% dentro 
de 
desarrollo  

1 1 1 0 0 3 

 33.3% 33.3% 33.3% 0.0% 0.0% 100.0% 

 A veces Recuento 
% dentro 
de 
desarrollo  

2 0 2 0 0 4 

 

50.0% 0.0% 50.0% 0.0% 0.0% 100.0% 

 Casi 
siempre 

Recuento 
% dentro 
de 
desarrollo  

0 1 0 0 10 11 

 

0.0% 9.1% 0.0% 0.0% 90.9% 100.0% 

 Siempre Recuento 
% dentro 
de 
desarrollo  

2 1 0 0 0 3 

 

66.7% 33.3% 0.0% 0.0% 0.0% 100.0% 

TOTAL   
 

10 7 5 0 10 32 

   31.25% 21.88% 15.63% 0.00% 31.25% 100.0% 

Fuente:  Datos obtenidos del SPSS v.25 
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Figura 4.  

Gráfico de barras entre la supervisión y la satisfacción laboral 

 

Para la tabla 5 y figura 4, se interpreta que: 

El 45.5% expresaron que nunca se realiza una buena supervisión, de los 

cuales el 36.4% manifestó que casi nunca se da la satisfacción laboral y el 

18.2% manifestó que a veces se genera la satisfacción laboral. 

Del 90.9% expresaron que la supervisión, casi siempre se relaciona con la 

satisfacción laboral. 

En base a ello, del 100% de colaboradores de la empresa SyS Saldaña Salas 

Construcciones Generales E.I.R.L., Tarapoto, cualquiera sea el nivel de 

supervisión, el 31.25% manifiesta que nunca se da la supervisión y el 21.88 

% establecieron que casi nunca se produce la satisfacción laboral. 
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Análisis inferencial 

Tabla 6.  

Prueba de normalidad Shapiro-Wilk 

 

Shapiro-Wilk 

Estadístico gl Sig. 

Gestión del talento humano ,911 32 ,002 

Satisfacción laboral ,937 32 ,000 

 

Observando que se trabajó con una muestra de 50, se realizó el cálculo de 

la normalidad mediante Shapiro-Wilk, el mismo que arrojó resultados que no 

alcanza y tampoco sobrepasan los 0.05, es decir, la distribución es no normal 

y permite aceptar la hipótesis nula, de modo que el coeficiente Rho de 

Spearman se empleará para la determinación de las correlaciones. 

Prueba de hipótesis 

Tabla 7.  

Relación entre la gestión del talento humano y la satisfacción laboral en la 

empresa SyS Saldaña Salas Construcciones Generales E.I.R.L., Tarapoto, 

2023. 

 

Gestión del 

talento 

humano 

Satisfacción 

laboral 

Rho de 

Spearman 

Gestión del 

talento humano 

Coeficiente de 

correlación 

1,000 ,903** 

Sig. (bilateral) . ,000 

N 32 32 

Satisfacción 

laboral 

Coeficiente de 

correlación 

,903** 1,000 

Sig. (bilateral) ,000 . 

N 32 32 

**. La correlación es significativa en el nivel 0,01 (bilateral). 

 

En base a que el resultado del Rho Spearman fue de 0,903, se determinó 

que la correlación entre la gestión del talento humano y la satisfacción laboral 
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en la empresa SyS Saldaña Salas Construcciones Generales E.I.R.L., 

Tarapoto, 2023, es positiva muy alta, además, al haber obtenido un p-valor 

de 0,000, se procedió al rechazo de la hipótesis nula, dejando espacio a la 

aceptación de la alterna con la cual se afirma la presencia de relación tal 

como se precisó en el planteamiento de la hipótesis. 

Tabla 8.  

Relación entre la provisión y la satisfacción laboral en la empresa SyS 

Saldaña Salas Construcciones Generales E.I.R.L., Tarapoto, 2023. 

 Provisión 

Satisfacción 
laboral 

Rho de 
Spearman 

Provisión Coeficiente de 
correlación 

1,000 ,977** 

Sig. (bilateral) . ,000 

N 32 32 

Satisfacción 
laboral 

Coeficiente de 
correlación 

,977** 1,000 

Sig. (bilateral) ,000 . 

N 32 32 

**. La correlación es significativa en el nivel 0,01 (bilateral). 

 

En base a que el resultado del Rho Spearman fue de 0,977, se determinó 

que la correlación entre la provisión y la satisfacción laboral en la empresa 

SyS Saldaña Salas Construcciones Generales E.I.R.L., Tarapoto, 2023, es 

positiva muy alta, además, al haber obtenido un p-valor de 0,000, se procedió 

al rechazo de la hipótesis nula, dejando espacio a la aceptación de la alterna 

con la cual se afirma la presencia de relación tal como se precisó en el 

planteamiento de la hipótesis. 
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Tabla 9.  

Relación entre la organización y la satisfacción laboral en la empresa SyS 

Saldaña Salas Construcciones Generales E.I.R.L., Tarapoto, 2023. 

 Organización 

Satisfacción 

laboral 

Rho de 

Spearman 

Organización Coeficiente de 

correlación 

1,000 ,928** 

Sig. (bilateral) . ,000 

N 32 32 

Satisfacción 

laboral 

Coeficiente de 

correlación 

,928** 1,000 

Sig. (bilateral) ,000 . 

N 32 32 

**. La correlación es significativa en el nivel 0,01 (bilateral). 

 

En base a que el resultado del Rho Spearman fue de 0,928, se determinó 

que la correlación entre la organización y la satisfacción laboral en la 

empresa SyS Saldaña Salas Construcciones Generales E.I.R.L., Tarapoto, 

2023, es positiva muy alta, además, al haber obtenido un p-valor de 0,000, 

se procedió al rechazo de la hipótesis nula, dejando espacio a la aceptación 

de la alterna con la cual se afirma la presencia de relación tal como se precisó 

en el planteamiento de la hipótesis. 
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Tabla 10.  

Relación entre el desarrollo y la satisfacción laboral en la empresa SyS 

Saldaña Salas Construcciones Generales E.I.R.L., Tarapoto, 2023. 

 
Desarrollo 

Satisfacción 

laboral 

Rho de 

Spearman 

Desarrollo Coeficiente de 

correlación 

1,000 ,935** 

Sig. (bilateral) . ,000 

N 32 32 

Satisfacción 

laboral 

Coeficiente de 

correlación 

,935** 1,000 

Sig. (bilateral) ,000 . 

N 32 32 

**. La correlación es significativa en el nivel 0,01 (bilateral). 

 

En base a que el resultado del Rho Spearman fue de 0,935, se determinó 

que la correlación entre el desarrollo y la satisfacción laboral en la empresa 

SyS Saldaña Salas Construcciones Generales E.I.R.L., Tarapoto, 2023, es 

positiva muy alta, además, al haber obtenido un p-valor de 0,000, se procedió 

al rechazo de la hipótesis nula, dejando espacio a la aceptación de la alterna 

con la cual se afirma la presencia de relación tal como se precisó en el 

planteamiento de la hipótesis. 

  



34 
 

V. DISCUSIÓN 

En este apartado, se presenta las discusiones considerando a los 

hallazgos propios luego del procesamiento estadístico, los antecedentes 

y fundamentos teóricos en concordancia con los objetivos.  

Respecto al objetivo general, se encontró que, En base a que el resultado 

del Rho Spearman fue de 0,903, se determinó que la correlación entre la 

gestión del talento humano y la satisfacción laboral en la empresa SyS 

Saldaña Salas Construcciones Generales E.I.R.L., Tarapoto, 2023, es 

positiva muy alta, además, al haber obtenido un p-valor de 0,000, se 

procedió al rechazo de la hipótesis nula, dejando espacio a la aceptación 

de la alterna con la cual se afirma la presencia de relación tal como se 

precisó en el planteamiento de la hipótesis; lo cual resultó levemente 

concordante con el estudio de González et al. (2021), quienes 

concluyeron que, el coeficiente de Pearson demostró una correlación 

positiva pero que se encuentra dentro de un rango bajo debido a que el 

valor fue de 0,186 con lo cual los autores establecieron que a pesar de no 

contar con una correlación considerada como significativa, el 

mejoramiento continuo en la forma en cómo se realiza la gestión del 

talento, permitirá que esto se sientan más satisfechos debido a que la 

organización tendrá la posibilidad de crear los espacios necesarios para 

fomentar un desempeño óptimo sin exponerse al riesgo, así mismo que 

facilitará los factores para la motivación y retención considerando 

estrategias atractivas. Fue convergente con Ruiz et al. (2020), quienes 

establecieron que, el talento con al cual cuentan las organizaciones, por 

lo que deben efectuar los procedimientos y estrategias necesarias para la 

satisfacción de los mismos y crear un ambiente apropiado para que esto 

se sientan cómodos, para lo cual se requiere la implementación de un 

clima propicio donde todos tengan la predisposición de cooperar con la 

realización de las actividades y el desarrollo de relaciones interpersonales 

significativas que aporten valor al mejoramiento interno; encontraron que 

el 59,04% manifestaron que no se sienten satisfechos respecto a las 

asignaciones de tareas por parte de la empresa, el 22.89% consideró 

como indiferente, a diferencia de solamente el 12.5% que lo estableció 
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como bueno. Además, fue apoyado por Zelada (2020), quien concluyó 

que, existe una correlación positiva pero de nivel medio (Rho=0,336), el 

cual se determinó la aceptación de que la gestión adecuada de los de 

recursos humanos a través de sus dimensiones como la previsión, el 

desarrollo, entre otros, permite incrementar las posibilidades de 

satisfacción en el personal, considerando que el mejoramiento permitirá 

que los directivos estén mejor capacitados para afrontar situaciones 

conflictivas que puedan desarrollarse en el ámbito laboral, para aplicar las 

soluciones que sean necesarias y contribuyan con el mejoramiento del 

clima interno, el mismo que desencadenará una satisfacción elocuente. 

Teóricamente, se encuentra respaldo con el aporte teórico de Cabezas y 

Brito (2021), quienes indicaron que es necesario determinar un plan 

estratégico y operativo que permita plasmar las actividades a desarrollar 

como parte de la gestión del talento, lo cual facilitará no solamente la 

medición de los resultados, sino que más allá de eso permitirá que se 

vayan añadiendo procedimientos que muchas veces son visualizados a 

medida que se va desarrollando el proceso, por lo que existen mayores 

posibilidades de un fortalecimiento continuo que se va perfeccionando a 

medida que se baje efectuando las estrategias. En función a ello, se 

estableció que es fundamental abordar una gestión adecuada del talento 

para sacar a relucir sus mejores esfuerzos y ponerlos a disposición de la 

organización, sin embargo, para que esto suceda, se requiere de una 

diversidad de actividades estratégicas para generar la satisfacción 

adecuada del colaborador, para que se sienta cómodo en cuanto al 

entorno donde se encuentra, con la remuneración, con la oportunidad de 

mejorar sus competencias, entre otros que son factores representativos. 

En cuanto al objetivo específico 1, se encontró que, en base a que el 

resultado del Rho Spearman fue de 0,977, se determinó que la correlación 

entre la provisión y la satisfacción laboral en la empresa SyS Saldaña 

Salas Construcciones Generales E.I.R.L., Tarapoto, 2023, es positiva muy 

alta, además, al haber obtenido un p-valor de 0,000, se procedió al 

rechazo de la hipótesis nula, dejando espacio a la aceptación de la alterna 

con la cual se afirma la presencia de relación tal como se precisó en el 
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planteamiento de la hipótesis; lo cual resultó congruente con Pareja et al. 

(2022), quienes determinaron que, al haber observado un resultado de 

Spearman = ,675 se estableció la presencia de una correlación 

considerable que implica la determinación de la importancia de fortalecer 

los aspectos que permiten la gestión del talento humano, considerando 

que está permitirá fortalecer las bases para la satisfacción laboral, 

considerando que la primera variable no solamente se enfoca en mejorar 

el espacio de trabajo o realizar las remuneraciones, sino que implica la 

integración de estrategias para facilitar la comunicación, del desarrollo 

profesional, entre otros que resultan relevantes para el crecimiento de los 

colaboradores, lo cual es un factor de satisfacción. Del mismo modo con 

Jinez y Choque (2023) quienes concluyeron que la gestión de las 

personas resulta esencial y genera incidencia significativa sobre la 

satisfacción de los colaboradores, esto debido a que conlleva a la creación 

de los espacios pertinentes donde se produzca la armonía para la 

comunicación y el trabajo coordinado para lograr mayores resultados, al 

mismo tiempo que genera un enfoque positivo en compartir habilidades y 

conocimientos de valor. Teóricamente, se respalda en Herrera et al 

(2022), quienes afirmaron que es posible desarrollar diversos enfoques 

para la evaluación de la satisfacción en los colaboradores, entre ellas se 

encuentra el enfoque unidimensional, la cual aborda la determinación de 

los factores de motivación aplicando una interrogante universal para 

todos, de modo que estos expresen sus percepciones. El enfoque 

multidimensional, facilita la determinación de un análisis desde diferentes 

aristas donde se considera una amplia diversidad de fuentes que pueden 

originar factores capaces de incidir en la satisfacción. Correspondiente a 

ello, se pudo establecer que es necesario la aplicación de las estrategias 

adecuadas por los directivos de recursos humanos para realizar una 

proyección de la fuerza laboral, a fin de que esta línea se mantenga 

estable y no genere un incremento masivo de personas laborando en la 

organización pero que tampoco haya escasez de ello, lo que podría 

ocasionar una mayor carga laboral, lo cual afectaría la satisfacción, es 

decir, por medio de la provisión se garantice un balance adecuado. 
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En tanto, respecto al objetivo específico 2, se encontró que, en base a que 

el resultado del Rho Spearman fue de 0,928, se determinó que la 

correlación entre la organización y la satisfacción laboral en la empresa 

SyS Saldaña Salas Construcciones Generales E.I.R.L., Tarapoto, 2023, 

es positiva muy alta, además, al haber obtenido un p-valor de 0,000, se 

procedió al rechazo de la hipótesis nula, dejando espacio a la aceptación 

de la alterna con la cual se afirma la presencia de relación tal como se 

precisó en el planteamiento de la hipótesis. Este resultado guarda similitud 

con Marín (2021), quien concluyó que, al haber observado un resultado 

de correlación igual a 0,778 se determinó la importancia que posee la 

realización adecuada del proceso de gestión del talento, debido a que este 

facilitará la creación de aquellos elementos visibles e invisibles para 

generar una satisfacción óptima; se corroboró que el 23% de los 

encuestados consideraron que nunca han estado satisfechos y el 50.7% 

determinó que casi nunca; converge con Marín (2021), donde concluyó 

que, con un resultado de Pearson igual a 0,983 se estableció la 

indispensable que es para la empresa realizar una adecuada gestión del 

talento debido a que esta permite cimentar los factores preponderantes 

para generar el compromiso adecuado en los colaboradores, la cual 

resulta de una satisfacción congruente con los objetivos o directrices 

organizacionales con lo que ellos buscan de la misma, por lo que la 

convergencia entre ambos dará como resultado una satisfacción óptima 

para generar beneficios bilaterales. En función a la amplia convergencia 

demostrada anteriormente, se puede considerar que la aplicabilidad de 

estrategias o técnicas para la organización de las labores cotidianas 

organizacionales es indispensable para facilitar la satisfacción adecuada 

en los colaboradores, no significa caer en la monotonía y eliminar la 

posibilidad de generar nuevos conocimientos mediante la designación 

nuevas funciones, pero que tampoco haya un cambio radical en la 

designación laboral en actividades que posiblemente sean muy distintas 

a la especialidad del colaborador. 

Finalmente, en cuanto al objetivo específico 3, se encontró que, En base 

a que el resultado del Rho Spearman fue de 0,935, se determinó que la 
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correlación entre el desarrollo y la satisfacción laboral en la empresa SyS 

Saldaña Salas Construcciones Generales E.I.R.L., Tarapoto, 2023, es 

positiva muy alta, además, al haber obtenido un p-valor de 0,000, se 

procedió al rechazo de la hipótesis nula, dejando espacio a la aceptación 

de la alterna con la cual se afirma la presencia de relación tal como se 

precisó en el planteamiento de la hipótesis; cuyo resultado resulta 

convergente con Bendezú (2020), quien concluyó que, se pudo demostrar 

la existencia de una correlación significativa que implica la importancia de 

mejorar la gestión de talento humano por medio del fortalecimiento de sus 

dimensiones, considerando que esto permite generar resultados 

significativos que fortalecerán diversos aspectos internos como la 

satisfacción, la creación de comportamientos apropiados para que los 

colaboradores afronte sus responsabilidades con la capacidad necesaria, 

determinó que el mejoramiento respectivo permitirá desarrollar nuevas 

estrategias para la motivación por medio de la entrega de incentivos que 

resulten atractivos para el colaborador; todas estas determinaciones 

fueron cimentadas en un coeficiente de r=0,982. Fue congruente con 

Paredes y Bustamante (2021), quienes concluyeron que, como resultado 

de correlación igual a 0,911 establecieron que la gestión de las personas 

en sus diferentes aspectos o dimensiones, es fundamental para que esto 

se sientan satisfechos con la realización de las actividades que han sido 

designadas; por lo que se consideró la importancia de abordar el análisis 

detallado de los factores que influyen en la capacidad de los directivos 

organizacionales encargados de gestionar a las personas, de modo que 

se fortalezcan para incrementar la eficiencia en la gestión de las 

competencias que conllevarán a diversos beneficios como la satisfacción 

y el incremento del rendimiento. En función a ello, se contempla que, otro 

de los factores que generan incidencia en la satisfacción laboral es la 

posibilidad que poseen los colaboradores para desarrollar su especialidad 

o conocimientos dentro de la organización, lo cual va a depender mucho 

de la competitividad para la gestión del talento la posibilidad de ofrecer 

una línea de carrera o la entrega de capacitaciones que lo faciliten. 
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VI. CONCLUSIONES 

Se precisa que se establecieron las conclusiones en base a los objetivos: 

Primera: En cuanto al objetivo general, existe correlación positiva muy 

alta entre la gestión del talento humano y la satisfacción laboral en la 

empresa SyS Saldaña Salas Construcciones Generales E.I.R.L., 

Tarapoto, 2023, debido a que el Rho Spearman fue de 0,903; es por ello 

que se establece que, en la medida en que la empresa fortalezca la 

gestión del talento humano, logrará mejoras altas sobre la satisfacción 

laboral, el cual es un resultado importante que determina en gran medida 

diversos factores como la motivación, el compromiso, entre otros que 

ayudarán al crecimiento empresarial. 

Segunda: en cuanto al objetivo específico 1, existe correlación positiva 

muy alta entre la provisión y la satisfacción laboral en la empresa SyS 

Saldaña Salas Construcciones Generales E.I.R.L., Tarapoto, 2023, 

debido a que el Rho Spearman fue de 0,977; es por ello que se establece 

que cuanto mejor se lleven a cabo las actividades de provisión respecto a 

la fuerza laboral en la empresa, mayor será el nivel de satisfacción como 

resultado de la designación de responsabilidad de acuerdo a sus 

capacidades sin que se produzca la sobrecarga laboral. 

Tercera: respecto al objetivo específico 2, existe correlación positiva muy 

alta entre la organización y la satisfacción laboral en la empresa SyS 

Saldaña Salas Construcciones Generales E.I.R.L., Tarapoto, 2023, 

debido a que el Rho Spearman fue de 0,928; de esta manera, se 

considera que cuanto mejor se realice la organización del talento humano, 

mejor será la satisfacción laboral como resultado del vínculo de esta 

dimensión con la satisfacción, lo cual es muy favorable. 

Cuarta: en cuanto al objetivo específico 3, existe correlación positiva muy 

alta entre el desarrollo y la satisfacción laboral en la empresa SyS Saldaña 

Salas Construcciones Generales E.I.R.L., Tarapoto, 2023, debido a que 

el Rho Spearman fue de 0,935; por lo que se precisa que a medida que la 

empresa realice el mejoramiento de los aspectos para fomentar el 

desarrollo del personal, logrará obtener mejoras contundentes sobre la 



40 
 

satisfacción de sus colaboradores siendo positivo para diversos fines que 

no solo involucran el crecimiento organizacional y de su equipo de trabajo. 
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VII. RECOMENDACIONES 

Cada una de las recomendaciones, han sido abordadas en función a las 

conclusiones: 

Primera: Al jefe de recursos humanos de la empresa SyS Saldaña Salas 

Construcciones Generales, evaluar continuamente la forma en cómo se 

está realizando la gestión del talento humano para descartar posibles 

errores o falencias que pueda ocasionar inconvenientes para la 

realización de las labores por parte de los colaboradores, teniendo en 

cuenta que esto permitirá incrementar la posibilidad de una satisfacción 

adecuada, de modo que se puedan aplicada estrategias de mejora para 

crear un ambiente óptimo. 

Segunda: Al jefe de recursos humanos de la empresa SyS Saldaña Salas 

Construcciones Generales, fortalecer la realización de las actividades 

orientadas a la provisión del talento humano, de modo que no se efectuó 

en períodos de escases que podrían ocasionar sobre cargas laborales, 

considerando que ello ayudará a mejorar la satisfacción laboral; para lo 

cual es preciso monitorear continuamente las relaciones laborales y la 

intención de continuidad de cada colaborador. 

Tercera: Al jefe de recursos humanos de la empresa SyS Saldaña Salas 

Construcciones Generales, mejorar la forma en cómo se organiza el 

trabajo y la fuerza laboral, debido a que de acuerdo a los resultados 

estadísticos, los colaboradores resaltaron que casi nunca se efectúa una 

adecuada organización, lo cual podría repercutir sobre me la disminución 

de la satisfacción laboral al existir una correlación muy alta; para ello se 

puede analizar adecuadamente las competencias de los colaboradores 

para designar tareas ni en conformidad a ello. 

Cuarta: Al jefe de recursos humanos de la empresa SyS Saldaña Salas 

Construcciones Generales, mejora las posibilidades de desarrollo del 

talento humano, de modo que cada uno de ellos se encuentra en un 

espacio para mejorar su perfil profesional y generar mayores ingresos lo 

cual incrementará la satisfacción. 
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Anexo 1: Matriz de operacionalización de variables 

Variable Definición conceptual 
Definición 

operacional 
Dimensiones Indicadores Ítems 

Escala de 
valoración 

Gestión del 
talento 

humano 

Según Amador (2021), 
el cual lo define como la 
composición de 
procesos que se 
desarrollan a nivel 
interno organizacional 
mediante el área o 
departamento conocido 
como recursos 
humanos para poner en 
práctica de forma 
adecuada el proceso 
para la incorporación de 
personas. 

Se realizará la 
evaluación de la 
variable por medio de 
un cuestionario 
conformado por 15 
ítems con una escala 
ordinal de tipo Likert en 
base a las dimensiones 
y sus indicadores. 

Provisión 
- Reclutamiento 
- Selección 
- Integración 

1,2,3,4,5,6 

 

Organización 
- Socialización 
- Diseño de puestos 
- Evaluación del desempeño 

7,8,9,10,11,12,13 

Desarrollo 
- Capacitación 
- Desarrollo personal 
- Desarrollo organizacional 

14,15,16,17,18,19 

Satisfacción 
laboral 

Según Chiavenato 
(2011), quien lo 
conceptualizó como la 
conformidad que 
experimentan las 
personas dentro de su 
espacio laboral, el cual 
se encuentra 
influenciado por ciertos 
componentes o factores 
de tipo visibles o 
invisibles como el 
ambiente laboral, las 
condiciones climáticas, 
la comunicación, entre 
otras. 

Se realizará la 
evaluación de la 
variable por medio de 
un cuestionario 
conformado por 15 
ítems con una escala 
ordinal de tipo Likert en 
base a las dimensiones 
y sus indicadores. 

Factores 
intrínsecos 

- Libertad de elección 
- Reconocimiento 
- Pertenencia 

1,2,3,4,5,6,7 

Ordinal de 
tipo Likert 

Factores 
extrínsecos 

- Ambiente adecuado 
- Buen ambiente 
- Horario de trabajo 
- Gestión de la institución 

8, 9, 
10,11,12,13,14,15 



 
 

Anexo 2: Matriz de consistencia 

Título: Gestión del talento humano y la satisfacción laboral en la empresa SyS Saldaña Salas Construcciones Generales E.I.R.L., Tarapoto, 2023 

Formulación del problema Objetivos Hipótesis 
Técnica e 

Instrumentos 

Problema general 

¿Cuál es la relación entre la gestión del 
talento humano y la satisfacción laboral 
en la empresa SyS Saldaña Salas 
Construcciones Generales E.I.R.L., 
Tarapoto, 2023? 
 
Problemas específicos: 
¿Cuál es la relación entre la provisión y 

la satisfacción laboral en la empresa SyS 

Saldaña Salas Construcciones 

Generales E.I.R.L., Tarapoto, 2023?  

¿Cuál es la relación entre la organización 

y la satisfacción laboral en la empresa 

SyS Saldaña Salas Construcciones 

Generales E.I.R.L., Tarapoto, 2023?  

¿Cuál es la relación entre el desarrollo y 

la satisfacción laboral en la empresa SyS 

Saldaña Salas Construcciones 

Generales E.I.R.L., Tarapoto, 2023? 

Objetivo general 

Determinar la relación entre la gestión del 
talento humano y la satisfacción laboral en 
la empresa SyS Saldaña Salas 
Construcciones Generales E.I.R.L., 
Tarapoto, 2023. 

Objetivos específicos 

Establecer relación entre la provisión y la 
satisfacción laboral en la empresa SyS 
Saldaña Salas Construcciones Generales 
E.I.R.L., Tarapoto, 2023.  

Establecer la relación entre la organización 
y la satisfacción laboral en la empresa SyS 
Saldaña Salas Construcciones Generales 
E.I.R.L., Tarapoto, 2023.  

Establecer la relación entre el desarrollo y la 
satisfacción laboral en la empresa SyS 
Saldaña Salas Construcciones Generales 
E.I.R.L., Tarapoto, 2023. 

Hipótesis general 

Hi: Existe relación significativa entre la gestión 
del talento humano y la satisfacción laboral en la 
empresa SyS Saldaña Salas Construcciones 
Generales E.I.R.L., Tarapoto, 2023. 

Ho: No existe relación significativa entre la 
gestión del talento humano y la satisfacción 
laboral en la empresa SyS Saldaña Salas 
Construcciones Generales E.I.R.L., Tarapoto, 
2023. 

Hipótesis específicas  

H1:   Existe relación significativa entre la provisión 
y la satisfacción laboral en la empresa SyS 
Saldaña Salas Construcciones Generales 
E.I.R.L., Tarapoto, 2023.  

H2: Existe relación significativa entre la 
organización y la satisfacción laboral en la 
empresa SyS Saldaña Salas Construcciones 
Generales E.I.R.L., Tarapoto, 2023.  

H3: Existe relación significativa entre el desarrollo 
y la satisfacción laboral en la empresa SyS 
Saldaña Salas Construcciones Generales 
E.I.R.L., Tarapoto, 2023.  

 

Técnica: 
Encuesta 

 

 

 

 

Instrumento: 
Cuestionario 



Diseño de investigación Población y muestra Variables y dimensiones 

Diseño de investigación. No 
experimental de corte transversal 

 V1 

M r 

 V2 

Dónde: 

M = Muestra 

V1= Gestión del talento humano 

V2= Satisfacción laboral 

r = Relación entre variables 

Población 

La población estuvo conformada por 32 
colaboradores de la empresa SyS Saldaña 
Salas Construcciones Generales E.I.R.L., 
Tarapoto, 2023. 

Muestra 

La muestra estuvo conformada por 32 
colaboradores de la empresa SyS Saldaña 
Salas Construcciones Generales E.I.R.L., 
Tarapoto, 2023. 

Variables Dimensiones 

Gestión del 
talento 

humano 

Provisión 

Organización 

Desarrollo 

Satisfacción 
laboral 

Factores intrínsecos 

Factores extrínsecos 



 
 

Anexo 3: instrumentos de recolección de datos 

Instrumento de gestión del talento humano 

Estimado colaborador (ra), se le extiende el presente cuestionario que tiene por 

objetivo recopilar información sobre la gestión del talento humano de la empresa 

SyS Saldaña Salas Construcciones Generales E.I.R.L., Tarapoto, 2023; la 

información que proporcione ayudará al desarrollo de la investigación. 

Instrucciones: Marque su respuesta de acuerdo a la escala de medición 

presentada, teniendo en cuenta su criterio en valor de la verdad; se le recuerda 

que sus respuestas serán tratadas de manera hermética y no serán publicadas. 

Escala 

Nunca 1 

Casi nunca 2 

A veces 3 

Casi siempre 4 

Siempre 5 

 

¿Acepta proseguir con el llenado del siguiente cuestionario? SI (   ) NO (   ) 

N° 
Ítem 

GESTIÓN DEL TALENTO HUMANO 
ESCALA 

1  2 3 4 5 

Provisionamiento 

1 
El reclutamiento del personal es por aptitudes 
intelectuales, experiencia potencial laboral. 

  
   

  

2 
El personal recibe entrenamiento en su puesto de 
trabajo 

  
   

  

3 
La selección del personal se realiza de acuerdo a la 
necesidad de la empresa. 

 
   

 

4 
Los trabajadores presentan una alta experiencia para 
los cargos asignados. 

 
   

 

5 

En la empresa, el personal que ocupa un cargo 
administrativo cuenta con las competencias 
necesarias según los perfiles. 

 

   

 

6 
Existe un Plan estratégico vigente sobre integración 
del personal. 

 
   

 

Organización 



 
 

7 
En la empresa existen métodos de socialización entre 
los nuevos y antiguos trabajadores. 

 
   

 

8 
Existe un seguimiento para la socialización entre los 
trabajadores 

 
   

 

9 

La distribución de personal en los puestos de trabajo 
se realiza de acuerdo al cuadro de asignación de 
personal (CAP). 

 

   

 

10 
En la empresa se realiza la supervisión constante de 
las tareas realizadas por los trabajadores. 

 
   

 

11 

En la empresa la Rotación de personal se encuentra 
establecido en Directivas o 
Normas. 

 

   

 

12 

Se realizan periódicamente evaluaciones del 
desempeño del trabajador para conocer las 
fortalezas y debilidades. 

 

   

 

13 
Se lleva a cabo todos los procesos de evaluación de 
personal por concurso. 

 
   

 

Desarrollo 

14 
En la empresa existe un Plan Anual de Capacitación 
que se encuentre debidamente aprobado y vigente. 

 
   

 

15 
La capacitación del personal se realiza según las 
necesidades del trabajador. 

 
   

 

16 
La alta gerencia emite reconocimientos por escrito por 
el buen desempeño del personal. 

 
   

 

17 
La empresa se encuentra alineada a los objetivos 
personales de los trabajadores. 

 
   

 

18 
Existe un grado de confianza y apoyo entre los 
miembros de la empresa. 

 
   

 

19 
En la empresa el desarrollo 
organizacional es el adecuado. 

 
   

 

 

  



 
 

Instrumento de satisfacción laboral 

Estimado colaborador (ra), se le extiende el presente cuestionario que tiene por 

objetivo recopilar información sobre la satisfacción laboral de la empresa SyS 

Saldaña Salas Construcciones Generales E.I.R.L., Tarapoto, 2023; la 

información que proporcione ayudará al desarrollo de la investigación. 

Instrucciones: Marque su respuesta de acuerdo a la escala de medición 

presentada, teniendo en cuenta su criterio en valor de la verdad; se le recuerda 

que sus respuestas serán tratadas de manera hermética y no serán publicadas. 

Escala 

Nunca 1 

Casi nunca 2 

A veces 3 

Casi siempre 4 

Siempre 5 

 

¿Acepta proseguir con el llenado del siguiente cuestionario? SI (   ) NO (   ) 

N° 
Ítem 

Satisfacción laboral 
ESCALA 

1  2 3 4 5 

Factores intrínsecos 

1 
Se siente con la libertad de elegir su propio método de 
trabajo 

  
   

  

2 
Se siente reconocido cuando realiza un buen trabajo 
en la empresa 

  
   

  

3 
Asume con responsabilidad sus funciones que se le ha 
asignado 

 
   

 

4 
Siente que le dan la posibilidad de utilizar sus 
capacidades 

 
   

 

5 
Le ponen contento las oportunidades de línea de 
carrera en la empresa 

 
   

 

6 
Las sugerencias que realiza son tomadas en cuenta 
por la empresa 

 
   

 

7 
La variedad de tareas que realiza en su trabajo le 
ponen satisfecho 

 
   

 

Factores extrínsecos 

8 
La empresa le brinda condiciones físicas adecuadas 
para que realice sus actividades 

 
   

 



 
 

9 
La relación con sus compañeros de trabajo es la más 
apropiada 

 
   

 

10 
Su superior inmediato reconoce sus logros obtenidos 
en la empresa 

 
   

 

11 Está satisfecho con el salario que recibe      

12 Existe buena relación entre los jefes y los subalternos      

13 
Sus compañeros de trabajo se sienten contentos con 
la gestión de la empresa 

 
   

 

14 
El horario de trabajo se acomoda a sus necesidades y 
requerimientos 

 
   

 

15 
La gestión de la empresa le hace sentir con estabilidad 
laboral 

 
   

 

 



 
 

Anexo 4: validación de instrumentos 



 
 

 



 
 



 
 



 
 

 



 
 



 
 



 
 



 
 



 
 



 
 



 
 



 
 

 



 
 



 
 



 
 



 
 



 
 



 
 



 
 

 

  



 
 

Anexo 5: Análisis de confiabilidad de los instrumentos 

Gestión del talento humano 

Resumen de procesamiento de casos 

 N % 

Casos Válidos 32 100,0 

Excluidoa 0 ,0 

Total 32 100,0 

a. La eliminación por lista se basa en todas las 

variables del procedimiento. 

 

Estadísticas de fiabilidad 

Alfa de Cronbach N de elementos 

0,924 19 

 

Satisfacción laboral 

Resumen de procesamiento de casos 

 N % 

Casos Válidos 32 100,0 

Excluidoa 0 ,0 

Total 32 100,0 

a. La eliminación por lista se basa en todas las 

variables del procedimiento. 

 

Estadísticas de fiabilidad 

Alfa de Cronbach N de elementos 

0,911 15 

 

  




