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Resumen

La investigacion tuvo como objetivo general establecer la relacidon entre gestion de
talento humano y satisfaccion laboral en el sector gastronomico del distrito Santiago
de Surco, Lima, 2023.De tipo basica con un enfoque cuantitativo y disefio no
experimental transversal de alcance correlacional, la poblacién estuvo conformada
por 70 colaboradores de empresas del sector gastrondmico. Se aplicé una encuesta
como técnica y un cuestionario como instrumento para encontrar los resultados y
resolver los objetivos planteados. Se concluyo que efectivamente existe una
relacion entre gestion de talento humano y satisfaccién laboral con el valor
estadistico de Rho Spearman 0,683 encontrdndose en el pardmetro de una
correlaciéon moderada y significativa por el valor sig= 0.000 siendo menor a p= 0.05,

por ende se acepto la hipotesis alternativa y se rechazo la hipotesis nula.

Palabras clave: Gestion de talento, satisfaccion laboral, condiciones laborales ,

seleccién, capacitacion y organizacion.
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Abstract

The general objective of the research was to establish the relationship between
human talent management and job satisfaction in the gastronomic sector of the
Santiago de Surco district, Lima, 2023. Of a basic type with a quantitative approach
and transversal non-experimental design of correlational scope, the population was
made up of 70 employees from companies in the gastronomic sector. A survey was
applied as a technique and a questionnaire as an instrument to find the results and
resolve the stated objectives. It was concluded that there is indeed a relationship
between human talent management and job satisfaction with the statistical value of
Rho Spearman 0.683, being in the parameter of a moderate and significant
correlation with the value sig = 0.000 being less than p = 0.05, therefore the

alternative hypothesis and the null hypothesis was rejected

Keywords: Talent management, job satisfaction, working conditions, selection,

training and organization.



l. INTRODUCCION

La Organizacion Internacional del Trabajo (2020) revela que 2,78 millones
de trabajadores sufrieron incidentes en su jornada laboral o fueron afectados por
alguna enfermedad relacionada a sus actividades laborales, generando una
reduccion en la produccién. La deficiente gestion de recursos humanos afecta tanto
el bienestar fisico de los colaboradores, como también la salud emocional, o que
conlleva a resultados negativos en la organizacion dado que la alta rotacion de
empleados, abandono de puestos laborales, huelgas o faltas en el trabajo.

En el contexto internacional Ejigu et al., (2023) en el estudio realizado en
Africa indico que el 72% de satisfaccién con la autonomia, el 67% las relaciones
con los compafieros, 56% esta relacionado al reconocimiento, 13% con un bajo
nivel vinculado con el salario y beneficios, 34% las oportunidades de promocién y
el 29 % hace referencia a la educacion. Por otro lado Edeh et al., (2022) en su
estudio realizado en Nigeria muestro que en la gestion de recursos humanos
existen efectos significativos en el comportamiento profesional discrecional de los

trabajadores, en persuasion, desarrollo y retencion de talento.

En un estudio realizado en el Ecuador muestro la situacion de satisfaccion
laboral en los trabajadores, que el 70 % consider6 al liderazgo como factor que mas
problemas atraido dentro del area de trabajo, el 20% mencioné falta a la
capacitacion, el 6% hace referencia a la relacion con los compafieros, y el 78% no
esta de acuerdo con el sueldo que percibe en funcion a las actividades que realiza
y 95% no tiene oportunidades de crecimiento profesional. Este articulo hace
referencia a algunos aspectos importantes que las empresas deben tomar en
cuenta como las capacitaciones, recompensas, reconocimiento, motivacion y

condiciones laborales favorables (Guerra et al., 2022).



Por otro lado, en un estudio realizado por Saavedra y Delgado (2020) donde
participaron colaboradores de distintos rubros en Peru el 76% de empleados no son
felices en su trabajo, el 22% menciona que su trabajo no es desafiante, el 20%
indicé que existe un mal clima laboral, el 19% refieren ausencia de liderazgo en su
jefe, el 12% indica que no esta contento con la remuneracion, el 10% opina que la
empresa no reconoce sus logros y no tienen la libertad para exponer sus ideas y el
7% menciona que no brindan oportunidades de ascender y crecer

profesionalmente.

Las empresas, en la cual se realiz6 el andlisis, operan en el sector
gastronémico situado en el distrito Santiago de Surco, que ha venido suscitando
procesos inadecuados en el reclutamiento y seleccion de personal. Generando
mala atencion al cliente, sobrecarga laboral, incumplimiento de horario laboral y
baja retribuciébn econémica entre otros. Estos problemas no son extrafios para otras
empresas del mismo rubro, ya que su mayoria desconoce el manual de
organizacion de funciones (MOF). Las posibles causas del problema, se dan
continuamente porque los propietarios optan por la contratacién de los llamados
recomendados o familiares sin haber aplicado ningun proceso de evaluacion para
comprobar si cumplen con las expectativas. De no investigar la problematica tendra
como consecuencias baja productividad, estrés laboral, tardanzas, desmotivacion,
falta de compromiso, problemas de comunicacion , pérdidas econémicas , fuga de

personal talentoso e incumplimiento de los objetivos trazados.

Se formularon las interrogantes, como problema general. ¢Qué relacion
existe entre GTH y SL en el sector gastronomico del distrito Santiago de Surco,
Lima, 2023? y planteo las interrogantes especificas: ¢Qué relacion existe entre
seleccion del personal y SL en el sector gastronomico del distrito Santiago de
Surco, Lima, 20237?. ¢ Qué relacidon existe entre capacitacion del personal y SL en
el sector gastronémico del distrito Santiago de Surco, Lima, 20237, ¢, Qué relaciéon
existe entre recompensa al personal y SL en el sector gastronomico del distrito
Santiago de Surco, Lima, 20237, y por ultimo ¢ Qué relacion existe entre evaluacion
de desempefio y SL en el sector gastrondmico del distrito Santiago de Surco, Lima,
20237?.



En la investigacion se justificé segun criterios trabajados por Hernandez et
al.,(2018), justificacion por convivencia porque permite a las empresas contar con
informacion actualizada sobre las variables en estudio e implementar estrategias
para reducir la problematica; justificacion tedrica, la misma que esta sustentada por
las autores en diferentes teorias encontradas que definen cada variable en
estudio. El aporte teérico permite que los investigadores desarrollen mas
conocimientos cientificos relacionado a las variables, en la justificacion
metodoldgica se aplico técnicas de investigacion, se formularon cuestionarios, se
realizd el almacenamiento y analisis de datos, para luego ser validados por
especialistas; en la justificacion practica, indica que el resultado de la investigacion
permitird establecer la relacion que existe entre la GTH y SL en el sector
gastronémico; de la misma manera, se logrard reconocer aquellos factores
predominantes que mayor impacto presenten, logrando que la empresa identifique
la problematica y formule una propuesta que permita mejorar los niveles de
satisfaccion, contribuyendo a tener mejores niveles en la produccion, desempefio
en la empresa y finalmente justificacién social donde la investigacion permitira a la
organizacion conocer la importancia de la GTH y como lograr que los empleados
se sientan que son parte fundamental en el cumplimiento de los objetivos

establecidos.

Es por ello, que el estudio se enfatiz6 en analizar la relacion que presenta
las empresas en respecto a la GTH y satisfaccion laboral; a su vez, se formulo el
objetivo general: Establecer la relacion entre GTH y SL en el sector gastronémico
del distrito Santiago de Surco, Lima, 2023. Asimismo se formularon los siguientes
objetivos especificos los cuales son: Establecer la relacion entre seleccion del
personal y SL en el sector gastrondémico del distrito Santiago de Surco, Lima, 2023.
Establecer la relacion entre capacitacion del personal y SL en el sector
gastronémico del distrito Santiago de Surco, Lima, 2023. Establecer la relacién
entre recompensa al personal y la satisfaccion laboral en el sector gastronémico
del distrito Santiago de Surco, Lima, 2023 y Establecer la relacion entre evaluacion
de desempefio y SL en el sector gastrondmico del distrito Santiago de Surco, Lima,
2023.



Se formularon las posibles respuestas de la investigacion; siendo asi, se
indic6 como hipotesis general: Existe relacion significativa entre GTH y SL en el
sector gastronémico del distrito Santiago de Surco, Lima, 2023, y como hipotesis
especificas se plante6 las siguientes: Existe relacion significativa entre seleccion
del personal y SL en el sector gastronomico del distrito Santiago de Surco, Lima,
2023. Existe relacion significativa entre capacitacion del personal y SL en el sector
gastronémico del distrito Santiago de Surco, Lima, 2023. Existe relacion
significativa entre recompensa al personal y SL en el sector gastronémico del
distrito Santiago de Surco, Lima, 2023. Existe relacion significativa entre evaluacion
de desempefio del personal y SL en el sector gastronémico del distrito Santiago de
Surco, Lima, 2023



. MARCO TEORICO

En la presente investigacion fueron considerados articulos cientificos de indole
internacional y nacional, tesis de maestria, de revistas registradas en las bases de
datos como: SciELO, Scopus, y web of Science, etc. Por el lado internacional. De
acuerdo a su articulo realizado en Portugal en el sector servicios quienes
determinaron el objetivo evaluar satisfaccion laboral y el estrés, se tom6 como
muestra 92 colaboradores con enfoque cuantitativo de corte transversal y aplicaron
cuestionarios. Como resultados indicaron sentirse cansados debido al exceso de
trabajo, y la fatiga fisica, mental y social gran parte de los empleados consideran
que los dias de vacaciones no son suficientes. En conclusion; mejorar las
condiciones laborales, bajos salarios y las politicas de la compafia para tener
colaboradores satisfechos (Rocha et al., 2022)

Por otro lado Hinojosa (2022) en un articulo publicado en la industria
bancaria Mexicana plantearon como objetivo estudiar relacién entre el compromiso
profesional y SL, con enfoque cuantitativo de corte transversal y muestra
conformada por 234 empleados de una entidad bancaria se aplicd un cuestionario
como instrumento. Como resultado se encontré con una correlacion significativa
alta con el valor de (Rho=773) y 0,001, menor a 0.05, se concluye que los
empleados del sector bancario perciben un alto impacto de calidad en la

responsabilidad, salario, reconocimiento y apoyo social.

De acuerdo Ho et al., (2021) en su articulo realizado en Vietham. Tuvo como
propdsito evaluar los componentes que afectan la GTH en Vietham. Con enfoque
cuantitativo y la poblacion conformada por los colaboradores de 27 empresas
usaron el modelo SPSS, se aplicaron cuestionarios. Los resultados muestran que
existe una diferencia entre las influencias de los componentes seleccionados en
relacion a la gestion del talento en Vietham. Los autores concluyen que se debe
buscar progresos en la eficiencia en la gestion humana, considerando una
remuneracién adecuada, estrategias, reconocimiento y apoyo al talento en el

trabajo, satisfaccion y confianza en el liderazgo.



Para Barkhuizen y Gumede (2021) en su articulo realizado en Sudafrica,
plantearon el objetivo de determinar la relacion entre la GTH, y SL asi como las
intenciones de rotacion voluntaria de trabajadores. De metodologia cuantitativa
transversal y la muestra conformada de 208 empleados y se emples un cuestionario
como instrumento. Los resultados muestran que un 40% percibié practicas
inadecuadas de compensacion del talento, mientras que para el 45% no esta
satisfecho con su trabajo y el 68% considera dejar su trabajo, con una correlacién
positiva alta con el coeficiente de (Rho=882) y significativa. Se concluye que la
Gestibn humana cumple un rol importante en la satisfaccion laboral con el
compromiso, desempefio, desarrollo profesional y reconocimiento y retencion de
talento.

Para Cinthuja (2021) en su articulo realizado en Sri Lanka. Plantearon el
objetivo y describieron el nivel de SL y los componentes que contribuyen en la SL
en los colaboradores, y la muestra fue 88 empleados. De enfoque cuantitativo
transversal y se aplicé un cuestionario. Como resultados se encontraron que un
11.63% se mostro satisfecho en relacidén a condiciones de trabajo, el 4% satisfecho
con el salario, 9.3% muy satisfecho en oportunidades y desarrollo de competencias
profesionales. Se evidencié que hay una relacion significativa en la SL donde se
debe prestar atencibn en mejorar los criterios de salarios, ascensos Yy

reconocimientos en los colaboradores.

Por su parte Yew et al., (2020) quienes en su articulo realizado en Malasia
dentro del sector hospitalario, se centré6 en examinar la satisfaccion laboral y sus
factores contribuyentes en los colaboradores. De enfoque cuantitativo transversal
con muestra de 209 empleados y aplicé un cuestionario. Como resultados
obtuvieron baja SL, principalmente en los salarios, falta de incentivos , motivacion
y liderazgo. Concluyen que los colaboradores estdn mas preocupados por los
aspectos que perjudican de manera directa al bienestar personal, por lo tanto deben

considerar incentivos y agradecimientos para aumentar la satisfaccion laboral.

Por otro lado Wang et al.,(2020) sefialaron en su articulo realizado en China

que tiene como objetivo examinar los efectos motivacionales de los eventos



laborales positivos diarios que influyen en la SL mediante evento de logros y
reconocimiento a los trabajadores. De enfoque cuantitativo aplicaron el coeficiente
de Rho Spearman para medir la correlacion. Se utilizaron datos de muestreo y
experiencia de 200 colaboradores. Los resultados encontrados revelaron que los
eventos de logro y reconocimiento tuvieron efectos diferenciados en la SL de los
empleados. En conclusion las acciones motivacionales laborales positivas, mas alla

del ser un mecanismo efectivo permite lograr la satisfaccion laboral.

Por otra Parte Coculova et al., (2020) en su estudio realizado en entidades
comerciales en Eslovaquia. Tuvo como objetivo identificar determinantes de la
implementacion exitosa en la gestién del talento, con enfoque cuantitativo y la
muestra estuvo conformada por 83 trabajadores, emplearon un cuestionario como
instrumento. Como resultados confirmé que la planificacion de la sucesién, la
flexibilidad del sistema de remuneracion en relacion con el desempefio, apoyo a la
capacitacion, creatividad y la innovacién se podrian considerar como determinantes
de implementacion exitosa en la gestién del talento. Se concluye qué para tener
capacidad de atraer a un numero suficiente de empleados con talento y saber
aprovechar al maximo su potencial de cara al futuro empresarial se debe contar con

una adecuada administracion de recursos humanos.

De acuerdo a los antecedentes nacionales se consideré a Loaiza y Montufar
(2022) en el articulo realizado en Cusco en el sector de servicios. Plantearon el
objetivo de determinar el nivel de relacion entre GTH y la calidad de vida de los
trabajadores. De metodologia cuantitativa y disefio no experimental transversal de
alcance correlacional con una muestra conformada por 128 empleados, aplicé una
encuesta como técnica y cuestionarios como instrumento. Los resultados
mostraron que la GTH se relaciona de manera significativamente en la calidad de
vida del trabajador con un 65,1% a través de la correlacion de Spearman. En
conclusion, un ambiente de trabajo adecuado aumenta el bienestar integral de los

colaboradores.

Por su parte Pareja et al., (2022) en un articulo realizado en Peru en el

sector educacion, plantearon el objetivo. Determinar la relacién entre la GTHYy SL.



Con enfoque cuantitativo y disefio no experimental transversal-correlacional y la
poblacién estuvo conformada por 76 trabajadores donde emplearon una encuesta
como técnica y como instrumento un cuestionario. Como resultados se hall6 la
existencia de una relacion significativa alta entre GTH y SL con el valor (Sig=0.000),
siendo un valor menor al p=0.05 y el coeficiente (Rho=0,765). Los autores
concluyen que GTH cumple un papel crucial en la busqueda de bienestar y

comodidad laboral de los colaboradores.

Por otro lado Bendezu (2020) en su articulo realizado por el distrito de SJL
en el sector educativo. Tuvo como objetivo establecer la relacion entre la GTH y la
SL en los trabajadores, de enfoque cuantitativo y diseiio no experimental -
correlacional. Se aplicaron encuestas como técnica y cuestionarios como
instrumento con una poblacion de 24 colaboradores. Como resultados se obtuvo
qgue la GTH tiene una relacion significativa con la SL en los colaboradores con el
coeficiente de (Rho=0,892; sig.=0,001<0.05). Concluyen que la recompensa y
capacitacion promueve el desarrollo personal, siempre cuando se brinde las
condiciones laborales adecuadas, incentivos, reconocimiento y remuneraciones
justas.

Para Gamarra (2021) en su tesis de maestria realizada en el departamento
de Ancash. Plante6 el objetivo determinar la relacion entre la GTH y SL en el sector
publico. Con enfoque cuantitativo, tipo basica y disefio no experimental transversal
de alcance correlacional con una poblacion conformada por 150 colaboradores. Se
fijaron encuestas y cuestionarios. Como resultado se encontrdé que si existe una
relacion significativa moderada entre GTH y SL con un coeficiente de (Rho=0,658;
sig. =000<0.05). Concluye que los procesos y gestion que se ejecutan en la GTH

muestran consecuencias en la satisfaccion laboral.

Por otro lado Morales (2020) en sus tesis de maestria realiza en el distrito
Jesus Maria en el sector educativo. Tuvo como objetivo determinar la relacion entre
la GTH y SL .Con metodologia cuantitativa de disefio no experimental estuvo
conformada por 75 trabajadores. Se aplicaron encuestas como técnica y
cuestionarios como instrumento. Se encontr6 como resultados un coeficiente

(Rho= 0,827; sig = 0,00) el cual es menor que p= 0,05; por ende, es significativa y



tiene una correlacion alta entre GTH satisfaccion laboral. Se culmina que si existe
relacion significativa por ende en cuanto mejor sea la GTH, mayor sera la SL de los
trabajadores.

Por su parte Roman (2021) en su tesis doctoral en la localidad de Huacho
en el sector educacion. Planteod el objetivo de determinar la relacion de GTH con la
satisfaccion laboral. De enfoque cuantitativo, disefio no experimental - correlacional
con muestra de 146 empleados donde se aplicaron cuestionarios, se utilizé la
prueba de Rho Spearman. Como resultados mostré un 39.8% indica que no se
utiliza métodos de seleccion de los colaboradores y el 45.2% menciona no
establecen una valoracion para la evaluacion de desempefio, el 45.9% no recibe
ningan tipo de recompensa por su labor, el 33.5% mencionaron que existe
relaciones interpersonales negativas y no hay buen ambiente laboral. Ademas si
existe correlacion significativa alta con Rho=0,709; sig=000. Concluyen que se
debe realizar el proceso adecuado en la seleccion de personal y elegir al mejor
talento para ocupar el puesto, a medida que se mejore la capacidad de gestion por

consecuencia se tendra un nivel de satisfaccion alto.

La variable de gestion GTH fue definida por los siguientes autores: Segun
Chiavenato (2002), la GTH es un conjunto de politicas y préacticas utilizadas para
gestionar puestos gerenciales relacionados con la seleccién, capacitacion,
recompensay evaluacion de desempefio del personal. Por otro lado Brito & Piedra
(2019),menciona que la motivacion es primordial para gestionar talentos en las
empresas que contribuyan en el progreso del rendimiento, por lo cual se debe de
tomar importancia en todos los rubros con el objetivo de contar con mejoras en el

desempeirio de los colaboradores.

De su parte Gallo et al., (2023) sustentaron que la GTH busca identificar y
desarrollar personas talentosas con competencias basicas en linea con las
necesidades en la organizaciones y garantiza que el equipo de empleados
competitivos, capacitados, comprometidos realicen una contribucién significativa a
las exigencias actuales y futuras en la organizacién, en la misma Pauli &
Pocztowski, (2019) gestion de talento humano son actividades y técnicas

relacionados, busqueda de puestos laborales clave que ayuden como un



mecanismo a la competitividad, sostenibilidad y la creacion de una reserva de
empleados talentosos que tengan rendimiento y un potencial exitoso ocupar los

puestos de tal manera asegurar el compromiso continuo en la organizacion.

Por lo tanto Filippus y Schultz (2019) indicaron que la gestion de talento es
una identificacion temprana de los colaboradores clave y articulacion de funciones,
también sirve como herramienta de apoyo para perfeccionar el trabajo de los
colaboradores y crear una cultura de trabajo de alto rendimiento direccionada en
las competencias y destrezas de cada individuo con el fin de garantizar el éxito en
la empresa. Asimismo Edeh et al., (2022) es un conjunto integrado de técnicas en
funcién al reclutamiento, seleccion, capacitacion, salud y seguridad que sigue

teniendo impacto positivo en el rendimiento de los empleados.

Para la variable satisfaccion laboral se definieron por los siguientes autores:
Para Amasifuén (2023) define que la SL depende de las actitudes de los empleados
en el centro de trabajo y el agrado de las condiciones cuando esta satisfecho ver si
es compatible su personalidad con el empleo, en cuanto el salario percibido,
beneficios econdmicos y apoyo de los compafieros y superiores. Asimismo, los
sentimientos positivos que experimenta el colaborador al realizar un trabajo que le
interesa, la percibe estando en un ambiente que le hace sentir bien, dentro de una
organizacion que le resulte interesante y cubra sus expectativas considerando

una gama de compensaciones psicologicas, sociales y econémicas.

De acuerdo Madrid et al., (2020) Menciona que la preocupacion central en
las empresas es fomentar y mantener la satisfaccion laboral entre sus trabajadores,
lo que implica gestionar las condiciones para construir juicios positivos sobre su
entorno de trabajo y pertenencia a la organizacion, basado en un impacto en
relacion a las actividades laborales y de las intenciones de quedarse o abandonar

la empresa y los comportamientos deseados incorporados en el desempefio.

Por otro lado, Vasquez y Hornas (2021) sustentan que la SL es un conjunto
de actitudes que tienen los empleados sobre las condiciones laborales en relacion
al reconocimiento personal y los beneficios econdémicos. En beneficio de la
organizacion, se espera que haya un alto nivel de satisfaccion laboral, de tal modo

se obtenga de los empleados un rendimiento éptimo y un buen desempefio en sus
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actividades y de esa manera se dara cumplimento a los objetivos planteados.

La teorias para la variable GTH son: Fayol (1971) en su teoria clasica de la
administracion €l fue quien sistematizé el estudio del comportamiento
administrativo y cre6 un esquema de una doctrina administrativa enfocada en la
organizacion por ende gestion es una habilidad y los principios del liderazgo que
deben ensefarse en la alta direccion. Dividiendo las funciones de gestion en
equipos de actividades relacionadas entre si, describio las principales funciones
que debe realizar en cada organizacion en meérito a identificar los principios y
conocimientos de los empleados. Esta teoria se encarga del aumento de la
eficiencia de la compafia a través de la organizacion siempre cuando la gerenciay
los departamentos competentes estén dispuestos a realizar interrelaciones

estructurales.

Para Elton Mayo 1950 en su teoria de relaciones humanas se muestra el
vinculo existente entre los factores psicosociales y la productividad en el trabajo, ya
que son base fundamental para la construccién de herramientas y métodos para
mantener el buen estado de animo entre empleados también ayuda a comprender
el desempefio del empleado. Esta relacionado con la creacion del hombre como un
ser social que necesita relacionarse con otras personas dentro de la organizacién
(Sandoval, 2016).

La teoria para la variable satisfaccion laboral: La teoria de los 2 factores fue
desarrollada por Frederik Herzberg basada en la premisa de una persona en
relacion con el centro laboral mediante las actitudes que pueden llevar al éxito o
fracaso a la organizacion. Se considero los factores extrinsecos o higiénicos como
salario, condiciones de trabajo, buen clima laboral que evitan la insatisfaccion
laboral y factores intrinsecos o motivadores como el logro y reconocimiento, los que
generan satisfaccion. Ambos pueden afectar las habilidades y capacidades de un
empleado (Robbins y Jugde 2009).

Para la variable de GTH fue dimensionada con el autor Chiavenato
(2002),Seleccién de personal: Se trata de seleccionar al mejor candidato para la
empresa. Consiste en una serie de fases con varias opciones. La evolucion de los

resultados es fundamental para determinar los costos y beneficios para su
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operacion. Capacitacion: Un proceso ordenado para mejorar el comportamiento
humano para alcanzar objetivos y también el desarrollo en su proceso de
aprendizaje que cambia sus actitudes a las personas mediante las recompensas,
pago y premios reconociendo por los servicios realizados, La recompensa al
personal: Es un incentivo tangible e intangible que se le brinda por haber logrado
con éxito de sus actividades y evaluacion de desempefio: Revela en valor del
desenvolvimiento de cada persona con relacion a sus actividades, resultados,
metas y objetivos planteados y su posible desarrollo; en un sistema para juzgar y
evaluar la calidad de cada colaborador en la contribucion a la inversion el desarrollo
de la organizacion.

Para la variable satisfaccion laboral sera analizada por el autor Madrid et al.,
(2020) con las siguientes dimensiones, Condiciones de trabajo: Se refiere al
ambiente de trabajo, donde se desarrollan las funciones y actividades de los
empleados; Por lo general, estos incluyen temperatura, ventilacion, iluminacion,
medidas de seguridad y cualquier cosa que genere bienestar, aumente los niveles
de comodidad de los empleados, mejore la produccién y alcance las metas
establecidas. Beneficios laborales, en donde se refleja el nivel de remuneraciones
que ofrece el empleador en funcién del esfuerzo, tiempo y actividades del
empleado, como indemnizacion por sus labores realizadas con el fin de cubrir las
expectativas de los trabajadores en relacion a salarios, aumentos y bonificaciones.
Relaciones interpersonales: Es aquella que da la interaccion entre una o mas
personas en la cual interviene la comunicacién. Calidad de la supervision: es la
capacidad del equipo directivo que tiene para dividir las funciones, tareas y
capacitaciones ya que sera importante en la mejora de la comunicaciéon y se
demuestre el compromiso con los empleados siendo crucial para el correcto
desarrollo de los objetivos planteados y las Politicas administrativas: Esto significa
gue las acciones o practicas de los empleados estaran limitadas por las politicas y
regulaciones comerciales, ya que estan destinadas a lograr objetivos y pueden
afectar positiva o negativamente las percepciones y el desempefio del trabajador.
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II. METODOLOGIA

3.1. Tipoy disefo de investigacion

Tipo de investigacion

La presente investigacion ha sido de tipo basica porque se origina dentro de
un marco tedrico y se conserva en él, con el objetivo de desarrollar nuevos métodos
cientificos, pero sin dar soluciéon a ninguna problematica (Urréa et al., 2022). De
enfoque cuantitativo en sentido que la recoleccion y andlisis de datos fueron
utilizados para dar respuesta a las interrogantes y probar hipétesis del estudio, se
establecen en mediciones numéricamente, conteos y en datos estadisticos para
conocer la conducta de una poblacién (Arias y Covinos, 2021).
Disefio de investigacion

El disefio que se considerd fue no experimental, porque las variables no
fueron manipuladas y transversal porque se analizaron la relacidon de las variables
solo una vez. Por su alcance correlacional porque se encargé de medir la relacion
entre dos variables, que no determinan causas, pero puede ser un indicio para una
investigacion futura (Ramirez,2017).

o1

Donde :

M: Muestra.

O1 : Observacion de la variable GTH.
02:0Observacion de la satisfaccion laboral.

r : Relacion de la GTH y satisfaccion laboral.

13



3.2. Variables y operacionalizacion

Variable 1: Gestion de talento humano
Definicion conceptual

Para Pauli & Pocztowski (2019) indica que la gestion de talento humano son
acciones y procesos que implican la identificacion de puestos claves que
contribuyan como un mecanismo a la ventaja competitiva y sostenible de la
organizacion.
Definicion operacional

De acuerdo Chiavenato (2002)la GTH es un cumulo de politicas y
practicas utilizadas para gestionar puestos clave relacionados a la seleccion,
capacitacion, recompensa y evaluacion de desempefio del personal, La variable fue

medida con una escala ordinal mediante un cuestionario con 22 items.

Variable 2: Satisfaccién laboral.
Definicién conceptual

Por otro lado Vasquez y Hornas (2021) sustentan que la satisfaccién laboral
es una agrupacion de actitudes que tienen los empleados sobre las condiciones
laborales en relacion al reconocimiento personal y los beneficios econémicos.
Definicién operacional

De acuerdo Madrid et al., (2020) con las dimensiones, condiciones de
trabajo, beneficios laborales, relaciones interpersonales, calidad de supervision y
politicas administrativas. La variable se midi6é con una escala ordinal mediante un

cuestionario de 25 items.

3.3. Poblacién, muestra, muestreo

Poblacion.

De acuerdo a Lopez et al., (2015) al respecto indica que la poblacion “Es un
conjunto de individuos o0 sucesos sobre lo que se quiere conocer en una
investigacion ”, para este caso se trabajara 70 empleados de 4 restaurantes del

distrito de Santiago de Surco.
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Criterios de inclusion:
e Colaboradores administrativos y operativos que tengan mas de 1 afio
laborando en el sector gastronémico.
e Colaboradores administrativos y operativos que se encuentren en
planilla
Criterios de exclusién:
e Colaboradores que no han superado 3 meses de prueba en la
empresa.
e Colaboradores contratados para apoyo para fines de semana y dias
festivos.
Muestra
Segun Sabino (2014) “plante6 que una muestra solo es una parte de la
poblacion total y tiene sus propias particularidades”. Para la actual investigacion se

considerd a 70 trabajadores de 4 restaurantes del distrito Santiago de Surco

Muestreo
De acuerdo a Ramirez (1999) un muestreo censal es cuando se considera
al 100% la poblacién de la investigacién, por ende se toma en cuenta como

poblacién y muestra a los 70 empleados en el presente estudio.

Unidad de anélisis.

Se considero alos empleados del sector gastronémico en el distrito Santiago
de Surco y que cumplan los criterios establecidos en la investigacion.
3.4. Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos.
Técnicas de recoleccion de datos.

Por su parte Hurtado (2009) reside en procedimientos y actitudes que
permiten a los investigadores conseguir la informacion necesaria para responder a
las interrogantes formuladas. En la presente investigacién se destiné una encuesta
como técnica y un cuestionario como instrumento dirigido a 70 trabajadores tanto
administrativos y operativos en el sector gastronémico del distrito Santiago de
Surco, Lima, 2023.
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Instrumentos de recolecciéon de datos

Se aplicd un cuestionario como instrumento de 22 items para evaluar a la
variable de GTH y se aplicara un cuestionario por 25 items para analizar la variable
satisfaccion laboral, ambos mediante una escala de Likert.

Validacién y confiabilidad
En presente investigacion se validé mediante el juicio de expertos, quienes
dieron conformidad con un puntaje y firma en el instrumento, se utilizo el Coeficiente

V-Aiken por instrumento.(Ver anexo 7)

Tabla 1

Validacion de expertos

Grado
Expertos académico Opinién del experto
Olaya Leén Rafael Angel Magister  Aplicable
Soria Paima Luis Enrique Magister  Aplicable
Rufasto Rojas Samuel Alejandro  Doctor Aplicable

Fuente: Ficha de validacion de expertos

Por otro lado, Hernandez et al.,(2014) la confiabilidad es una medicion que
un instrumento ocasiona en relacién a los resultados sélidos y coherentes, existen
varias técnicas para decretar la confiabilidad. En el presente estudio de
investigacion se utiliz6 el método estadistico Alfa de Cronbach. Para que sea

confiable la calificacién debe tener como resultado un valor de mayor 0.70.

Tabla 2

Confiabilidad de los instrumentos

Variables Alfa de Cronbach Nivel de consistencia
Gestidn de talento humano ,894 Aceptable
Satisfaccion laboral ,846 Aceptable

Fuente : cuestionario a colaboradores
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3.5. Procedimientos

Se dio inicio a la investigacion con la formulacién de problemas, objetivos e
hipodtesis y se busco informacion en bases de datos confiables. Se elaboraron los
instrumentos de las cuales fueron validados por 3 expertos, los trabajadores parte
de la muestra firmaron el consentimiento informado. Se aplicé una prueba piloto
con el fin de avalar la confiabilidad de los instrumentos que fueron aplicados en la
muestra elegida y procedié analizar los resultados y constatar la informacion a

través de las discusiones y por ultimo llegar a conclusiones y recomendaciones.

3.6. Método de analisis de datos

Los datos fueron analizados con la herramienta SPSS, asi como hojas de
calculo de Microsoft Excel para conseguir las tablas de distribucion requeridas. Se
empled la prueba Rho de Spearman, para comparar hipotesis, constatar la relacion

a los objetivos planteados.

3.7. Aspectos éticos

Se dio bajo los cddigos de ética de la universidad César Vallejo y los
principios éticos de la investigacion mediante la veracidad, responsabilidad,
libertad. Por otro lado se tuvo en cuenta las citas y referencias respecto a los
autores originales de la informacion utilizada, es decir propiedades Intelectuales,
para evitar el plagio y usar correctamente las normas APA séptima edicion citar y

hacer referencia a las fuentes discutidas en la investigacion.
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V. RESULTADOS.

Analisis descriptivo

Se aplicaron los cuestionarios, dando como resultados puntuales en las

variables GTH y satisfaccion laboral mediante la herramienta SPSS, luego se utilizd

la prueba de normalidad de Kolmogorov-Smirnov® ,ya que la muestra estuvo

formada por 70 colaboradores. Los resultados indicaron que no existe una

distribuciéon normal ,por ende se consideré al coeficiente Rho de Spearman para

encontrar la correlacion de las variables en estudio.

Tabla 3

Datos demograficos de los colaboradores del sector gastrondémico del distrito

Santiago de Surco, Lima 2023.

Variable Indicadores Frecuencia Porcentaje
Género Femenino 21 30%
Masculino 49 70%
18 a 28 afios 20 29%
29 a 38 afos 26 37%
Edad 39 a 48 afios 14 20%
49 a 58 afos 7%
59 afios a mas 7%
Primaria 10 14%
Secundaria 25 36%
Grado de instruccion  Técnica 27 39%
Superior universitaria 8 11%
Casado (a) 25 36%
Estado civil Divorciado(a) 2 3%
Soltero (a) 30 43%
Conviviente 12 17%
Sin hijos 20 29%
N° de hijos 1 hijo 23 33%
2 hijos 12 17%
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3 hijos 10 14%
4 a mas hijos 5 7%
Total 70 100%

Fuente : Cuestionario a colaboradores

En cuanto a los datos demogréficos de los colaboradores encuestados del
sector gastrondmico del Distrito Santiago de Surco el 70% son de género masculino
y el 30% femenino, de las cuales el 37% se encuentra entre edades de 29 a 38
afnos y el 29% entre edades de 18 a 28 afios, un 39% cuenta con un grado de
instruccion técnica siendo el porcentaje mas alto, el 36 % tiene estudios
secundarios, un 43% de los encuestados son solteros , el 36% son casados, un
33% tiene un hijo y 29% no tiene hijos.

Tabla 4

Niveles de la variable GTH.

Niveles Frecuencia Porcentaje
Malo 21 30%
Regular 30 43%
Bueno 19 27%

Total 70 100%

Fuente : Cuestionario a colaboradores

Se observé que los resultados en la variable de GTH se encuentra en un
nivel Regular con un 43% del total de los encuestados, el 30% indicaron un nivel
malo y tan solo un 27% en nivel bueno.

Tabla 5

Niveles de la variable de satisfaccion laboral

Niveles Frecuencia Porcentaje
Insatisfecho 23 33%
Satisfecho 29 41%

Muy insatisfecho 18 26%

Total 70 100%

Fuente : Cuestionario a colaboradores
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De acuerdo a resultados encontrados en la variable satisfaccion laboral del

total de encuestados un 41% indico encontrarse satisfecho, un 33% menciono estar

insatisfecho y el 26% considera muy satisfecho.

Tabla 6

Niveles de las dimensiones de gestion de talento humano

Dimensiones N  Nivel Frecuencia Porcentaje
Seleccion 70 Malo 14 20%
70 Regular 26 37%
70 Bueno 30 43%
Capacitacion 70 Malo 24 34 %
70 Regular 26 37 %
70 Bueno 20 29 %
Recompensa 70 Malo 22 32%
70 Regular 36 51%
70 Bueno 12 17%
Evaluacion de desempefio 70 Malo 22 31%
70 Regular 30 43%
70 Bueno 18 25%
Total 70 100%

Fuente: Cuestionario a colaboradores

Se visualiza de la tabla que la dimension seleccion de personal un 43% de

colaboradores encuestados perciben un nivel bueno, un 37% un nivel regular por

otro lado un 20% percibe un nivel malo. En relacion a la dimension capacitacion el

37% considerd un nivel regular, mientras que el 34% percibe un nivel malo y tan

solamente el 29 % considera nivel bueno, por otra parte la dimensiéon recompensa

un 51% de los encuestados considera que es regular, un 32% percibe malo y un

17% considera un nivel bueno y la dimension evaluacién de desempefio un 43%

del total de encuestados perciben un nivel regular y el 31% consider6 un nivel de

malo y mientras un 25% percibieron un nivel bueno.
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Tabla 7

Prueba de normalidad de GTH Y Satisfacciéon laboral

Kolmogorov-Smirnov?

Estadistico gl Sig.
GTH .082 70 .200*
Satisfaccion laboral  .140 70 .002

Fuente: SPSS

Considerando que la muestra de la investigacion fue de 70 colaboradores,
se tomo el estadistico Kolmogorov-Smirnov? para realizar la prueba de normalidad
de los datos, siendo el valor p< 0.05, por lo cual los resultados de las 2 variables
no cuentan con una distribucion normal, por ende se empled coeficiente Rho de

Spearman.

Prueba de hipétesis.
Hipotesis especifica 1

Hi: Existe relacion significativa entre seleccién del personal y SL en el sector

gastronémico del distrito Santiago de Surco, Lima, 2023.

Ho: No existe relacion significativa entre seleccién del personal y SL en el sector

gastronémico del distrito Santiago de Surco, Lima, 2023.
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Tabla 8

Correlacion Rho de Spearman de selecciéon de personal y SL.

Seleccion Satisfaccion
laboral
Coeficiente de 1,000 ,349"
correlacion
Sig. (bilateral) . ,003
N 70 70
Rhode Spearman - cficiente de ,349" 1,000
correlacion
Sig. (bilateral) ,003
N 70 70

Fuente: Resultados de SPSS del estudio

EL valor estadistico Rho de Spearman es,349™. Es decir que si existe un
correlacion media entre seleccion de personal y satisfaccion laboral y el valor Sig
;,003 inferior a p: 0.05 por lo se acepta la hipotesis alternativa y se rechaza la
hipétesis nula; por lo tanto. Si existe relacion significativa entre seleccion del

personal y SL en el sector gastrondmico del distrito Santiago de Surco, Lima, 2023.
Hipotesis especifica 2

Hi: Existe relacion significativa entre la capacitacion del personal y SL en el sector
gastronomico del distrito Santiago de Surco, Lima, 2023.

Ho: No existe relacion significativa entre capacitacién del personal y SL en el sector

gastronémico del distrito Santiago de Surco, Lima, 2023.

22



Tabla 9

Correlacion Rho de Spearman de capacitacion de personal y satisfaccion

laboral
Capacitacion SL
Coeficiente de 1,000 ,696"
correlacion
Sig. (bilateral) . ,000
N 70 70
Rho de Spearman Coeficiente de ,696™ 1,000
correlacion
Sig. (bilateral) ,000
N 70 70

Fuente: Resultados de SPSS del estudio.

El valor estadistico en Rho de Spearman es ,696™ Es decir que si existe un
correlacion moderada entre capacitacion del personal y SL y el valor Sig : 0,000
siendo menor al p: 0.05, por lo se acepta la hipétesis alternativa y se rechaza la
hip6tesis nula; por consiguiente. Si existe relacion significativa entre capacitacion
del personal y SL en el sector gastronémico del distrito Santiago de Surco, Lima,
2023.

Hipotesis especifica 3

Hi: Existe relacion significativa entre recompensa al personal y SL en el sector

gastronomico del distrito Santiago de Surco, Lima, 2023.

Ho: No existe relacion significativa entre recompensa al personal y SL en el sector

gastronémico del distrito Santiago de Surco, Lima, 2023.
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Tabla 10

Correlacion Rho de Spearman de recompensa al personal y satisfaccion

laboral
Recompensa SL
Coeficiente de 1,000 557"
correlacion
Sig. (bilateral) . ,000
N 70 70
Rho de Spearman Coeficiente de 557 1,000
correlacion
Sig. (bilateral) ,000
N 70 70

Fuente: Resultados de SPSS del estudio

El valor estadistico en Rho de Spearman es ,557". Es decir que existe una
correlacién moderada entre recompensa al personal y satisfaccion laboral y el valor
Sig :0,000 < 0.05, por lo se acepta la hipétesis alternativa y se rechaza la hipétesis
nula; por consiguiente . Si existe relacion significativa entre recompensa al personal

y SL en el sector gastrondmico del distrito Santiago de Surco, Lima, 2023.
Hipotesis especifica 4

Hi: Existe relacion significativa entre evaluacion de desempefio del personal y
satisfaccion laboral en el sector gastronémico del distrito Santiago de Surco, Lima,
2023

Ho: No existe relacion significativa entre evaluacion de desempefio del personal y
satisfaccion laboral en el sector gastronémico del distrito Santiago de Surco, Lima,
2023.
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Tabla 11

Correlacion Rho de Spearman de evaluacion de desempefio y satisfaccion

laboral
Evaluacion de desempefio SL
Coeficiente de 1,000 657"
correlacion
Sig. (bilateral) ,000
N 70 70
Rho de Spearman o
Coeficiente de ,657" 1,000
correlacion
Sig. (bilateral) ,000
N 70 70

Fuente: Resultados de SPSS del estudio

El valor estadistico Rho de Spearman es ,657™ Es decir que existe un

correlacion moderada entre evaluacion de desempefio del personal y satisfaccion

laboral y el valor Sig : 0,000 siendo menor al p: 0,05 por lo se acepta la hipo6tesis

alternativa y se rechaza la hipétesis nula; por lo tanto. Si existe relacién significativa

entre la evaluacidon de desempefio del personal y SL en el sector gastronémico del

distrito Santiago de Surco, Lima, 2023.

Hipotesis General

Hi: Existe relacion significativa entre GTH y satisfaccion laboral en el sector

gastronémico del distrito de Santiago de Surco, Lima, 2023.

Ho: No existe relacion significativa entre GTH y satisfaccion laboral en el sector

gastrondmico del distrito Santiago de Surco, Lima, 2023.
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Tabla 12

Correlacion Rho de Spearman de las variables GTH y satisfaccion laboral

Gestion  Satisfaccion

de laboral
talento
humano
Coeficiente de 1,000 ,683™
correlacion
Sig. (bilateral) . ,000
Rho de Spearman \ 70 70
Coeficiente de ,683™ 1,000
correlacion
Sig. (bilateral) ,000
N 70 70

Fuente: Resultados de SPSS del estudio

Los resultados muestran la correlacion entre GTH y satisfacciéon laboral es
de 0,683™, estando en una correlacién significativa moderada con el valor de Sig:
0,000, siendo menor al p=0.05, por lo que se acepta la hipétesis alternativa y se
rechaza la hipotesis nula; por tanto. Si existe relacién significativa entre la GTH y

SL en el sector gastrondmico del distrito de Santiago de Surco, Lima, 2023.
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V. DISCUSION

Se plante6 como objetivo especifico establecer la relacion entre seleccion
de personal y SL en el sector gastronémico del distrito Santiago de Surco, Lima,
2023.En base a ello se considero la teoria de relaciones humanas de Elton Mayo
1950 Sandoval (2016) muestra el vinculo existente entre los factores psicosociales
y la productividad en el trabajo, basandose fundamentalmente construccion de
herramientas y métodos para mantener el buen estado de animo entre empleados.
Por otro lado en relacion a SL se trabaj6é con la teoria de 2 factores que fue
desarrollada por Frederic Herzberg con su aporte teérico basado en las actitudes
de una persona con el centro laboral que pueden llevar al éxito o fracaso a la
organizacion (Robbins y Jugde 2009). En los resultados del presente estudio se
encontré una correlacion media con el estadistico de (Rho=349**) y significativa
con el valor sig :, 003, por lo tanto; se rechaza la hipétesis nula y se acepta de
hipotesis de investigacion, por ende. Si existe relacion significativa entre seleccion
de personal y SL. Los resultados de la investigacion coinciden por lo conseguido
por Bendezu (2020) donde se encontré una correlacién alta con el valor estadistico
de (Rho =892**) y significativa con el valor de sig.=0,000, Asimismo Filippus &
Schultz (2019) donde indica gestion de talento es una identificacion temprana de
los colaboradores clave y articulacion de funciones, también sirve como
herramienta de apoyo para perfeccionar el trabajo de los colaboradores y crear una
cultura de trabajo en alto rendimiento direccionada a las competencias y destrezas
de cada individuo con el fin de garantizar el éxito en la empresa. Si bien es cierto
en presente investigacion hay relacidon significativa entre las variables, dentro de
una correlacibn media posiblemente sea porque el sector gastronémico esta
conformado por pequeias empresas que son administradas por familiares y que no
cuentan con un area establecida para cumplir a cabalidad la seleccion de personal.
Para llegar alcanzar una correlacion alta se debe implementar buenas practicas de
seleccién en busqueda del mejor candidato y al mismo tiempo ofrecer comodidades

laborales, remuneracién justa y reconocimiento y aumentar la satisfaccion laboral.
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El segundo especifico fue establecer la relacion entre capacitacion del
personal y SL en el sector gastrondémico del distrito Santiago de Surco, Lima, 2023.
Como resultados de la investigacion se obtuvo una correlacibn moderada con un
valor estadistico de (Rho=696**) y Sig=000, por lo cual, se rechaza la hipétesis nula
y se acepta de hipoétesis de la investigacion; por consiguiente. Existe una relacion
significativa entre capacitacion del personaly SL. Los resultados de la investigacion
tienen coincidencia con lo obtenido por Gamarra (2021) con el valor (Rho= 0,658**)
y Sig=0,000, donde muestra una relacién moderada y significativa, que a pesar que
las empresas no son del mismo rubro, si brindan capacitacion a los empleados, por
lo cual viene cumpliendo la teoria Frederic Herzberg con algunos factores
motivacionales, Sin embargo se espera mejoras en la gestion para poder alcanzar
la correlacion en un nivel alto. Por otra parte Ho et al.,(2021) mencionan que se

debe buscar progreso y eficacia en la gestion de capacitacion del personal.

Se formulé el tercer objetivo especifico establecer la relacion entre
recompensa al personal y SL en el sector gastronémico del distrito Santiago de
Surco, Lima, 2023. Se encontré como resultados una correlacion moderada con el
valor de Rho=557 entre la recompensa y satisfaccion laboral y el valor Sig :0 ,000
< a 0.05, por ende se rechaza la hipotesis nula y se acepta la hipétesis alternativa
, por lo que determiné que existe relacion significativa entre recompensa al personal
y SL. De acuerdo a los resultados encontrados en su investigacion si hay similitud
con lo obtenido por Morales (2020), se encontré que existe una correlacién alta con
un de (Rho=827**) y significativa con el valor de sig =0,000 menor al p=0.05. Es
decir que a medida que se mejora la GTH direccionado recompensa aumenta de
manera positiva la satisfaccion laboral. Por otro lado para, llegar a una correlacion
positiva alta se debe aplicar mejoras en los incentivos y reconocimiento por la ardua
labor que realizan los colaboradores. Asimismo Hinojosa (2022) tomando en cuenta
sus resultados se evidencio una correlacion significativa alta con el coeficiente de
(Rho=773**) y el valor de 0,001, siendo menor al 0.05, dado a que las empresas
del sector gastrondmico en su mayoria han descuidado el sistema de recompensas

de sus colaboradores y no designan recursos econémicos para mejorar en ello.
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Se plante6é como cuarto objetivo especifico establecer la relacion entre la
evaluacion de desempefio y SL en el sector gastronomico del distrito Santiago de
Surco, Lima, 2023. Se encontr6 en la presente investigacion se visualizo el valor
estadistico Rho de Spearman de (Rho=657**) es decir que existe un correlacion
moderada entre la evaluacion de desempefio del personal y SL y el valor Sig :0,000
siendo inferior 0.05,por lo que se rechaza Ho y se acepta la hipotesis de la
investigacion; por lo que, se evidencia existencia significativa entre la evaluacion
de desempefio del personal y SL. Los resultados del estudio concuerdan con lo
obtenido por Roman (2021) al cotejar los resultados hallé una correlacién
significativa alta con los valores de (Rho=709; sig =0,00). Para Cinthuja (2021), de
acuerdo a sus resultados muestra que efectivamente existe una relacion
significativa . Para que las empresas del sector gastronémico logren una correlacion
positiva alta se deben mejorar los métodos de evaluacion mediante criterios bajo la

supervision y las politicas administrativas de la organizacion.

Finalmente como objetivo general se planteé establecer la relacion entre
GTH y SL en el sector gastrondmico del distrito Santiago de Surco, Lima, 2023.
Como resultados de la investigacion se encontré6 mediante el estadistico (Rho=0
,683) es decir, que si existe un correlacion moderada entre GTH y SL y el valor (Sig
:0,000)< a 0.50), por lo que se rechaza la hipétesis Ho y se acepta la hipétesis
alternativa; por consiguiente. Si existe una relacion significativa entre la GTH y
satisfaccion laboral en el sector gastronomico del distrito Santiago de Surco, Lima,
2023. Los resultados de la investigacion tiene similitud con lo obtenido por Pareja
et al., (2022) Donde se hallé una relacion significativa con el valor de sig= 0,000 y
el coeficiente de (Rho 0,765) que se considera una correlacion positiva. Si la
administracion RRHH es buena aumenta la satisfacciéon en los colaboradores
Asimismo Barkhuizen & Gumede (2021) en su articulo realizado en Sudafrica,
plantearon el objetivo de determinar la relacion la GTH, y SL de los trabajadores se
encontré correlacion positiva alta con el coeficiente de (Rho =0,882) y una relacion
significativa, por ende la GTH cumple un rol fundamental en la satisfaccién laboral
tomando en cuenta el compromiso, desempefio, desarrollo profesional,

reconocimientos y retencion de talento. A pesar que existe relacion significativa
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entre las variables en presente investigacion existe correlacion moderada,
posiblemente sea porque la empresa es de otro rubro donde si cuentan con el area
de recursos humanos establecida a comparacion en las empresas del sector
gastronémico que no cuentan con dicha area pero si aplican ciertas practicas de

GHT de manera empirica.
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VI. CONCLUSIONES

6.1 Se establecio la existencia de una relacion significativa moderada
entre GTH y satisfaccion laboral en sector gastronémico del distrito
Santiago de Surco, Lima, 2023. De acuerdo al estadistico Rho
Spearman con el valor de 0,657 y sig=0.000<0.05.Asimismo, se
encontré la GTH en un nivel regular con un 43% y con respecto a

la SL el 41% indicar estar satisfecho.

6.2 Se comprobd la existencia de una relacion significativa media
entre seleccion de personal y satisfaccion laboral en sector
gastrondmico del distrito Santiago de Surco, Lima, 2023. Segun los
resultados del estadistico Rho Spearman de 0,349 vy el valor sig.
=0.003 siendo inferior a 0.05.

6.3 Se contrastoé la existencia de una relacion significativa moderada
entre capacitacion y SL en sector gastronémico del distrito Santiago
de Surco, Lima, 2023. De acuerdo al estadistico Rho Spearman es

de 0,696 y el valor sig.=0.000 siendo menor a 0.05.

6.4 Se establecio la existencia de una relacion significativa moderada
entre recompensay SL en sector gastronomico del distrito Santiago
de Surco, Lima, 2023.Segun los resultados del estadistico Rho

Spearman es de 0,557 y el valor sig.=0.000 siendo menor a 0.05.

6.5 Se determino la existencia de una relacion significativa moderada
entre evaluacion de desempefo y SL en sector gastronomico del
distrito Santiago de Surco, Lima, 2023. Segun resultados del
estadistico Rho Spearman es de 0,657 y el valor sig.=0.000 siendo

menor a 0.05.
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VIl.  RECOMENDACIONES

7.1 Ala gerencia general de cada empresa del sector gastronémico en
el distrito Santiago de Surco, implementar estrategias GTH para
lograr una fuerza laboral estable, al mismo tiempo buscar la
satisfaccion de los colaboradores mediante incentivos,
reconocimiento, aumento de salario y condiciones laborales

adecuadas.

7.2 A la gerencia general de cada empresa del sector gastronémico
en el distrito Santiago de Surco, implementar herramientas
tecnoldgicas para la seleccion del personal, que permitirdn evaluar
a los candidatos en funcion a sus habilidades, experiencia,
calificaciones y destrezas, personalidad, valores y actitudes de esa
manera poder encontrar al mejor candidato para cubrir la vacante

requerida.

7.3 A la gerencia general de cada empresa del sector gastronémico
en el distrito Santiago de Surco, participar en los programas y
talleres de capacitacion para restaurantes brindados por empresas
de bienes de consumo masivo, Ministerio de la Produccién y
realizar alianzas estratégicas con los gobiernos regionales y
locales. Con el objetivo de que los colaboradores adquieran nuevos
conocimientos que le permitan desarrollarse mejor en sus

respectivos puestos de trabajo.

7.4 A la gerencia general de cada empresa del sector gastronémico
en el distrito Santiago de Surco, implementar un programa de
incentivos y de esa manera buscar el compromiso de todos los
empleados, mediante incentivos monetarios y no monetarios que

seran otorgados por el cumplimiento de los objetivos.
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7.5 Ala gerencia general de cada empresa del sector gastronémico en
el distrito Santiago de Surco, Brindar seguimiento y control a los
colaboradores con el fin de conocer el cumplimento de los objetivos
trazados y proporcionar feedback para identificar los aspectos

positivos 0 negativos en relaciéon a lo evaluado.
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ANEXQOS
Anexo 1.

CONSENTIMIENTO INFORMADO *

RESOLUCION DE VICERRECTORADO DE INVESTIGACION N°062-2023-VI-
ucv

Titulo de la tesis : Gestion de talento humano y satisfaccion laboral en el sector

gastronomico del distrito Santiago de surco, Lima, 2023.

Investigador (a) (es): Alarcon Campos, Luz Araceli.

Propdsito del estudio

Le invitamos a participar en la tesis titulada “Gestion de talento humano y
satisfaccion laboral en el sector gastrondmico del distrito Santiago de surco,
Lima, 2023.

, cuyo objetivo es recolectar datos .Esta investigacion es desarrollada por
estudiantes de pregrado de la carrera profesional de Administracién, de la
Universidad César Vallejo del campus Lima Norte , aprobado por la autoridad

correspondiente de la Universidad

Describir el impacto del problema de la investigacion.
Se generara informacion actual sobre la relacion de la Gestion de talento humano

y satisfaccion laboral en una empresa del sector gastronémico Lima, 2023.
Procedimiento
Si usted decide participar en la investigacion se realizara lo siguiente:

1. Se realizara una encuesta 0 entrevista donde se recogeran datos
personales y algunas preguntas sobre la investigacion titulada: “Gestion
de talento humano y satisfaccién laboral en una empresa del sector

gastronémico Lima, 2023”.
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2. Esta encuesta o entrevista tendra un tiempo aproximado de 5 minutos y
se realizara en modalidad virtual. Las respuestas al cuestionario o guia de
entrevista seran codificadas usando un nimero de identificacion y, por lo

tanto, seran anénimas.
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 informard que los resultados de la investigacion se le alcanzara a la
institucion al término de la investigacion. No recibira 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 andnimos y no tener ninguna forma de
identificar al participante. Garantizamos que la informacién que usted nos brinde
es totalmente Confidencial y no sera usada para ningun otro propésito fuera de la
investigacion. Los datospermaneceran bajo custodia del investigador principal y

pasado un tiempo determinado seran eliminados convenientemente.
Problemas o preguntas:

Si tiene preguntas sobre la investigacion puede contactar con el Investigador (a)

(es) [Alarcon Campos, Luz Araceli-email lalarconcalO@ucvvirtual.edu.pe

y Docente asesor (Castillo Salazar, Regner Nicolas) email:

rcastillos@ucv.edu.pe



Consentimiento

Después de haber leido los propésitos de la investigacion autorizo mi

participacion en la investigacion.

Nombre y apellidos: Elvis Rossmel ,Lozano Rojas

Fecha y hora: 26/06/2023

b

L

[Para garantizar la veracidad del origen de la informacion: en el caso que el
consentimiento sea presencial, el encuestado y el investigador debe
proporcionar: Nombre y firma. En el caso que sea cuestionario virtual, se debe
solicitar el correo desde el cual se envia las respuestas a través de un formulario
Google].

* Obligatorio a partir de los 18 afios



Anexo 2.

AUTORIZACION DE LA ORGANIZACION PARA PUBLICAR SU IDENTIDAD EN

LOS RESULTADOS DE LAS INVESTIGACIONES
RESOLUCION DE VICERRECTORADO DE INVESTIGACION N°066-2023-VI-UCV
Datos Generales

Nombre de la Organizacion: RUC:

Nombre del Titular o Representante legal:

Nombres y Apellidos: DNI:

Consentimiento:

De conformidad con lo establecido en el articulo 8°, literal “c” del Cédigo de Etica en
Investigacion de la Universidad César Vallejo (RCU Nro. 0470-2022/UCV) (*), autorizo [ ],
no autorizo [x ] publicar LA IDENTIDAD DE LA ORGANIZACION, en la cual se lleva a cabo

la investigacion:

Nombre del Trabajo de Investigacion Gestion de talento humano vy
satisfaccion laboral en el sector gastronémico del distrito de Santiago de

surco, Lima, 2023.

Nombre del Programa Académico: Formacion para adultos

Administracion

Autor: Luz Araceli, Alarcon Campos DNI:71632885
Nombres y Apellidos

En caso de autorizarse, soy consciente que la investigacion sera alojada en el
Repositorio Institucional de la UCV, la misma que sera de acceso abierto para los
usuarios y podra ser referenciada en futuras investigaciones, dejando en claro que
los derechos de propiedad intelectual corresponden exclusivamente al autor (a) del
estudio.

Lugar y Fecha:Lima, 07/07/2023

Firma y sello:

(Titular o Representante legal de la Institucion)

(*) Codigo de Etica en Investigacion de la Universidad César Vallejo-Articulo 82, literal “c” Para difundir o publicar los resultados de un trabajo de i igacion es necesario

bajo anonimato el nombre de la institucién donde se llevé a cabo el estudio, salvo el caso en que haya un acuerdo formal con el gerente o director de la organizacién, para que se
difunda la identidad de la institucion. Por ello, tanto en los proyectos de investigacion como en las tesis, no se deberd incluir la denominacion de la organizacion, ni en el cuerpo de la
tesis ni en los anexos, pero si serd necesario describir sus caracteristicas.



Anexo 3.

Ficha de revision de proyectos de investigacién del Comité de Etica en Investigacion

de la EP Administracion

RESOLUCION DE VICERRECTORADO DE INVESTIGACION N°155-2023-VI-UCV

Titulo del proyecto de Investigacion: Gestion de talento humano y satisfaccion laboral en el sector gastronémico

del distrito Santiago de Surco, Lima, 2023.

Autor(es): Luz Araceli, Alarcon Campos.

Especialidad del autor principal del proyecto: Gestion de organizaciones

Programa: Administracion

Otro(s) autor(es) del proyecto:

Lugar de desarrollo del proyecto (ciudad, pais): Lima, Pert

Cadigo de revision del proyecto: 2023-1_SUBE_PI_LN_C2_01

Correo electrénico del autor de correspondencia/docente asesor: rcastillos@ucv.edu.pe

No
o
N. Criterios de evaluacién Cumple No cumple corresponde
I. Criterios metodolégicos
1 Eltitulo de investigacion va acorde a las lineas de investigacion del programa de estudios. X
2 Menciona el tamafio de la poblacién / participantes, criterios de inclusion y exclusion, X
muestra y unidad de anélisis, si corresponde.
3 Presenta la ficha técnica de validacion e instrumento, si corresponde. X
Evidencia la validacion de instrumentos respetando lo establecido en la Guia de elaboracion
4 de trabajos conducentes a grados y titulos (Resolucion de Vicerrectorado de Investigacion X
N°062-2023-VI-UCV, seguin Anexo 2 Evaluacion de juicio de expertos), si corresponde.
5 Evidencia la confiabilidad del(los) instrumento(s), si corresponde. X
II. Criterios éticos
6  Evidencia la aceptacion de |a institucion a desarrollar la investigacion, si corresponde. X

Incluye la carta de consentimiento (Anexo 3) y/o asentimiento informado (Anexo 4)
7 establecido en la Guia de elaboracion de trabajos conducentes a grados y titulos X
(Resolucion de Vicerrectorado de Investigacion N°062-2023-VI-UCV), si corresponde.

8 Las citas y referencias van acorde a las normas de redaccion cientifica. X

La ejecucion del proyecto cumple con los lineamientos establecidos en el Codigo de Etica
9 en Investigacion vigente en especial en su Capitulo I1l Normas Eticas para el desarrollo de X
la Investigacion.

Nota: Se considera como APTO, si el proyecto cumple con todos los criterios de la evaluacion.
Lima, 16 de noviembre de 2023

Nombres y apellidos Cargo DNI N.° Firma
Dr. Victor Hugo Fernandez Bedoya Presidente 44326351
Dr. Miguel Bardales Cardenas Vicepresidente 08437636
Dr. José German Linares Cazola Miembro 1 31674876 gt
Mg. Diana Lucila Huamani Cajaleén Miembro 2 43648948 ,’.,,,/

Mg. Edgard Francisco Cervantes Ramén Miembro 3 06614765




Anexo 4.

Informe de revision de proyectos de investigacién del Comité de Etica en
Investigacion de la EP Administracion

El que suscribe, presidente del Comité de Etica en Investigacion de la EP Administracion, deja constancia que el
proyecto de investigacion titulado “Gestion de talento humano y satisfaccion laboral en el sector gastronémico
del distrito Santiago de Surco, Lima, 2023.

presentado por la autora Luz Araceli , Alarcon Campos ha pasado una revisién expedita por Dr. Victor Hugo
Femandez Bedoya, Dr. Miguel Bardales Cardenas, Dr. José German Linares Cazola, Mg. Diana Lucila Huamani
Cajaledn, Mg. Edgard Francisco Cervantes Ramon, y de acuerdo a la comunicacion remitida el 10 de noviembre
de 2023 por correo electrénico se determina que la continuidad para la ejecucion del proyecto de investigacion
cuenta con un dictamen:

(X)favorable ( ) observado ( ) desfavorable.

Lima, 16 de noviembre de 2023

Nombres y apellidos Cargo DNI N.° Firma
Dr. Victor Hugo Fernandez Bedoya Presidente 44326351
Dr. Miguel Bardales Cardenas Vicepresidente 08437636
Dr. José German Linares Cazola Miembro 1 31674876 S b
Mg. Diana Lucila Huamani Cajaleén Miembro 2 43648948 ,’.,,/

Mg. Edgard Francisco Cervantes Ramén Miembro 3 06614765




Anexo 5

Operacionalizacion de variable Gestion de talento humano
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Operacionalizacion de la variable: satisfaccion laboral

Administrativas

Trato

Horario

Variable o | Definicion Definicion Dimensiones o Indicadores Escalas
categoria conceptual operacional subcategorias
Ambiente de trabajo
Condiciones de | Comodidad laboral
trabajo
De acuerdo Madrid i Ord|r|1a| gn
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Por otro lado | las dimensiones, ] e
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satisfaccion laboral | relaciones o
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relacion al | midi6 con una | INterpersonales .
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. jefes
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supervision Jefes comprensivos
Supervisién
Normas
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Anexo 6

Instrumentos de recoleccién de datos

Cuestionario Gestion de talento humano

En este cuestionario, se tiene como fin recolectar informacion Para:
Determinar la relacion entre la Gestion de Talento Humano y Satisfaccion
Laboral en el sector gastrondmico del distrito de Santiago de surco, Lima,
2023. Se le agradece por anticipado su valiosa participacion y colaboracion,
considerando que los resultados de este estudio de investigacion cientifica seran

manejados de manera confidencial.

Instrucciones: Marque con solo una “X” la respuesta que represente mejor su
opinién. Cabe sefialar que su encuesta serd anénima.

Datos informativos:

Género: MOF ()

Rango de edad: 18 a 28 ()29 a 38 () 39 a48 ()49 a 58 ()58 a mas ()
Grado de educacion:

Primaria () Secundaria () Técnica () Superior Universitaria () Post grado ()
Estado civil

Soltero (a)

Casado(a)

Viudo (a)

Divorciado(a)

N° de Hijos

Sin hijos

1 hijo

2 hijos

3 hijos

4 a mas hijos



NO

ITEM
S

CN

<>r

DIMENSION 1: SELECCION DEL
PERESONAL

1 | Considera que el puesto que
actualmente ocupa se debe a su
capacidad de conocimiento.

2 | Se considera Ud. un trabajador
competente en el cumplimiento de sus
funciones.

3 | Se realiza evaluacion constante para
medir su grado de conocimientos
profesional

4 | Ud. ha cumplido con el perfil del puesto
requerido

5 | Considera Ud. que el puesto que ocupa se
debe
a la buena seleccion de la empresa

6 | Considera que sus habilidades

profesionales han sido el mérito para

ocupar el puesto.

DIMENSION 2: CAPACITACION DEL
PERSONAL

7

En la empresa donde labora
se realizan capacitaciones para

mejorar su desempefio y vida

laboral.
8 | Ha participado en forma constante
encapacitaciones laborales
para mejorar su
desempenio.
9 | El personal capacitado de la empresa

comparte su
experiencia con los demas comparieros

del area.




10

Luego de una capacitacion suelen realizarn
seguimiento para ver resultados

11

Has recibido capacitaciones sobre las nuevas
tecnologias.

12

Considera que sus conocimientos adquiridos
le han permitido desempefarse de manera
competitiva.

DIMENSION 3:
RECOMPENSAS AL
PERSONAL

13

En la empresa existe un sistema de
promocién gque ayuda en el acenso.

14

La empresa cuenta con un sistema Las
recompensas e incentivos laborales

15

En la empresa se estimula y anima el
crecimiento

personal de los colaboradores.

16

En la empresa existe un sistema de
reconocimiento delos logros y los esfuerzos
del personal.

DIMENSION 4: EVALUACION DEL
DESEMPENO

17 | En la empresa se exige un rendimiento
laboral bastantealto.

18 | En la empresa existe presion laboral para

mejorarcontinuamente su rendimiento laboral.

19

Te agrada trabajar en la empresa a pesar
de notener el apoyo necesario.

20

Siento que contribuyoa la mision de la
organizacion desde mi puesto de trabajo

21 | En la empresa se adopta nuevos ymejores
métodos para hacer bien el trabajo
22 | En la empresa se evalla su desempefio de

maneraconstante en el area donde labora.




Cuestionario Satisfacciéon laboral :

En este cuestionario, se tiene como fin recolectar informacion Para:
Determinar la relacion entre Gestion de Talento Humano y la Satisfaccion
Laboral en el sector gastrondémico del distrito Santiago de surco, Lima, 2023.
Se le agradece por anticipado su valiosa participacion y colaboracién, considerando
que los resultados de este estudio de investigacion cientifica seran manejados de

manera confidencial

Instrucciones: Marque con solo una “X” la respuesta que represente mejor su

opinién. Cabe sefialar que su encuesta serd anénima.
Totalmente insatisfecho (1)

Insatisfecho (2)

Indiferente (3)

Satisfecho (4)

Totalmente satisfecho (5)

Género: MOF ()
Rango de edad: 18 a28 ()29 a 38 () 39 a48 ()49 a 58 ()58 a mas ()
Grado de educacion:

Primaria () Secundaria () Técnica () Superior Universitaria () Posgrado ()



Estado civil
Soltero (a)
Casado(a)
Viudo (a)
Divorciado(a)
N° de Hijos
Sin hijos

1 hijo

2 hijos

3 hijos

4 a mas hijos



items

T

N.© S
DIMENSION 1:CONDICIONES DE TRABAJO

1 La distribucién fisica del ambiente facilita la
realizacion de las actividades laborales.

2 El ambiente donde trabajo es confortable.

3 El ambiente de trabajo me ofrece una comodidad
inigualable

4 Existen las comodidades para un buen desempefio en
mis labores diarias
BENEFICIOS SOCIALES

5 Esta satisfecho con la remuneracion que percibes

6 Me siento realmente bien con la labor que realizo.

7 Siento que el trabajo que realiza es justo para mi manera|
de ser.

8 La labor que realizo es tan valiosa como cualquier otra.

9 La empresa me otorga beneficios para mis familiares e
hijos

10 Siente que el sueldo que percibo es bastante aceptable.

11 Mi trabajo me permite cubrir mis expectativas
econdémicas

12 Mi trabajo me permite desarrollarme personalmente.
RELACIONES INTERPERSONALES

13 Me agrada trabajar con mis compafieros.

14 Me siento realmente bien con la labor que realizé.

15 Disfruto en cada labor que realizé de mi trabajo

16 | Como evaluarias tu integracion con el equipo de trabajo
CALIDAD DE SUPERVISION

17 Llevarse bien con el jefe beneficia la calidad del trabajo.

18 Mi jefe es comprensivo.




19 La relacion que tengo con mis superiores es cordial.

20 Mi jefe valora el esfuerzo que hago en mi trabajo
POLITICAS ADMINISTRATIVAS

21 Te reconocen el esfuerzo, si trabajas mas de las horas
reglamentarias

22 La sensaciéon que tengo de mi trabajo es que me estan
explotando.

23 Estoy conforme con mi horario de trabajo

24 Me siento feliz por los resultados que logro en mi trabajo.

25 Las herramientas que nos entregan son las adecuadas

para realizar nuestrostrabajos




Anexo 7

Evaluacion por juicio de expertos

Experto 1:Mg Rafael Angel Olaya Leon

MATRIZ DE EVALUACION POR JUICIO DE EXPERTOS

Variable Gesti

de talento humano

Apellidos y nombres del juez validador: Rafael Angel Olaya Leon

del (a): Administrador

*Claridad: £ itarm sa comprende facilmante, es  decr, su
sintdctica y seméntica son adecuadas

Coherencia: E| item tiena relacidn lgica con la dimensién o indicador que estd
midiendo

*Relevancia: El itlem es esencial o importanie, es decir debe ser incluido

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los itlems pianieados son suficentes
para medir |a dimension

Claridad® Coherencia® Relevancia® Observaciones/
N* | DIMENSIONES /Reclutamiento T - - T | .
1 203 4 1 2 3 4 1 2 3 4
(1| P e o e etblecidos par " FRCIMRRERN 1 s=leccitn de personal? Recluamiento o
seleceiin o ambeos
02 [ ;Cansider usted que ba empresa atrae a candidatos competentes? x x x
03 [ iCree que la empresa se abasiece del proceso de seleceidn con candidatos que cuenian con el perfil adecundo? x x x Carregir
04 | c\Usted thene conocmiznta de los avisos de captacin de personal que hace b empresa? X Y | = Oud medio?
05 [ La cmpaesa considera cn su proceso de reclutamiento bas competencias de cada puesta de scuerdo al perfil? x x x
{6 | ;Laempeesa tiene un banca de file donde explican s competencias BENY y cxicrmas? x x X Interno o exiemo?
N° | DIMENSIONES! Seleccién
07 | ¢Usted busca sumar sus competencias mdividuales? x x X
08| el manual de perfiles de pucsio se encuentm descritn [as competenciss de cadi puesto de b X x % “Dectara atributos
Lo empresa incrementa constanizmente el capital humano en s organizacion? Incrementar de forma
09 X X x comitante? Nadie o
hace
10| iCansider que s empresa se cncuenia abastecida de personal pars todas b dreas? % % % - Abastecida?
11 | iConsidern que el personal encargado del procesa de seleccion realizada en b empresa cs el mis ehcienic? % x x
12 | ;Considern que es adecuado kos métodos usados pam la sebeccicn del personal?
N° | DIMENSIONES | Capacitacién
13 | iLos trabajadares tienen suficiente oportunicad par recibir capacitackin que permila ser promavida y/o ascendida La capacitacide mo te
X X x hace ascender sino los
lergros - modificar
L empaesa ofece programas de capacimcion de acuerdo ol puests para desamollar e fickentemente sus actividades? §i las dreus fienen
14 x X X minime 30 persongs.
Es viahle la pregunta
|5 | CLEmeresa Bl ComsEBiEmERte 5 compelencias por cada puesa de rabeo ! La 15 ex lo mismes qué
tal
16, | iLaempocsa brinds focilidades en la capscitackin para el sumento de competencios One fucilidades?
17 | iLas persomas que colaboran en ba empresa estin dotadas de competencias esenciales para el Exito del negocio? % x x
18 | uLa insttacion mcentiva y [RBMMIENE ol personal competents” Tncentiva o promueve
N° | DIMENSIONES | Evaluacién de desempeiio
19| Praporciona wma medida correcta para los sumentos, promociones y despidos x x " ' Out medida?
5| Permiten T rtroalmentacii con b rabsjodoces con 1 malidad G cambiar o qus 0o s ajusa & 105 Objeivos o< . . . Modificar
nos es wiilizada de forma condenatori; Condenataria jlermin
2 x x x | jurista) cambiar por
sancionadora
L cvaluacion se da en ambos émbitos, tanio como en el carga, come 2 akcanzar lzs metas x x X Carregir
La evaluacicn del desem ilizar para mejorar b productividsd del individuc, ENIEAEAMESEN Mucha
2 e
Observaci (precisar si hay i Levantar obser
Opinién de aplicabili Aplicable [ ] Aplicabl de corregir [ X] No aplicable [ ]

DNI: 16727207

Lima 24 de junio de 2023

FIRMA JUE? EXPERTO
o {u32310%

Firma del experto informante



MATRIZ DE EVALUACION POR JUICIO DE EXPERTOS

Variable satisfaccion laboral

Observaciones/
R y
W | DIMENSIONES iCandicionee de trabsjo Claridad Coherencia® Relevancia® Rl:um:,nda:m
1 23] a4 1 21 3[a]1 213 |4
01 | yComo se sienle con ka deskibucion fisica ded ambienle de rabajo? Mai plardeado
(7] Como s= sienle con &l confort y comodidad dal ambssnte donde rabaja? Mai plardaado
5] En & ambiente fisico donde me ubico, trabaje cémodamente? K K E
04 | ;Exisien |as comoedidades para un buen desempefio de s [abores diarias? Loos E;jlw' o
N | DIMENSIONES Sistema de remuneracitn
05 | &M sueldo es muy baje en relacién a la labor gue realiza? K X %
Las prégunfas
deharian ser asi
D& | ;M= sienio mal con lo que gano? x x | grana m’:ﬁ:&g
58 predends
conocer
La 07 &2
confradice con i
05, & 5 pansas
" para asegurar
07 | ;Sienio gue el suelde que l=nga es bastanis aceplable? alides de
pregunta bisn
&ino asfd mal
pisnieads
N . . N N j Mal planesds s
08 | ;Felizmente mirabajo me permile cubsir mis expeclafivas scondmicas? iqual sl OF
N | DIMENSIONES | Calidad de supervision
(] Mis jeles son comprensios? L3 X 3
. . L . . . Grats, buscar
7
10 | ¢Es grala la disposicién de mis jefes cuando les pido alguna consulta sobre mi rabajo? % x X adees ferrring
Calidad de
N N B N N e trabay, &
11 | ¢Levarss bien con el jefe beneficia en la calidad de trabajo X X % a iy
grande
12 | ;La relacion que lengo con mis supenores es cordial? x x E
13 Ko me sients a gusio con mi jefe? X X %
N* | IMENSIONES | politicas administrativas
14 | o Mijele valora e esfuerzo que hago &n mi babajo? | | | K | | | | K | | | | X |
15 | ;La sensacitn que lengo en mi trabajo == que me estan explotando? T =1 T 1T T=1T 1T 1T T=1
Repies dos
16 | ¢Me disgusta mi RETSRGIENIGREEE me resulla nctmodo? ® x E wasas hovavia
refacer
Mal plardesds,
17 | ¢ Reconoosn el esfuerzo si Iabajas més de las haras - o sevh horag
exfras

Leer con detenimiento los (tems y calificar en una escala de 1 a 4 su valoraciin, asi como solictamos brinde sus observaciones que considere pertinente:

Opinién de aplicabilidad: Aplicable [ ]

[ 1. Mo cumple con el eriterio | 2. Bajo Nivel

3. Moderadonivel | 4 Altonivel |

Apellidos y nombres del juez valldador: Rafael Angel Olaya Leon

Especialidad del validador (a): Administrador

“Claridad: El flem 5& pomprende Bolmenis e deor, s
sinfactica y semdntica son adecuadas.

*Coherencia: El ilem fiene relacitn lgica con la dimension o indicador que estd
midiendn

Melevancia: El dem o5 ssencid o imporianis, es decr debe sar inclido

Mota: Suficenda, se dice sufitenda cumndo los fems planieados son suficenies
para medr la dmensiin

Aplicable después de corregir [ X ] No aplicable [ ]

DNI: 16727207

Lima 24 de junio de 2023

ar

m‘;r”” EFERTD

o r,,':_']‘:ﬂ_-

Firma del experto informante

A



’ GRADO O TiTU

BACHILLER EN CIENCIAS ADMINISTRACION

Fecha de diploma: 12/07/1999

Modalidad de estudios: -

Sin Informacion (***)

nformacion (***)

LICENCIADO EN ADMINISTRACION

OLAYA LEON, RA

3EL
ect : 10/12/199¢
DNI 16727207 Fecha de diploma: 10/12/1999

jalidad de estudios. -

MAGISTER EN ADMINISTRACION ESTRATEGICA DE

EMPRESAS

Fecha de diploma: 28/02/2007

UNIVER

PONTIFICIA UNIVERSIDA

INSTITUCION

UNIVERSIDAD NACIONAL PEDRC
GALLO
PERU

) RUIZ

ANGEL DEL PERU
G Modalidad de estudios
DNI 16727207 PERU
Fecha matricula: Sin informacion (***)
S informacion (***)
Experto 2: Mg: Luis Enrique Soria Paima
MATRIZ DE EVALUACION POR JUICIO DE EXPERTOS
Variable Gestion de talento humano
N | DIMENSIONES RReclutamiento Claridad! Coherencia? Relevancia® nab““a?‘”."ﬁ’
213 123 123 [4]|F 185

01 | ;Laempresa tiene procesos establecidos para el reclutamiento y seleccibn de personal? X X X | Hacer afirmaciones

02 | ;Consiera isted gue la empresa atrae a candidatos competentes” X

03 | ;Cree que la empresa se abastece del proceso de seleccitn con candidatos que cuentan con ¢l perfil adecusdo? X X X Mejorar

04 | ;Usted tiene conocimaento de los avisos de caplacin de personal que hace la empresa? X X Cambiar

035 | ;Lsempresa consadera en sus pracesa de reclislamiento las competencias de cada puesto de actierda al perfl? X X X

06 | ;Laempresa tiene un banco de file donde explican las intemas y extemas” X X Reemplazar

N° | DIMENSIONES/ Seleccion

07 | Usted busca sumar sus competencias individuales? X X X Modificar

08 | iEnel manual de perfiles de puesto se encuentra descrilo las competencias de cada puesto de irnbago X X X Modificar

09 | ;Laempresa incrementa constantemente el capital bumano en ks organizacion? X X X Modificar

10 | iConsidera que la empresa se encuentra abastecida de persomal par todas las dreas? X X Modificar

T1 | iConsilers que el personal encargadn del proceso de seleceian realizado en L3 empresa es el mis eliciente! X X X Mejorar

12 o bay para marcar

N* | DIMENSIONES | Capacitacion

13 | ;Los rabajadores tienen suficiente op par recibir que permita ser promovids y/o ascendids? X X X Mejorar

14 | L= empresa olrece programas de capacitacsn de acuerda al puesio pars desarrollar elicienlemente sus aclivadades? X X Mejorar

15 | ;Laempresa actualiza constantemente fas competencias por cada puesto de trabajo? X X Modificar

16 | ;Laempresa brinds facilidades en ks capacitacian para el sumento de competencias X X Cambiar

17 | Lz persanas que calaboaran en b empress estin doladas de compelencias esenciales para el o del negocia? X Cambiar

18 | ;L= mstitucién mcentava ¥ promueve al persoaal competente? X X Cambiar no va
Kl SEMARCA
[ 19 | Proporcions uns medids cormects para los aumentos, promocionss y despides X X X Cambiar

| Permeten T revslimenacin. com o sbagdores o I ol de cumbia o g o se st s s ofjeives & T R . N Mejorar

empress

31 | Le evaluacion nos es utilzada de forms condenatoria X X X Mejorar

37 | L evaluaciin se da en ambos dmbilas, tanlo come en el carge, come a alcanzar [ mels X X % Mejorar

23 m:;:;:m J;L r.l;;‘mp;:‘:u:'.::: ke wejos T productividad del individuo, en b ergantzacitn, N R N Mejorar




Observaciones (precisar si hay suficiencia): se observo

Opinién de aplicabilidad: Aplicable[ ]

Apellidos y nombres del juez validador: Luis Enrique Soria Paima

e,

ialidad del validador (a): Ciencias econémicas

p

Claridad: EI ftem se comprends faciimente, es decr, su
sintdctica y semantica son adecuadas.

Coherencia: El item tizne relacion lagica con la dimensién o indicador que esta
midiendo

IRelevancia: El item es esenclal o importante, es decir debe ser incluido

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados son suficientes
para medir la dimensian

Aplicable después de corregir [ X ]

No aplicable [ ]

DNI: 17817656

FIRMA JUEZ BPERTO

o [2H126C

Firma del experto informante

Y

MATRIZ DE EVALUACION POR JUICIO DE EXPERTOS

Variable satisfaccion laboral

Lima 24 de junio de 2023

. Observaciones/
N° | DIMENSIONES /Condiciones de trabajo Clarkdaet! ¢ Recomondacion
112341 2/3]4
01 | | SIS - on |a distribucién fisica del ambiente de trabajo? Rehacer
02 con el del ambiente donde trabaja? Rehacer
03 | ;En el ambiente fisico donde me ubico, trabajo comodamente? [ X
04 | ;Existen las comodidades para un buen desempefio de las labores diarias? Rehacer
N° | DIMENSIONES Sistema de acion
05 | ;Misueldo es muy bajo en relacion a la labor que realizo? X X Mejorar
06 | ;Me siento mal con lo que gano? X X
07 | ;Siento que el sueldo que tengo es bastante aceptable? Lo mismo 6
08 | ;Felizmente mi trabajo me permite cubrir mis expectativas econdmicas? % X Mejarar
N° | DIMENSIONES | Calidad de supervision
09 | ;Mis jefes son comprensivos? X X
10 | ;Es gratala disposicion de mis jefes cuando les pido alguna consulta sobre mi trabajo? % ®
11 | jLlevarse bien con el jefe beneficia en la calidad de trabajo? ® ® Mejarar
12 | ;jLa relacion que tengo con mis superiores es cordial? % ® Mejarar
No hacer
13 _ X X negaciones -
ehacer
N® | DIMENSIONES / politicas administrativas
14 | ;Mijefe valora el esfuerzo que hago en mi trabajo? X X Mejarar
15 | ;La sensacion que tengo en mi trabajo es que me estan explotando? X X X Mejarar
16 | ;Me disgusta mi horario El horario me resulta incdmodo? X X Mejarar
17 | /Reconocen el esfuerzo si trabajas mas de las horas realamentarias? X X




Observaciones (precisar si hay suficiencia): se observo

Opinion de aplicabilidad: Aplicable [ ] Aplicable después de corregir [ X] No aplicable [ ]
Apellidos y nombres del juez validador: Luis Enrique Soria Paima DNI: 17817656
Especialidad del validador (a): Ciencias econd
Claridad: EI item se comprende facilmente, es decr, su

sintdctica y semantica son adecuadas.

“Coherencia: El item tiene relacién Igica con la dimension o indicador que esta
midiendo

IRelevancia: El ftlem es esencial o importante, es decir debe ser incluido

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los llems planteados son suficientes
para medir la dimensidn

Lima 24 de junio de 2023

Firma del experto informante

GRADUADO ‘ GRADO O LO INSTITUCION

BACHILLER EN CIENCIAS ECONOMICAS

SORIAPAIMA, LUIS ENRIQUE | echa de diploma: UNIVERSIDAD NACIONAL DE TRUJILLO
Modalidad de estudios

DNI 17817656 ’ PERU

Fecha matricula: Sin informacion (***
Fecha egreso: Sin informacion (***

LICENCIADO EN ADMINISTRACION
SORIA PAIMA, LUIS ENRIQUE UNIVERSIDAD NACIONAL DE TRWJILLO
DNI 17817656 Fecha de diploma: PERU
Modalidad de estudios: -

MAESTRO EN CIENCIAS ECONOMICAS
ADMINISTRACION DE NEGOCIOS
SORIAPAIMA, LUIS ENRIQUE {;22{:;“;:':?:;;?'12"2010 UNIVERSIDAD NACIONAL DE TRUJILLO
DNI 17817656 PERU
Fecha matricula: Sin informacion (***
Fecha egreso: Sin informacion (***)



Experto 3:Dr. Alejandro Samuel Rufasto Rojas

MATRIZ DE EVALUACION POR JUICIO DE EXPERTOS
Variable Gestion de talento humano

Claridad: Coherencia? Relevancia? Observaciones!
o i N
N° | DIMENSIONES /Reclutamiento TTz13lza]1]z]03 11 2] 3 4| Recomendaciones
01 | ola empresa tiene procesos establecidos para el reclutamaenin y seleceion de personal? X X X MEJORAR
02 | ;Considera usted que la empresa atrac a candidstos competentes? X X X MEJORAR
03 | ;Cree que la empresa se abastece del proceso de seleccion con candidatos que cuentan con el perfil adecuado? X X X MEJORAR
(4 | <Usted bene conocamsento de los avisos de captacion de persomal que hace | empresa? X X X MEJORAR
05 | ;Laempresa considera en su proceso de reclutamiento b competencias de cada puesto de scuerds al perfil? X X X MEJORAR
06 | ;Laempress tiene un banco de file donde explican s competencias imternas y externas? X X X NO COINCIDE
N° | DIMENSIONES! Sel
07 | &Usted busca sumar sus compelencias mdividuales? X X X MEJORAR
08 | iEnel mamual de perfiles de puesio se encuentra descrilo las competencias de cada puesto de trabajo X X X MEJORAR
09 | ilaempress merementa constantemente el capital humano en la organizacion? X X X MEJORAR
10 | iConsidera gue la empresa se encuentra abstecida de persoral para todas s dreas? X X X MEJORAR.
11 | Considers gue el personal encargado del procesa de seleccain realizadh en la empresa es el mas eficiente? X X X
(Considera que es adecuads los métodos usados para b seleccion del personal?
12 | g P i
N° | DIMENSIONES / Capacitacion
13 | iLosirabajadores tenen suficiente oportunidsd para recibir capacitacin que permita ser promovida yo sscendida? X X X MEJORAR
14 | ilaempresa ofrece programas de capacitacion de acuendo al puesio para desarrollar eficientemente sus actvadades? X X X MEJORAR
15 iLa empresa actualiza constantemente las competencias por cada puesto de trabayo? X X X MEJORAR
16 | iLaempresa brinds facilidades en la capacitacion para el aumento de competencias X X X MEJORAR
17 | ilas personas que colsbaran en I empresa estin doladas de compelencias esenciales para el exito del negocio? X X X MEJORAR
18 | ila melstucadn meentava y promueve al persanal competente? X X X MEJORAR
N° | DIMENSIONES / Evaluacion de desempefio
19 | Proporciona una medida corrects para los aumentos, promociones y despidos X X X MEJORAR
o | Permten I retrakimentaciin con Tos b dores con T fnalidad de cambiar To que o s s & o obietn s de s X X X MEJORAR
21 | Lo evaluacidn nos es unlizada de forma condenatonia X X X MEJORAR
22| La evaluacién se da en ambos ambilos, tanlo come en el carge, como a alcantar s melas X X X MEJORAR
73 | L evaluscidn del desempetia se debe de ulizarpara soejoar b prductividd del individuo, en b crganizacin, X X X MEJORAR
‘equipindolo mejor para producir con eficacia eficiencia.

Observaciones (precisar si hay suficiencia):

Opinién de aplicabilidad: Ap 1 A de corregir [ X] No aplicable [ ]

P P

Apellidos y nombres del juez validador: Alejandro Samuel Rufasto Rojas  DNI: 16722379

Especialidad del validador (a): Economista

‘Claridad: EI ftem e comprende facimente, es  decr, su
sintactica y semantica son adecuadas.

2Coherencia: EI iiem fiene relacion logica con la dimension o indicador que esia
midigndo

IRelevancia: El itlem es esencill o importante, es decir debe ser incluido

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados son suficientes
para medir la dimensién

Juez Experto

Colegiatura N°-£.5.4/ CELAAM

TIENES DEMASIADAS PREGUNTAS, RESUMIR 12 POR CADA VARIABLE

Lima, 25 de junio de 2023




MATRIZ DE EVALUACION POR JUICIO DE EXPERTOS

Variable satisfaccion laboral

Obsarvaciones/

N° | DIMENSIONES /Condiciones de trabajo Clmidat* Cohsmacis' ia" | Recomendac

1] 2|3 (4|12 |3 |4([1]2]3]4
01 | ;Como se siente con la distribucién fisica del ambiente de trabajo? X X X NO COINCIDE
02 | ;Como se sients con &l confort y comodidad del ambignte donde trabaja? X X X NO COINCIDE
03 | LEn el ambi fisico donde me ubico, trabajo comod X X X REHACER
04 | jEsisten las comodidades para un buen desempefio de las \abor&s diarias? X X X MEJORAR
N° | DIMENSIONES Sistema de 16
05 | jMisueldo es muy bajo en relacién a la laber que realizo? X X X X | NO COINCIDE
08 | s Me siento mal con lo que gana? X X X X | NO COINCIDE
07 | ;Siento que el sueldo que tengo es b ble? X X X X | NO COINCIDE
08 | jFelizmente mi trabajo me permite cubrir mis expectativas econémicas? X X X X | NO COINCIDE
N° | DIMENSIONES | Calidad de supervision
09 | ;Mis jefes son comprensivos? X X X MEJORAR
10 | 4Es grata |a disposicién de mis jefes cuando les pido alguna consulta sobre mi rabajo? X X X MEJORAR
11 | gLlevarse bien con el jefe beneficia en la calidad de trabajo? X X K NO COINCIDE
12 | jLarelacidn que tengo con mis superiores es cordial? X X X
13 | $No me siento a gusto con mi jefe? X X X
N° | DIMENSIONES / politicas administrativas
14 | 4Mijefe valora &l esfuerzo que hago en mi trabajo? X X X
15 ¢Lasensac|én que tengo en mi irabajo es que me estén e;plotan o? X X X
16 | JMe di mi horario El horario me resulta incé X X X MEJORAR
17 | yReconocen el esfuerzo si trabajas mas de las horas reglamenlarlas? X X X MEJORAR

Leer con detenimiento los items y calificar en una escala de 1a 4 su valoracion, asi como solicitamos brinde sus observaciones que considere pertinente:

| 1. No cumple con el criterio | 2. Bajo Nivel | 3. Moderado nivel | 4. Alto nivel
Ob: i i si hay i i TIENES DEMASIADAS PREGUNTAS, RESUMIR 12 POR CADA VARIABLE
Opinién de i il i (] i de corregir [ X ] No aplicable [ ]
¥ del juez wali : Alej ‘Samuel Rufasto Rojas  DNI: 16722379
del i (a)
“Claridad: £1 Hom  socomprends ficimente,  es  decr.  su

sintactica y semantica son adecuadas.
ZCoherencia: E| ilem tiene relacion ibgica con ka dimension o indicador que esta

levancia: El item es esencial o importants, 85 decir dabe ser inckuido
Nota: Sufiiencia, se dice suficiencia cuando los ilems planteados son suficentes.
para medir |a dimension

Lima, 25 de junio de 2023

Colegiatura N° <. 5.4 < £ AAL

Firma del experto informante

GRADOS ACADEMICOS Y TITULOS PROFESIONALES

GRADUADO GRADO O TiTULO INSTITUCION
DOCTOR EN ECONOMIA
RUFASTO ROJAS, SAMUE Fecha de diploma: 09/02/22 UNIVERSIDAD N

NDR Modalidad de estudios. PRE

DNI 16722379 PERU

BACHILLER EN CIENCIAS-ECONOMIA

Fecha de diploma: 14/10/98 UM

Modalidad de estudios. PRESENCIA GALLO

Fecha

Fecha eg

ECONOMISTA

Fecha de diploma: 11/09/1998

Modatid

MAESTRO EN ADMINISTRACION
CON MENCION EN GERENCIA
EMPRESARIAL




Variable gestion de talento humano

Coeficiente V-Aiken por criterio Coeficiente V-Aiken por instrumento
ltem Suficiencia Claridad CoherenciaRelevancia Global  Escala V-Aiken Escala
300 2.00 233 267 250  Fuere 1137 Fuerte

3.00 367 367 367 350  Fuere
3.00 2.00 2.33 36T 275  Fuere
3.00 2.00 2.33 1.00 208  Fuere
3.00 333 2.33 300 292 Fuere
3.00 1.00 1.67 133 175 Fuene
3.00 1.33 3.00 267 250  Fuere
3.00 1.67 3.00 267 258  Fuere
3.00 2.00 2.67 167 233  Fuere
10 3.00 2.33 2.33 167 233 Fuere
1 3.00 2.00 3.00 233 258 Fuere
12 3.00 1.67 367 333 292 Fuene
13 3.00 333 1.67 300 275  Fuere
14 ionn 133 233 200 217 Fuere

= R R e T R e

Variable de satisfaccion laboral.

Coeficiente V-Aiken por criterio Coeficiente V-Aiken por instrumento
ltem Suficiencia Claridad CoherenciaRelevancia Global Escala W-Aiken Escala
3.00 0.67 0.67 067 125  Fuere 0.903 Fuerte

3.00 1.00 0.67 067 133  Fuere
3.00 3.00 3.00 300 300  Fuere
3.00 233 1.67 300 250 Fuere
3.00 1.33 3.00 300 258 Fuere
3.00 3.00 2.00 200 250  Fuere
3.00 1.00 2.00 300 225  Fuere
3.00 2.67 2.00 200 242 Fuerte
9 3.00 3.00 367 300 317 Fuere
10 3.00 2.67 2.67 367 3.00  Fuere
11 3.00 2.33 2.00 300 258  Fuere
12 3.00 4.00 4.00 400 375  Fuere
13 3.00 3.00 3.00 300 300  Fuere
14 3.00 4.00 367 400 367  Fuere
15 3.00 2.00 3.00 333 283 Fuere

OO ] O T s L RS



Confiabilidad de instrumentos

: Satisfaccion laboral

% Escala

-

Escala: Gestion de talento humano

Resumen del procesamiento de los casos

Resumen del procesamiento de los casos

1000

0
100,0

70

70

Validos

Casos

Excluidos?®
Total

a. Eliminacion por lista hasada en

100,0

100,0

70

70

Validos

Casos

Excluidos®

Total
a. Eliminacidn por lista basada en

todas las variables del

procedimiento.

todas las variables del

procedimiento.

Estadisticos de fiabilidad

M de
elementos

25

Alfa de
Cronbach

846

Estadisticos de fiabilidad

M de
elementos

22

Alfa de
Cronbach

8594

Anexo 8:

Prueba piloto.

Safisfaccion laboral
POZ P03 PO4 P05 P0G POT POS P03 P10 P11 P12 PAZPIAPISPMG P1T P18 PIP2D P21 P22 P23 P23 V2

Gestion de alento humano
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Anexo 9

Resultado de reporte de similitud de Turnitin

388ang=es&0=2257200886 Q

< 1edezsie > @
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a Resumen de coincidencias | X

LUZ ARACELI ALARCON CAMPOS  Gestién de tslento humano y satisfaccién laboral en el sector gastrondmica del distito Santiago de Surco, Lima, 2023, =
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Anexo 10

Matriz de consistencia: Gestion de talento humano y satisfaccién
laboral en el sector gastronémico del distrito Santiago de surco,
Lima, 2023.

Problemas Objetivos Hipétesis Variable Dimensiones Indicadores Metodologia
s
Problema general Objetivo general hipétesis general Gestion Seleccion de | Admisiéon de | Tipo y disefio
¢ Qué relacion existe Establecer la relacién Existe una relacion de personal personas de
entre Gestion de | entre gestiondetalento y | Significativa entre | talento
talento humano y | satisfaccion laboral en el | gestion de talento y | humano Induccion investigacion
satisfaccion  laboral sector gastronémico del Satisfaccion  Laboral
en el sector | distrito Santiago de en el sector Contratacion
gastronémico del | Surco, Lima, 2023. gastronémico del Tipo : basica
distrito  Santiago de distrito  Santiago de Disefio: No
Surco, Lima, 2023?. Surco, Lima, 2023. Capacitacion Desarrollo ’
profesional experimental
transversal
Alcance
correlacional
Recompensa
Incentivo
Reconocimiento
Premios
Problemas Objetivos especificos Hipétesis Evaluacién  de Evaluacion Poblacién,
especificos especificas desempefio valorativa muestra y
Higiene muestreo.
seguridad laboral
La  evaluacion 70
debe ~ de ser Colaboradores
aceptada por
ambas partes. de 4
- _ - - _ . — . . Restaurantes de
¢Qué relacion existe | Establecer la relacion | Existe relacion | Satisfacc | Condiciones de | Ambiente fisico o
entre la Seleccion del | entre  Seleccion del | significativa entre | i6n trabajo del distrito
personal personal y satisfaccion | Seleccion del personal | laboral Santiago de
satisfaccion  laboral | laboral en el sector [ y la satisfaccion Comodidad
en el sector | gastronémico del distrito | laboral en el sector laboral Surco
gastronémico del Santiago de Surco, Lima, gastronémico del
distrito  Santiago de | 2023. distrito  Santiago de Beneficios Salario
Surco, Lima, 2023? Surco, Lima, 2023. laborales Expectativas
econémicas Variablel:
¢Qué relacion existe | Establecer la relacion | Existe relacion Relaciones Interaccion con Gestion de
entre la capacitacion | entre  capacitacion del | significativa entre interpersonales miembros de la
del personal y | personal y satisfaccion capacitacion del organizacion. talento humano
satisfaccion  laboral laboral en el sector personal y satisfaccion Relacién con el P
o T Técnica
en el sector | gastronémico del distrito | laboral en el sector puesto
gastronémico del | Santiago de Surco, Lima, | gastronémico del Calidad de | Apreciacion Encuesta
distrito de Santiago | 2023. distrito  Santiago de supervision valorativa de 10s | |nstrumento
Surco, Lima, 2023?. Surco, Lima, 2023. jefes
Jefes cuestionario
comprensivos
¢Qué relacion existe Establecer la relacién Existe relacion Politicas Normas .
entre recompensa al | entre relacién | significativa entre administrativas institucionales Variablel:
personal recompensa al personal y recompensa al Trato Satisfaccién
satisfaccion  laboral satisfaccion laboral en el personal y Horario de
en el sector | sector gastronémico del | satisfaccién laboral en trabajo laboral
gastronémico del | distrito Santiago de | el sector gastronémico Técnica
distrito Santiago de | Surco, Lima, 2023 del distrito Santiago
Surco, Lima, 2023? de Surco, Lima, 202.3 Encuesta
Establecer la relacién | Existe relacion Instrumento
¢ Qué relacion existe | entre evaluacion de significativa entre cuestionario
entre evaluacién de | desempefio y satisfaccion | evaluacion de
desempefio laboral en el sector | desempefio del
satisfaccion  laboral | gastronémico del distrito | personaly satisfaccion
en el sector | Santiago de Surco, Lima, laboral en el sector
gastronémico del | 2023. gastronémico del
distrito  Santiago de distrito  Santiago de
Surco, Lima, 2023? Surco, Lima, 2023.






