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Resumen 

La presente investigación de tesis se relaciona con el objetivo de desarrollo 

sostenible: trabajo decente y crecimiento económico; tiene como objetivo general: 

determinar qué relación existe entre la gestión del talento humano y la satisfacción 

laboral en una empresa comercial, Huaraz – 2023; la investigación fue de tipo 

aplicada no experimental correlacional. Teniendo como resultado que la gestión del 

talento humano se obtuvo un p-value de 0.005 menor a 0.01, el cual está por debajo 

de α, el estadístico de Rho de Spearman con un coeficiente de 0.437, lo que conlleva 

al rechazo de la Hipótesis nula, por ello se llegó a los resultados contrastadas en los 

objetivos y las hipótesis planteadas, obteniéndose la correlación positiva moderada 

entre las variables estudiadas, concluyendo que la gestión del talento humano se 

relacionó significativamente con la variable de satisfacción laboral. Por lo tanto, 

cuanto mejor sea el talento humano, mayor será el nivel de satisfacción de los 

colaboradores. 

 

Palabras clave: gestión del personal, planificación, satisfacción en el trabajo, salario, 

motivación. 
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Abstract 

This thesis research is related to the objective of sustainable development: decent 

work and economic growth; Its general objective is to determine what relationship 

exists between human talent management and job satisfaction in a commercial 

company, Huaraz – 2023; The research was applied, non-experimental, correlational. 

As a result, human talent management obtained a p-value of 0.005 less than 0.01, 

which is below α, Spearman's Rho statistic with a coefficient of 0.437, which leads to 

the rejection of the Null Hypothesis, for this reason, the contrasting results were 

reached in the objectives and hypotheses proposed, obtaining the moderate positive 

correlation between the variables studied, concluding that the management of human 

talent was significantly related to the variable of job satisfaction. Therefore, the better 

the human talent, the higher the level of employee satisfaction. 

 

Keywords: personnel management, planning, job satisfaction, salary, motivation. 
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I. INTRODUCCIÓN 

Actualmente, el mundo se encuentra en un proceso de transformación 

constante lo que ha llevado a las empresas a buscar nuevas exigencias y afrontar 

desafíos respecto a la selección, formación y retención del talento. Para ello, es 

necesario que posean habilidades suficientes y puedan competir en el mercado 

laboral, porque si no se lleva a cabo una gestión adecuada, se presentarán ciertas 

dificultades e incluso fracaso empresarial. En consecuencia, es fundamental que se 

adquieran conocimientos acerca del tema. 

Para que una organización tenga éxito, el factor determinante es el talento 

humano y la satisfacción de los empleados por lo cual, es esencial contar con 

empleados que estén altamente capacitados, con un buen rendimiento y una 

satisfacción laboral para que realicen eficientemente sus actividades, es decir, 

¿Cuándo?, ¿Dónde? y ¿Cómo? realizar sus actividades correctamente en el área al 

que pertenecen. Ya que se propone buscar la relación en cuanto al proceso de 

selección, reclutamiento, evaluación y capacitación, también prácticas y políticas para 

orientar puestos gerenciales que van vinculadas con las personas o recursos 

necesarios con la finalidad de mantener colaboradores eficientes y así obtener más 

productividad y utilidades para todas las organizaciones (Jara et al, 2018).  

En las empresas, los grandes directivos están pendientes cada día en generar 

más utilidades que en el factor humano que trabaja dentro de sus empresas, lo que 

significa que a largo plazo no se encuentran alineados con la misión, visión y valores 

de la organización. No experimentando el trato amable, no ejecutan programas de 

incentivo ni de retenciones dirigidos al personal. Por no ejecutar correctamente el 

manejo de sus procesos, como consecuencia obtendrán ciertos problemas de 

disminución en su productividad. Por ello, la empresa debe hacer el correcto manejo 

de cómo gestionar el talento humano y diseñar un buen programa de satisfacción 

laboral, ya que la pieza fundamental para que su organización funcione son sus 

colaboradores, porque de ella depende la riqueza y su éxito (Geldres, 2022). 

Como objetivo de desarrollo sostenible tenemos el trabajo decente y 

crecimiento económico, el cual se contribuye con la gestión del talento humano y la 

satisfacción laboral. Un colaborador motivado, de alto desempeño y en un buen 

ambiente laboral, será satisfecho, por el cual tendrá un trabajo decente en el área en 
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la que pertenece, si el colaborador no cuenta con estos aspectos mencionados 

obviamente va sentir insatisfacción, sin compromiso dentro de la organización, porque 

su trabajo no es acorde a lo que el aspira laboralmente. Por ende, no habría 

incremento de la productividad si las organizaciones no contribuyen al crecimiento 

económico. 

A nivel internacional, Paredes y Bustamante (2021) indican que la problemática 

de su investigación con respecto a los pequeños y medianos bancos financieros de 

Guayaquil han tenido un crecimiento acorde a su liquidez en el año 2020 pese a la 

pandemia del COVID – 19, a diferencia de las grandes financieras que no tuvieron 

relevancia alguna, ya que estas brindaron a sus colaboradores la satisfacción que 

ellos necesitaban debido a la pandemia, donde se obtuvieron utilidades para la 

empresa. Por tanto, es primordial mantener una gestión óptima del talento humano 

sobre todo que tengan un grato y adecuado ambiente laboral. 

En el Perú, según Vela (2022) menciona en su investigación que tuvo como 

problemática empleados con bajo rendimiento laboral, lo que significa no cuentan con 

una buena satisfacción dentro de sus áreas de trabajo, esto debido a que existe 

rotación constante, inasistencias de los colaboradores de la empresa, falta de 

motivación y renuncia de los gerentes, todo lo mencionado son situaciones relevantes 

para el buen funcionamiento de la organización. Lo que evidencia es que, si no se 

gestiona de manera correcta, va seguir teniendo dificultades por parte de sus 

colaboradores ya que sentirán insatisfacción en el área al que pertenecen cada uno 

de ellos, por ello, es fundamental que la compañía tome en cuenta e identifique el 

puesto adecuado que necesita el personal que va a ser reclutado. 

En las empresas existen dificultades en cuanto a los talentos, donde los jefes 

participan dando ideas de opinión sobre el talento humano en las empresas, que son 

pasos fundamentales para su desarrollo, pero lo cual, no generan una inversión en 

cuanto a la educación de los talentos de sus trabajadores, lo que conlleva tener ciertos 

conflictos. Para que tenga éxito la organización, los aspectos críticos de un proceso 

eficaz tienen que contar con el apoyo de la alta dirección, con una buena 

administración del talento humano y sobre todo deben estar alineados con los 

objetivos planteados (Coculova y Tomcikova, 2021). 

Por ende, la tesis buscó investigar la gestión del talento humano y la 

satisfacción laboral de los colaboradores en una empresa comercial – Huaraz, donde 

la problemática se encontró en la parte del factor humano y se evidenció la 
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permanente rotación de los colaboradores, carencia de trabajo en equipo, falta de 

motivación y escasez de capacitación a los nuevos trabajadores. En toda 

organización existe estos tipos de problemáticas, lo cual provoca que los empleados 

renuncien a corto tiempo de sus áreas de trabajo. 

En el área de una empresa, se realizó la comparación del nivel de los 

empleados en cuanto a la satisfacción laboral, donde se determinó altos y bajos 

rendimientos laborales, debido a la mala organización y el salario que perciben. En 

ambos se llevó a cabo, un nivel bajo de la problemática mencionada (Salas et al, 

2018).  

Respecto a la satisfacción laboral de los colaboradores de la empresa 

comercial - Huaraz, existían problemas como: la falta de comunicación asertiva, no 

contaban con un seguro al 100% con respecto al área de trabajo y no había 

compromiso, donde los colaboradores sintieron que el ambiente laboral no es 

favorable. A consecuencia de ello, se sintieron desmotivados, con preocupaciones y 

no trabajan con entusiasmo por el motivo de que existían ciertos conflictos internos y 

se generaban descoordinación ocasionando bajo rendimiento a la empresa. Para su 

mejoramiento se debió incentivar el trabajo en equipo, porque es la parte fundamental 

para que toda organización sea exitosa.  

Para ello, se presentó la formulación del problema general ¿Qué relación existe 

entre la gestión del talento humano y la satisfacción laboral de los colaboradores en 

una empresa comercial - Huaraz, 2023? Y en cuanto a los problemas específicos se 

tuvo lo siguiente: ¿Cuál es la relación que existe entre el perfil del colaborador y 

trabajo en equipo en una empresa comercial - Huaraz, 2023?, asimismo ¿Qué 

relación existe entre el proceso de reclutamiento y el bienestar laboral en una 

empresa comercial - Huaraz, 2023?, finalmente ¿Qué relación existe entre el 

desarrollo del talento humano y las condiciones del trabajo en una empresa comercial 

- Huaraz, 2023? 

La investigación se justifica teóricamente, para tener una comprensión 

eficiente de como los colaboradores se relacionan con las variables en mención en 

una empresa comercial, con base de las diferentes teorías, demostrando sus 

habilidades, desempeños y actitudes. Para que todas las organizaciones tengan en 

cuenta sobre los procesos mencionados, porque no todos tienen conocimiento al 

respecto y de esa manera tengan buena productividad. 



 

4 
 

Como justificación práctica se tiene como objetivo entender qué es la gestión 

del talento humano y satisfacción laboral en las empresas comerciales de la cuidad 

de Huaraz, donde se obtuvo mayor información de los resultados que ayudaron a 

entender su situación dentro de la empresa y poder tomar decisiones, para que la 

organización a un futuro no solamente tenga clientes fidelizados, sino también 

colaboradores que estén satisfechos laboralmente.  

Seguidamente, una justificación metodológica es donde se obtuvieron datos 

valiosos mediante encuestas, sometidos al proceso de validez y confiabilidad que 

ayudarán a futuros investigadores. 

Se planteó el siguiente objetivo general que es: Determinar qué relación existe 

entre la gestión del talento humano y la satisfacción laboral en una empresa 

comercial, Huaraz – 2023. 

A partir de la cual, se plantearon los siguientes objetivos específicos: 

Establecer la relación entre el perfil del colaborador y el trabajo en equipo en una 

empresa comercial - Huaraz, 2023. Determinar la relación entre el proceso de 

reclutamiento y el bienestar laboral en una empresa comercial - Huaraz, 2023. 

Manifestar la relación entre el desarrollo del talento humano y las condiciones del 

trabajo en una empresa comercial - Huaraz, 2023. 

A nivel internacional, Saavedra (2021) quien manifestó sobre el vínculo que 

existió entre el talento humano con el desempeño de su personal, tuvo una población 

de 156 personas, teniendo como muestra a 111 colaboradores que laboran en el 

Hospital obrero en Bolivia, se utilizó los instrumentos como: la observación, la 

entrevista, el cuestionario y la ficha bibliográfica para recolectar información relevante, 

lo cual permitió encontrar resultados que demuestran que si hay una conexión directa 

entre las variables estudiadas.  

Larios (2020) en su trabajo tuvo el propósito de proponer estrategias 

empresariales, para la retención del talento humano que genere eficacia. El estudio 

fue realizado con diseño no experimental, tomó a 700 colaboradores como su 

población y la muestra estuvo constituida por 102 colaboradores de la organización 

de generación eléctrica de Nicaragua, los instrumentos utilizados fueron el 

cuestionario, la entrevista y la encuesta. Donde se reflejó que la organización tuvo 

carencia de estrategias de retención, porque había significativamente rotación del 

personal y el clima laboral afectaba a los colaboradores. 
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Ramírez et al (2019) en su trabajo de investigación mencionan, que su finalidad 

fue analizar el factor humano desde un punto de vista estratégico y su metodología 

fue de enfoque descriptivo con diseño transversal - no experimental, con una 

población de 55 gerentes que pertenecen al rubro minero. Para ello, usaron la técnica 

de las encuestas que fueron elaboradas mediante un cuestionario. La investigación 

muestra que son predominante las estrategias organizacionales, socializando 

indicadores de las actividades laborales al formular sistemáticamente acciones en 

función de sus metas para poder consolidarlas. Además, el aspecto analítico trata 

principalmente de decisiones sobre la gestión del talento con un enfoque estratégico.  

Caballero (2018) quien en su tesis identificó la correlación entre la satisfacción 

laboral y la responsabilidad de los colaboradores en una institución. Siendo una 

investigación aplicada con diseño transeccional - correlacional, donde tuvo una 

muestra de 67 colaboradores de una institución en Panamá y la técnica que se empleó 

fue el cuestionario, dando a conocer como resultado que no había dicha relación entre 

ambas variables. Por lo tanto, se recomienda ampliar la construcción de la institución 

y programar capacitaciones de acuerdo a la situación específica de los docentes. 

En el ámbito nacional, Chagaray (2021) en su trabajo tuvo como finalidad 

verificar si hay relación entre la gestión del talento humano y la satisfacción laboral de 

los colaboradores en la compañía de construcción de Trujillo, para ello aplicó una 

metodología de tipo cuantitativo con un diseño transversal - no experimental, su 

muestra estaba conformada por 62 colaboradores, a quienes se les aplicó una 

encuesta con distintas preguntas específicas, elaborado mediante la herramienta del 

cuestionario. Lo cual, arrojo como resultado que presentan correlación, lo que 

significa que si hay un vínculo directo entre sus dos variables.  

Girón (2021) en su investigación sostuvo como propósito determinar la 

conexión de la satisfacción laboral y la gestión del talento humano en las instituciones 

educativas de Lima, usó un método de tipo básico con un diseño no experimental, 

cuenta con una población de 60 profesores. Lo cual, se tomó el 100% para su 

muestra, para ello utilizó el instrumento del cuestionario, donde los encuestados 

suelen tener distintas personalidades y características en sus áreas de trabajo. El 

resultado arrojó que existe relación entre las variables, es decir, si tienen mejor talento 

obtendrán mejor satisfacción, por ello su propósito fue obtener informaciones 

relevantes acerca de ambas variables para que tengan un conocimiento profundo.   
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Núñez (2021) en su tesis determinó que conexión hay entre la gestión del 

talento humano y la satisfacción laboral en los colaboradores de la compañía Air 

Products de Chepén, aplicó su metodología de tipo cuantitativa con diseño transversal 

– correlacional, donde se pudo evaluar ambas variables, con una muestra de 30 

colaboradores que están en diferentes áreas de la empresa, también se ejecutó el 

instrumento del cuestionario con la finalidad de recolectar datos estadísticos y obtener 

resultados entre las variables, donde se concluyó que sí hubo vínculo directo. 

A nivel regional, Cardoza y Velásquez (2021) quienes tuvieron como objetivo 

principal establecer una conexión directa entre la gestión del talento humano y la 

satisfacción del personal de la compañía Sodimac. Es una investigación de enfoque 

cuantitativo de tipo transversal – no experimental, donde tuvo como muestra a 75 

colaboradores y el instrumento que se empleó fue el cuestionario. Finalmente, 

culminó su estudio en la conexión directa entre ambas variables, es decir, cuanto 

mejor sea el talento humano, mayor será el grado de satisfacción de los 

colaboradores. 

En el ámbito local, Gonzales y Jaramillo (2022) en su investigación tuvieron 

como propósito fundamental precisar cuál es la correlación entre el desempeño 

laboral y la gestión del talento humano del personal de la municipalidad de Ticapampa 

– Huaraz, el cual fue una investigación de diseño no experimental -  transversal, 

tuvieron como muestra a 32 colaboradores que laboran en la municipalidad, para ello, 

usaron encuestas elaborados mediante un cuestionario, para que obtengan distintas 

informaciones relacionadas al tema. En conclusión, alcanzaron como resultado, que 

el talento humano si se relacionaba con el buen desempeño laboral. Sin embargo, no 

todo salió perfecto, el 58% de los colaboradores dieron a conocer que su condición 

laboral es regular, porque se sienten desmotivados en sus áreas de trabajo.   

Rosales y Segura (2019) quienes en su trabajo tuvieron como propósito 

señalar que, si hubo vínculo entre el talento humano y la satisfacción de los 

beneficiarios del hospital de Huaraz, para ello utilizaron un enfoque cuantitativo con 

diseño no experimental - transversal, tuvieron una población de 386 personas y 

tomaron como muestra a 193, que visitaron al centro médico y al personal que labora, 

se realizaron cuestionarios con ambas variables, para que recopilen información y los 

hallazgos revelaron que hay relación entre sus dos variables estudiadas.  

Por consiguiente, las teorías vinculadas al tema investigado de la primera 

variable de gestión del talento humano son: 
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La teoría de Frederyck Taylor, menciona principios como la racionalización del 

trabajo y que los trabajadores eran una máquina, donde debían acoplarse al método 

científico, también la división del trabajo, la subdivisión de las tareas para los 

trabajadores y los que más producían tenían un mayor salario. En la teoría de Henry 

Fayol se menciona que la disciplina es prioridad y que debe haber una estructura 

jerárquica, bien estructurada a base de su conocimiento y aportó los catorce principios 

de la Administración (D’Alessio, 2015). 

El representante del enfoque humanístico Elton Mayo, hizo un experimento en  

Hawthorne en el año 1920 - 1927, donde concluyó que el factor humano es la parte 

esencial de toda empresa, para que sea exitosa y que el colaborador debe trabajar 

en grupo, interactuando entre varios y no puede ser un ser aislado, la tarea principal 

de la Administración, es integrar colaboradores capaces de entender y de participar, 

por líderes que actúen con democracia y persuasivos que todo el personal valore 

(D’Alessio, 2015).  

Chiavenato (2014) menciona que la gestión del talento humano está formada 

por políticas y prácticas, donde cada trabajador debe tener alguna diferencia 

competitiva que se pueda observar en cuatro aspectos como: conocimiento, habilidad, 

juicio y actitud, siendo así que en la actualidad es importante integrar, organizar, 

desarrollar, recompensar y retener a los colaboradores esenciales para las 

organizaciones. Un talento es una característica de una persona y en muchos casos 

una persona no suele ser un talento, para esto toda persona requiere de 

características competitivas diferentes que la puedan resaltar en el lugar de trabajo. 

Gaspar (2021) se refiere a la gestión de talento humano como el factor principal 

que debe tener toda empresa, es responsable de la administración efectiva de los 

recursos humanos y de sus habilidades, el cumplimiento de sus tareas, un personal 

eficiente y eficaz donde impulsa el excelente desempeño. Siendo así, parte útil de 

toda empresa realizando las tareas laborales, aplicando una gestión eficaz de 

recursos humanos de alta calidad.  Para Hunt (2014) menciona que gestión de 

recursos humanos tiene estrategias que pueden aplicarse dentro de las 

organizaciones para generar mayor rendimiento como: la asignación del personal, la 

gestión del desempeño, la compensación, la gestión de sucesión y el desarrollo del 

talento, es importante contar con las acciones necesarias para lograr los objetivos 

planteados y tener un buen desempeño laboral. 

Chiavenato (2014) aportó las siguientes dimensiones: 
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La primera dimensión de perfil del colaborador, es donde se compara y estudia 

las exigencias de los deberes o poderes que se le da al postulante, también investiga 

y puntualiza todo sobre los requerimientos, responsabilidades y situaciones 

asociadas a la tarea, para que se pueda realizar correctamente. Sus indicadores son: 

conocimientos, habilidades, actitudes y aptitudes.  

Continuando con la segunda dimensión del proceso de reclutamiento, es una 

actividad que difunde, llama la atención, aumenta la participación, se contrasta, 

selecciona, absorbe, filtra entradas y clasifica a los postulantes de diferentes áreas a 

contratar, donde sus indicadores son: convocatorias, contratación, inducción y 

comunicación. Según Vallejo (2016) menciona que el proceso de reclutamiento es 

como el marketing de las oportunidades que una empresa brinda a los futuros 

postulantes que tienen ciertas cualidades, características y que solicitan para 

incorporarse a la organización, teniendo conexión entre el mercado laboral con la 

empresa. 

Como última dimensión es el desarrollo del talento humano, siendo su 

propósito el crecimiento profesional del colaborador, es decir, el esfuerzo que hace 

en su área de trabajo, donde requiere una capacitación constante tanto, personal 

como institucional orientada a mejorar la eficiencia y eficacia empresarial, para 

integrarlos en la organización. Como indicador se tiene: cumplimientos de objetivos, 

solución a los conflictos, capacitación y remuneración e incentivos. 

Con respecto a las bases teóricas conceptuales de la satisfacción laboral se 

describen los siguientes: 

La teoría de Locke, en el año 1969 da a conocer que la satisfacción laboral 

influye reacciones complicadas ante el trabajo laboral, donde afirma que son un 

aspecto de relación asimilado entre lo que uno recibe, siente y quiere de su trabajo. 

Por ende, las personas tienen que amar sus trabajos de cualquier ámbito que 

pertenecen, porque cada integrante percibe emociones positivas en relación de su 

área, eso no quiere decir que permanezca en un empleo que lo exploten o se sienta 

desmotivado, cuando es mayor la satisfacción, mayor será la actitud en el trabajo, ya 

que este aspecto viene siendo desde años atrás (Licandro, 2022).  

Tenemos a Pino et al (2020) quienes definen o lo consideran a la satisfacción 

laboral, como el aspecto emocional de mente positiva, que resulta la sensación de un 

individuo sobre las enseñanzas que adquiere sobre el trabajo de una empresa. 

Aunque la insatisfacción en el trabajo es provocada por problemas personales y 
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familiares o por las circunstancias organizacionales, por ello, ninguna organización 

debe descuidar su condición laboral de sus trabajadores, porque ellos son el factor 

primordial para que generen productividad. Varios autores han determinado que la 

satisfacción es una obra esencial para el bienestar de los colaboradores y sobre todo 

es importante para el bienestar organizacional.   

Rodríguez y Raga (2021) determinan la satisfacción laboral como una variable 

actitudinal, es decir, es el grado en que un individuo tiene y disfruta de su trabajo en 

un área específica de una organización, porque la satisfacción está vinculada con la 

emoción, ya que a través de ello se realiza un procedimiento para la evaluación y 

como resultado se sabrá si su ambiente de trabajo es algo agradable o desagradable. 

Incluso señalan que los aspectos que se relacionan en la satisfacción de los 

trabajadores son la comunicación asertiva, ser proactivos, relación interpersonal, 

trabajo en equipo, condición laboral y una buena organización, porque todo ello influye 

positivamente en las actitudes de las personas y así obtener buenos resultados. Para 

Shaw (2017) menciona que el cerebro humano es el motor, el que tiene poder de 

controlar el estrés, emociones, entre otros. Que, si se llega a controlar estos, podemos 

desarrollarnos plenamente en el ámbito laboral, teniendo influencia y creatividad. 

Seguidamente empezamos con el enfoque de la primera dimensión de trabajo 

en equipo. Salas (2022) menciona que es la capacidad que toda persona tiene, con 

el propósito de lograr un objetivo común, son organizadas de dos a más integrantes 

que laboran, aportando distintas ideas innovadoras, utilizando sus habilidades para la 

mejora de sus procesos de una actividad y rendimiento del proyecto, ante cualquier 

conflicto que se va presentar. Si existe un trabajo en equipo, la organización va a 

obtener resultados eficientes y generar más productividad, porque los trabajadores 

van a contar con un líder altamente capacitado. Donde sus indicares son: liderazgo, 

comunicación asertiva y empatía. 

Respecto a la segunda dimensión del bienestar laboral, Sinarahua (2022) 

asegura que tiene vínculo al aspecto mental, física y la condición de los empleados 

en cada área de la organización que desempeñan, ya que en una empresa existe 

distinta actividad que los trabajadores tienen que gestionar, ejecutar, controlar, entre 

otros. Por ende, todas las organizaciones deben tener en cuenta el bienestar de cada 

trabajador, mediante la motivación e incentivos y brindarle un ambiente estable, con 

la finalidad de sentir satisfacción en sus puestos que laboran, obteniendo un 
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desempeño óptimo y un buen resultado. Sus indicadores son: seguro de salud, 

feedback y líneas de carrera. 

Finalmente se tiene a la tercera dimensión de condición del trabajo. Nonones 

(2018) da a conocer que es un proceso del entorno laboral sobre las actividades y 

recursos que va a realizar cada trabajador en sus funciones laborales, ya que siempre 

ven hacia la innovación para gestionar su calidad de vida para que de esa manera 

cumplan con los objetivos de la empresa. A los colaboradores no solo son los trabajos 

que les frustran, sino las condiciones de ¿Cómo se ejecuta el trabajo?, es decir, son 

la falta de recursos laborales. Como indicadores se tienen: ambiente laboral, recursos 

y actividad. 

Sobre la hipótesis alterna de la tesis, es que existe relación significativa entre 

la gestión del talento humano y la satisfacción laboral de los colaboradores de una 

empresa comercial - Huaraz, 2023. Y como hipótesis nula, tenemos que no existe 

relación significativa entre la gestión del talento humano y la satisfacción laboral de 

los colaboradores de una empresa comercial - Huaraz, 2023. 
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II. METODOLOGÍA 

La investigación fue de tipo aplicada, porque según Arroyo (2020) menciona 

que el propósito de estos tipos de investigaciones, es de solucionar conflictos 

prácticos que se fundamentan en las bases teóricas y buscan resultados a una 

realidad concreta. El enfoque fue cuantitativo.  

El estudio fue de diseño no experimental, porque no posee situaciones 

experimentales que imponen las variables, los participantes del estudio son valorados 

en su ambiente sin cambiar o generar situaciones de las variables. Con corte 

transversal, ya que se recopilaron los distintos datos, para luego explicar y describir 

en todo el proceso de la investigación (Arias y Covinos, 2021).   

Tuvo un nivel correlacional porque se midió la relación entre las dos variables, 

lo cual se planteó el siguiente esquema: 

 

M: Los colaboradores de una empresa comercial de Huaraz. 

V1: Gestión del talento humano.  

V2: Satisfacción laboral. 

r: Relación entre ambas variables de la investigación.  

 

Para el estudio se consideró la variable independiente, que fue la gestión del 

talento humano cuya naturaleza fue de enfoque cualitativo. 

Seguidamente la variable dependiente fue la satisfacción laboral, según su 

naturaleza corresponde al enfoque cualitativo.  

Como definición de gestión del talento humano tenemos a Bárcena (2019) 

quien menciona que un buen funcionamiento de la gestión del talento humano 

generará una organización eficiente, porque es considerado como el grupo de 

actividades efectuados por la organización, con la finalidad de generar colaboradores 

altamente desarrollados con buenas actitudes y habilidades, que va ser beneficio para 

la empresa, para que siga compitiendo y cumpliendo con sus objetivos propuestos. 
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Como definición de la satisfacción laboral tenemos a López y Pomasoncco 

(2018) quienes acotaron que tener una buena satisfacción laboral dentro de un 

trabajo, es un aspecto relevante que todas las empresas deben ejecutar para sus 

colaboradores, ya que son las emociones o actitudes que cada persona va tener y 

sentir en su área de trabajo, con el fin de que cada uno esté satisfecho con su labor, 

cumpliendo sus metas y generar más productividad para la empresa. 

Para la medición de la variable “Gestión del talento humano”, se utilizó el 

cuestionario que consta de 15 preguntas dirigidas a los colaboradores de una 

empresa comercial, distribuidos en 3 dimensiones y 12 indicadores, la escala que se 

utilizó fue de Likert con las siguientes alternativas: 1 (Nunca), 2 (Pocas veces), 3 (A 

veces), 4 (Casi siempre) y 5 (Siempre). 

Para la medición de la variable de “Satisfacción laboral”, se empleó un 

cuestionario de 15 preguntas, divididos en 3 dimensiones y 9 indicadores donde las 

respuestas fueron: 1 (Nunca), 2 (Pocas veces), 3 (A veces), 4 (Casi siempre) y 5 

(Siempre), modelo de escala de Likert.     

Se tuvo como indicadores de la primera variable de gestión del talento humano 

que fueron los siguientes: conocimientos, habilidades, actitudes, aptitudes, 

convocatorias, contratación, inducción, comunicación, cumplimientos de objetivos, 

solución a los conflictos, capacitación y remuneración e incentivos. 

Los indicadores de la segunda variable de satisfacción laboral tenemos los 

siguientes: liderazgo, comunicación asertiva, empatía, seguro de salud, feedback, 

líneas de carrera, ambiente laboral, recursos y actividad.  

Fue de escala ordinal, porque se presentó cuando la variable fue cualitativa y 

se expresó la información de manera ordenada. 

Se tomó una población de 36 colaboradores que conformaron a una empresa 

comercial, Huaraz. Es la totalidad de la suma de los componentes de la investigación 

y es definida por los investigadores, con base en los conceptos desarrollados, donde 

la población y el universo tienen las mismas propiedades. A todo ello, se le llama 

como universo o, por el contrario, al universo se le puede llamar el todo (Arias y 

Covinos, 2021).  

Teniendo como criterios de inclusión: al personal involucrado directamente en 

la venta y servicio con respecto a la atención al cliente y los criterios de exclusión: el 

personal que no está involucrado directamente con la venta y servicio con respecto a 

la atención al cliente.  
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Como muestra se incluyó a los 36 colaboradores de la empresa comercial, 

Huaraz - 2023. Es una subpoblación considerada por un parte característico de la 

población o universo, del cual se sacarán los datos recopilados y que proporciona una 

visión general de la población desde la ubicación del problema del estudio (Arias y 

Covinos, 2021). 

Para esta investigación se utilizó el muestreo no probabilístico por decisión, 

porque nuestra población fue pequeña menor a 30 personas. Arias y Covinos (2021) 

quienes sugirieron que este modelo de muestrario, también es utilizada cuando se 

desea tener en cuenta características comunes de una población o se selecciona una 

población debido a una razón parcial del indagador. Ya que, en ello, no se utilizan 

técnicas estadísticas y tampoco algunos miembros de la población tienen las mismas 

posibilidades de ser seleccionados y también se utiliza si la población es menor a 100 

personas.  

La presente tesis se consideró como una unidad de análisis para todo el 

personal de la empresa comercial, Huaraz - 2023.  La investigación se realizó con la 

técnica de la encuesta para poder recopilar información a corto tiempo, donde se 

utilizó en la investigación cuantitativo, con la finalidad de obtener datos importantes y 

se interactuó directamente con los encuestados.  

Según Arias y Covinos (2021) indican que el cuestionario es un instrumento 

que se usa en investigaciones científicas para recopilar información. Ya que se 

fundamentan en distintas preguntas que van enumeradas en la tabla, junto con sus 

posibles respuestas a las que, el encuestado deberá responder sinceramente. En ello, 

no hay respuesta incorrecta o correcta, todas producen resultados diferentes y son 

aplicables a grupos de personas, donde las respuestas contestadas son valoradas de 

acuerdo a la escala de Likert.  

El cuestionario estuvo elaborado por las investigadoras por cuenta propia de 

la investigación, lo cual, posteriormente fue validada por el juicio de tres expertos 

profesionales con grado académico de magíster y doctorado. 

Finalmente se determinó, su confiabilidad mediante el coeficiente alfa de 

Cronbach, donde para el cuestionario de gestión de talento humano fue de 0.893 y 

de satisfacción laboral fue de 0.848, lo que hizo que el cuestionario sea confiable. 

Teniendo como procedimientos que, al iniciar la investigación se tuvo y se logró 

como el primer paso esencial la conformidad de cada uno de los representantes de la 

empresa comercial, Huaraz. Lo cual, fue con el apoyo de la escuela profesional de 
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Administración de empresas de nuestra universidad. Como segundo paso se diseñó 

y se propuso las distintas preguntas basadas mediante la matriz de 

operacionalización. Por último, se realizó y se aplicó un cuestionario de forma 

presencial en dicha empresa, también se evidencio que para conseguir información 

relevante de los datos se utilizó el programa (SPSS) llamado Statistical Package for 

the Social Science, el cual es una aplicación estadística de datos que tiene el 

propósito de contar y relacionar las variables del estudio.  

El análisis de los datos obtenidos fue por el medio del procedimiento 

estadístico del programa Statistical Package for the Social Science (SPSS), que nos 

ayudó en contar y relacionar las dos variables. Seguidamente se utilizó la estadística 

inferencial, se usó la prueba de correlación de Pearson, que tuvo como finalidad 

determinar la conexión entre las dos variables y finalmente verificar la hipótesis.    

Para la realización de la presente tesis se tomó en cuenta los siguientes 

principios éticos: 

• Principio de confidencialidad: La información recopilada en el cuestionario a 

los trabajadores fue de carácter confidencial con la finalidad exclusiva para esta 

investigación, ya que no será revelada a terceras personas, siendo así de forma 

anónima. 

• Principio de autonomía: Los colaboradores decidieron si participaban o no, 

resolviendo sus preguntas respecto al cuestionario ya que fueron respetadas sus 

decisiones finales a su participación. 

• Principio de No maleficencia: A cada participante se le indicó al inicio del 

cuestionario que NO tendrían el mínimo exposición de daño al participar de la 

presente investigación. No obstante, si tuvieron alguna discrepancia sobre alguna 

pregunta tenían la libertad de no responder. 

• Principio de beneficencia: Los colaboradores no obtuvieron remuneración 

alguna por la participación en esta investigación. Posteriormente, los resultados 

finales se le brindaron a su respectiva empresa al culminar esta tesis. Siendo un 

beneficio para todas las empresas comerciales. 
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III. RESULTADOS 

Tabla 1 

La gestión del talento humano y la satisfacción laboral en una empresa comercial, 

Huaraz – 2023. 

    SATISFACCIÓN LABORAL 
TOTAL 

    Bajo Medio Alto 

GESTIÓN DEL 
TALENTO 
HUMANO 

Bajo 
0 0 0 0 

0.0% 0.0% 0.0% 0.0% 

Medio 
1 6 11 18 

2.8% 16.7% 30.6% 50% 

Alto 
0 8 10 18 

0.0% 22.2% 27.8% 50% 

TOTAL 
1 14 21 36 

3% 39% 58% 100% 

Fuente: Base de datos del SPSS respecto a la encuesta realizada. 

 

En la tabla 1 se notó que los encuestados mencionaron que la GTH se encontró con 

un 30.6% indicando un nivel medio, lo cual indica que la organización le falta fortalecer 

los aspectos como: el perfil del colaborador, sus procesos de reclutamiento y el 

desarrollo de talento humano. Mientras, que la satisfacción laboral se halló en un nivel 

alto con un 27.8%. 

Tabla 2 

 El perfil del colaborador y el trabajo en equipo en una empresa comercial, Huaraz – 

2023. 

    TRABAJO EN EQUIPO 
TOTAL 

    Bajo Medio Alto 

PERFIL DEL 
COLABORADOR 

Bajo 
0 4 1 5 

0.0% 11.1% 2.8% 13.9% 

Medio 
0 8 9 17 

0.0% 22.2% 25.0% 47% 

Alto 
0 3 11 14 

0.0% 8.3% 30.6% 39% 

TOTAL 
0 15 21 36 

0% 42% 58% 100% 

Fuente: Base de datos del SPSS respecto a la encuesta realizada. 

En la tabla 2 se halló que el 30.6% de los colaboradores mencionaron que el perfil del 

colaborador está en un nivel alto, al igual que el trabajo en equipo. El 25.0% indicaron 

que el perfil del colaborador se visualizó en un nivel medio, entre tanto el trabajo en 

equipo se visualizó un nivel alto. 
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Tabla 3 

El proceso de reclutamiento y el bienestar laboral en una empresa comercial, Huaraz 

– 2023. 

    BIENESTAR LABORAL 
TOTAL 

    Bajo Medio Alto 

PROCESO DE 
RECLUTAMIENTO 

Bajo 
0 1 0 1 

0.0% 2.8% 0.0% 2.8% 

Medio 
0 8 5 13 

0.0% 22.2% 13.9% 36% 

Alto 
0 9 13 22 

0.0% 25.0% 36.1% 61% 

TOTAL 
0 18 18 36 

0% 50% 50% 100% 

Fuente: Base de datos del SPSS respecto a la encuesta realizada. 

 

En la tabla 3 se halló que el 36.1% del personal mencionaron que tanto el proceso de 

reclutamiento como el bienestar laboral están en un nivel alto. El 22.2% indicaron que 

el proceso de reclutamiento y el bienestar laboral se encuentran en un nivel medio. 

Asimismo, el 2.8% señalaron que el proceso de reclutamiento está en un nivel bajo, 

mientras que el bienestar laboral está en un nivel medio. 

Tabla 4 

El desarrollo del talento humano y las condiciones de trabajo en una empresa 

comercial, Huaraz – 2023. 

    CONDICIONES DE TRABAJO 
TOTAL 

    Bajo Medio Alto 

DESARROLLO 
DEL TALENTO 

HUMANO 

Bajo 
0 0 0 0 

0.0% 0.0% 0.0% 0.0% 

Medio 
1 6 11 18 

2.8% 16.7% 30.6% 50% 

Alto 
0 8 10 18 

0.0% 22.2% 27.8% 50% 

TOTAL 
1 14 21 36 

3% 39% 58% 100% 

Fuente: Base de datos del SPSS respecto a la encuesta realizada. 

 

En la tabla 4 se halló que un 30.6% del personal mencionaron, que tanto el desarrollo 

del talento humano como las condiciones de trabajo están en un nivel medio. 

Asimismo, el 27.8% indicaron que el desarrollo del talento y las condiciones de 

trabajo, se encuentran en un nivel alto. 
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a. Prueba de normalidad 

Se calculó ésta para identificar qué tipo de prueba a aplicar. Cuando se tiene una 

muestra de 50 encuestados o menos, se utiliza la prueba estadística de Shapiro-wilk; 

en caso contrario, se aplicará la de Kolmogorov-Smirnov. Por lo tanto, para el estudio 

de las variables estudiadas se aplicó la de Shapiro-wilk, ya que se contó con 36 

encuestados. 

Tabla 5 

Prueba de normalidad: La gestión del talento humano (GTH) y la satisfacción laboral 

(SL). 

 

Variables 
Kolmogorov-Smirnov Shapiro-Wilk 

Estadístico Gl Sig. Estadístico gl Sig. 

GTH 0.080 36 0.200 0.982 36 0.802 

SL 0.164 36 0.015 0.948 36 0.093 

Nota: Datos recopilados del SPSS v 26. 

 

En la tabla 5 se observó que la significación para la variable GTH es de 0.802 y para 

la variable de satisfacción laboral es de 0.093, siendo ambos mayores que el nivel de 

alfa de 0.05. Esto demostró que ambas variables presentaron una distribución normal, 

lo que permite el uso de las correlaciones de Pearson para establecer la relación entre 

ellas. 
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Objetivo general: Determinar qué relación existe entre la gestión del talento humano 

y la satisfacción laboral en una empresa comercial, Huaraz – 2023. En la cual, existió 

relación entre la GTH y la SL en una empresa comercial, Huaraz – 2023 que 

corresponde a la hipótesis alternativa. Por otra parte, no existe relación entre ambas 

variables la cual pertenece a la hipótesis nula. 

Tabla 6 

Correlación entre la gestión del talento humano (GTH) y la satisfacción laboral (SL) 

 

 GTH SL 

GTH Correlación de Pearson 1 0.437 

Sig. (bilateral)  0.005 

N 36 36 

SL Correlación de Pearson 0.437 1 

Sig. (bilateral) 0.005  

N 36 36 

Nota: Información recopilada del SPSS v 26. 

 
Interpretación: De acuerdo al valor determinado en la tabla previa, se obtuvo un p-

value de 0.005, el cual está por debajo de α, lo que conlleva al rechazo de la H0. Esto 

indica que la GTH se relacionó significativamente con la variable de SL. Una gestión 

efectiva que abarque aspectos como un reclutamiento adecuado, desarrollo 

profesional, comunicación transparente y reconocimiento del desempeño, tiene un 

impacto directo en la creación en la creación de un entorno laboral positivo y 

satisfactorio para los colaboradores. Además, una fuerza laboral satisfecha tiende a 

mostrar mayor compromiso, productividad y lealtad, lo cual impulsa la retención del 

talento y el éxito continuo de la organización a largo plazo. 

Objetivo específico 1: Establecer la relación entre el perfil del colaborador y el 

trabajo en equipo en una empresa comercial - Huaraz, 2023. Donde, las hipótesis H1: 

si existió relación entre el perfil del colaborador y el trabajo en equipo en una empresa 

comercial - Huaraz, 2023. Mientras que la H0: indica que no existe correlación entre 

las dos variables.   
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Tabla 7 

Correlación entre el perfil del colaborador (PC) y el trabajo en equipo (TE) 

 

 PC TE 

PC Correlación de Pearson 1 0,475 

Sig. (bilateral)  0.003 

N 36 36 

TE Correlación de Pearson 0.475 1 

Sig. (bilateral) 0.003  

N 36 36 

Nota: Información recopilada del SPSS v 26. 

 
Interpretación: De acuerdo con el valor determinado en la tabla anterior, se obtuvo 

un p-value de 0.003, el cual es inferior al nivel de significancia α. Lo cual, es rechazado 

la H0, lo que implica que la variable del perfil del colaborador se relaciona 

significativamente con la variable de trabajo en equipo. Asimismo, la diversidad en los 

perfiles de los colaboradores puede potenciar la habilidad del equipo para resolver 

problemas, de forma innovadora, tomar decisiones fundamentadas y adaptarse a 

distintos desafíos.   

Objetivo específico 2: Determinar la relación entre el proceso de reclutamiento y el 

bienestar laboral en una empresa comercial - Huaraz, 2023. Por lo tanto, la H1 

presento que existe correlación entre el PR y el BL en una empresa comercial - 

Huaraz, 2023. En cambio, la H0 indicó que no hay vínculo entre dichas variables.   
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Tabla 8 

Correlación entre el proceso de reclutamiento (PR) y el bienestar laboral (BL) 

 

 PR BL 

PR Correlación de Pearson 1 0.426 

Sig. (bilateral)  0.010 

N 36 36 

BL Correlación de Pearson 0.426 1 

Sig. (bilateral) 0.010  

N 36 36 

Nota: Información recopilada del SPSS v 26. 

 
Interpretación: Según el valor determinado en la tabla anterior, el p-value fue de 

0.010, el cual está por debajo del nivel de significancia α. Pese a ello, se descartó la 

H0 indicando que hay correlación entre el PR y el BL. Ya que, un proceso de 

reclutamiento eficiente, trasparente y equitativo puede promover el compromiso, la 

confianza y satisfacción entre los nuevos colaboradores, estableciendo las bases para 

su integración exitosa en el equipo y su bienestar en el trabajo. 

Objetivo específico 3: Manifestar la relación entre el desarrollo del talento humano 

y las condiciones del trabajo en una empresa comercial - Huaraz, 2023. Ya que, la H1 

sugirió que hay una relación entre el DTH y las CT en una empresa comercial - 

Huaraz, 2023. Por otra parte, la H0 precisa que no existió correlación entre ambas 

variables. 
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Tabla 9 

Correlación entre el desarrollo del talento humano (DTH) y las condiciones del 

trabajo (CT) 

 

 DTH CT 

DTH Correlación de Pearson 1 0,447 

Sig. (bilateral)  0.006 

N 36 36 

CT Correlación de Pearson 0,447 1 

Sig. (bilateral) 0.006  

N 36 36 

Nota: Información recopilada del SPSS v 26. 

Interpretación: Basándonos en el valor determinado en la tabla anterior, se obtuvo 

que el p-value fue de 0.006, ubicándose por debajo del nivel de significancia α. Por 

tanto, es rechazada la H0, donde la variable del DTH se víncula significativamente 

con la variable de condiciones del trabajo. Cuando se ofrecen condiciones laborales 

apropiadas, que engloban aspectos como la seguridad en el trabajo, un equilibrio 

entre la vida personal y laboral, oportunidades de orientación y desarrollo profesional, 

reconocimiento del rendimiento y sobre todo un entorno laboral positivo, los 

colaboradores se perciben como valorados y motivados para mejorar sus habilidades 

y competencias.   
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IV. DISCUSIÓN 

Planteamos la discusión de cada uno de los resultados con base a los objetivos 

propuestos, contrastándolo con otras investigaciones anteriores que se enfocan en 

las variables que hemos estudiado.  

El propósito de la tesis es determinar qué relación existe entre la gestión del 

talento humano y la satisfacción laboral en una empresa comercial en Huaraz en 

2023. Donde, la medida estadística de correlación de Pearson, se utilizó para 

examinar el vínculo entre las dos variables. Los alcances muestran una correlación 

de 0,437, indicando que hay correlación positiva moderada entre gestión del talento 

humano y satisfacción laboral. El valor de significancia bilateral fue de 0.005, inferior 

al nivel de alfa de 0.05. Este resultado obtenido y analizado muestra la existencia de 

una relación significativa entre las variables, lo que lleva al rechazo de la H0.  

Los hallazgos alcanzados pueden estar vinculadas con la investigación 

previamente efectuada por Girón (2021) quien en su investigación identifica una 

correlación media. Donde, la consistencia en cuanto a los resultados, refleja el 

coeficiente Spearman de 0.556 entre las mismas variables, resaltando la relevancia 

de investigar tanto la administración del talento humano como la satisfacción laboral. 

Esto se fundamenta en pruebas sólidas que respaldan la relación entre estos 

aspectos. Además, Cardoza y Velásquez (2021) quienes en su tesis también 

obtuvieron como resultado una correlación moderada de 0.661 entre sus variables 

estudiados. Demostrando que las organizaciones tengan prioridad a sus 

colaboradores para su buen funcionamiento. Lo cual, refleja que nuestra investigación 

es preciso.  

Para Chiavenato (2014) la gestión del talento humano está formada por 

políticas y prácticas, donde cada trabajador debe tener alguna diferencia competitiva 

que se pueda observar en cuatro aspectos como: conocimiento, habilidad, juicio y 

actitud, siendo así que en la actualidad es importante integrar, organizar, desarrollar, 

recompensar y retener a los colaboradores esenciales para las organizaciones. 

Donde, el talento es una cualidad de un individuo, y generalmente una persona no es 

considerada un talento por sí sola. Para ello, es necesario que posea características 

competitivas que la hagan destacar en el lugar de trabajo. Es por ello, analizando los 

resultados obtenidos se puede determinar que si existe una buena gestión y 

satisfacción dentro de una organización los colaboradores van aportar mayor 

desempeño y productividad.  
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Para el primer objetivo específico, la investigación busca crear relación entre 

el perfil del colaborador y el trabajo en equipo en una empresa comercial - Huaraz, 

2023, se lleva a cabo un estudio aplicando la estadística de la prueba de correlación 

de Pearson. Donde, el análisis de la relación entre el perfil del colaborador y el trabajo 

en equipo arrojo una significancia bilateral de 0.003, lo cual es menor a 0.01. Los 

resultados obtenidos de esta evaluación indican una correlación positiva moderada, 

con un valor de 0.475. Esta evidencia respalda la importancia de la relación entre el 

perfil del colaborador y el trabajo en equipo como un elemento fundamental para 

impulsar mejoras en el entorno laboral de la empresa.  

Nuestros hallazgos están en concordancia con la investigación realizada por 

Gonzales y Jaramillo (2022) quienes mencionan que en su estudio encontraron una 

correlación positiva media entre el diseño del puesto y desempeño laboral, con un 

coeficiente Rho de Spearman de 0.419. Esto fortalece la noción de la necesidad de 

mejorar los diseños de los puestos de trabajo de los colaboradores, ya que es la base 

para optimizar la satisfacción laboral. La consistencia de estos resultados en diversos 

estudios respalda la validez de nuestras conclusiones.  

Según Chiavenato (2014) asegura que el perfil del colaborador consiste en 

comparar y estudiar las exigencias de los deberes y poderes asignados al postulante. 

Además, investiga y puntualiza los requerimientos, responsabilidades y situaciones 

asociadas a la tarea, para asegurar su correcta realización. Asimismo, Salas (2018) 

considera que el trabajo en equipo es la capacidad que cada persona tiene para lograr 

un objetivo común. Se organizan grupos de dos o más integrantes que colaboran, 

aportando ideas innovadoras y utilizando sus habilidades, están preparados para 

enfrentar cualquier conflicto que pueda surgir. Por lo tanto, sus hallazgos demuestran 

de manera concluyente una conexión sólida entre los estados emocionales y la 

realización laboral, lo que subraya la relevancia de que las empresas fomenten y 

estimulen el compromiso emocional entre sus colaboradores. 

Para el segundo objetivo específico, la investigación busca determinar la 

relación entre el proceso de reclutamiento y el bienestar laboral en una empresa 

comercial - Huaraz, 2023. En este análisis, se emplea la estadística de correlación de 

Pearson para investigar la existencia del vínculo entre las dos variables mencionadas, 

arrojando una respuesta de 0.426, lo que sugiere una correlación positiva de nivel 

moderado. Entre el proceso de reclutamiento y el bienestar laboral, es importante 

también recalcar el valor de significancia bilateral que es de 0.010, el cual está por 



 

24 
 

debajo del nivel de significancia. Para ello, en la muestra estudiada se evidencia que 

existe una conexión significativa entre ambas variables, rechazando así la hipótesis 

nula. 

Los resultados alcanzados guardan relación con la investigación de Núñez 

(2021) quien en su estudio presenta una correlación positiva, utilizando la estadística 

de Spearman con una respuesta de 0.386 y 0.617 entre las variables de reclutamiento 

de personal y desarrollo personal, con el fin de generar un bienestar laboral eficiente. 

Estos factores tienen un mayor impacto en el bienestar laboral de los colaboradores 

dentro de una organización. 

Según Vallejo (2016) el proceso de reclutamiento se asemeja al marketing de 

las oportunidades que una organización ofrece a los futuros postulantes que poseen 

ciertas cualidades y características, quienes desean unirse a la organización y 

también Chiavenato (2014) considera que es una actividad que difunde, llama la 

atención, aumenta la participación, contrasta, selecciona, absorbe, filtra y clasifica a 

los postulantes de diferentes áreas para contratar. Seguidamente, Sinarahua (2022) 

asegura que el bienestar laboral está relacionado con los aspectos mentales, físicos 

y la condición de los colaboradores en cada área de la organización en la que se 

desempeñan. Por lo tanto, al obtener los hallazgos, podemos analizar que hay una 

existencia significativa entre el proceso de reclutamiento y el bienestar laboral de los 

empleados, lo cual es crucial para el desarrollo eficiente de la empresa comercial. 

Finalmente, para el tercer objetivo específico manifestar la relación entre el 

desarrollo del talento humano y las condiciones del trabajo en una empresa comercial 

- Huaraz, 2023, se tuvo como resultado una significancia bilateral de 0.006, el cual 

está por debajo del nivel de significancia, para ello, se aplicó la estadística de 

correlación de Pearson para examinar la vinculación entre ambas variables, 

obteniendo como un hallazgo de 0.447, lo cual indica una correlación positiva 

moderada y demostrando que hay conexión entre las variables mencionadas, 

rechazando la hipótesis nula. Por lo tanto, se indica que la variable del desarrollo del 

talento humano se vincula de manera significativa con la variable de condiciones del 

trabajo.  

Los resultados tienen relación con la investigación de Chagaray (2021) donde 

menciona que sus variables presentan correlación, para ello, utilizó la prueba 

estadística de Spearman dando como resultado de 0.051 y es aceptado la hipótesis 

general. Asimismo, sus resultados muestran una relación significativa sobre todo 
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directa, aunque con una intensidad moderada. Sugiriendo que una mejor gestión en 

el desarrollo del personal, incrementara la satisfacción de los colaboradores en 

relación con su ambiente laboral. 

Asimismo, Chiavenato (2014) aporto que el desarrollo del talento tiene como 

propósito fomentar el crecimiento profesional del colaborador, el esfuerzo que realiza 

en su área laboral implica una capacitación continua, tanto a nivel personal como 

institucional, centrada en mejorar la eficiencia y eficacia empresarial para su 

integración en la organización, mientras que Nonones (2018) considera que la 

condición del trabajo es un proceso laboral que define las actividades y recursos 

asignados a cada colaborador, centrándose en la innovación para mejorar su calidad 

de vida, a los colaboradores no solo son los trabajos que les frustran, sino las 

condiciones del trabajo. En conclusión, según los resultados obtenidos, se observa 

una conexión importante entre el desarrollo del talento humano y las condiciones 

laborales dentro de la empresa.  

Esto sugiere que invertir en el crecimiento y capacitación de los colaboradores 

no solo mejora su desempeño, sino que también crea un ambiente de trabajo más 

positivo y satisfactorio. Al fomentar el desarrollo profesional, la empresa puede 

esperar un incremento en la creatividad y responsabilidad de su personal, lo cual 

repercute favorablemente en la productividad y eficiencia organizacional. 
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V. CONCLUSIONES 

En relación con los hallazgos que se obtuvo durante la investigación estudiada, 

se demostró que la gestión del talento humano se relacionó notablemente con la 

satisfacción laboral de los colaboradores en una empresa comercial, Huaraz – 2023. 

Seguidamente, se mencionan las siguientes conclusiones de nuestra investigación.  

Para el objetivo general, se concluyó que los resultados evidenciaron una 

relación positiva moderada de 0.437, con un grado de significancia bilateral de 0.005. 

La aceptación de la hipótesis alternativa sugirió la existencia de una correlación 

significativa entre la gestión del talento humano y la satisfacción laboral. En 

consecuencia, se infiere cuanto mejor sea el talento humano, mayor será el grado de 

satisfacción de los colaboradores. 

Para el primer objetivo específico, se reflejaron los resultados con un valor de 

significancia bilateral de 0.003 que es menor a 0.01, lo que indica una correlación 

positiva moderada con un valor de 0.475. Estos resultados respaldaron la aceptación 

de la hipótesis alternativa. Por lo tanto, si existió un vínculo significativo entre el perfil 

del colaborador y la variable de trabajo en equipo, demostrando que esta relación es 

un elemento fundamental para incrementar la eficacia laboral de la organización. 

Para el segundo objetivo específico, se visualizó una conexión relevante entre 

el proceso de reclutamiento y el bienestar laboral, con un coeficiente de correlación 

de 0.426. Esto señala una correlación positiva moderada, respaldada por un grado de 

significancia bilateral de 0.010. Estas conclusiones respaldaron la hipótesis 

alternativa, indicando que esta relación es una característica esencial para el 

desarrollo eficiente de la empresa comercial. 

Finalmente, para el tercer objetivo específico se hallaron resultados con una 

significancia bilateral de 0.006 y un valor de conexión de 0.447. Esto resulta una 

correlación positiva moderada, lo que confirma la hipótesis alternativa. Por lo tanto, la 

variable del desarrollo del talento humano si se relacionó de forma significativa con la 

variable de condiciones de trabajo, demostrando que una mejor gestión en el 

desarrollo de personas resultó un mayor incremento en la satisfacción de los 

colaboradores. 
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VI. RECOMENDACIONES 

. Para el objetivo general, se recomienda a la empresa comercial de la ciudad 

de Huaraz, implementar estrategias de gestión del talento humano para obtener 

colaboradores satisfechos, aumentar la productividad y obtener mayores 

remuneraciones. Para ello, se sugiere añadir un plan de capacitación constante que 

permita identificar y valorar el desempeño y esfuerzo de cada colaborador. 

Con respecto al primer objetivo específico, se recomienda que la organización 

de la ciudad de Huaraz, establezca un buen perfil profesional y fomentar el trabajo en 

equipo de los colaboradores, promoviendo la unidad laboral, ejecutar programas de 

mentores dirigidos para los nuevos colaboradores.  

En el segundo objetivo específico, se propone que la empresa implemente 

software de alta estándar, para el proceso de reclutamiento. Con el propósito de crear 

un entorno laboral favorable y fomentar la identificación y alineación del personal con 

las metas y objetivos de la organización. También se recomienda implementar 

programas de Wellbeing para fidelizar a los colaboradores. 

Finalmente, para el tercer objetivo específico, se recomienda que la empresa 

lleve a cabo el desarrollo de un eficiente plan de desarrollo personal para determinar 

las capacidades y habilidades de cada individuo, asegurando a sus colaboradores 

mediante programas tales como: seguridad dentro del trabajo, herramientas y entorno 

del trabajo, beneficios sociales, remuneraciones, crecimiento profesional entre otros. 
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ANEXOS 

Anexo 1: Operacionalización de variables 

Cuadro 1 Matriz de operacionalización de las variables 

Variables Dimensiones Indicadores Ítems 

Gestión del 
talento Humano 

Da alusión a las 

prácticas y 

políticas a fin de 

gerenciar cargos 

vinculados a 

personas o 

recursos 

(Chiavenato,2009)

.  

Perfil del colaborador 
Es toda información 
relevante de su entorno 
profesional y formación 
de competencias 
relacionadas al 
desempeño. 

- Conocimientos ¿Consideras qué los puestos de la empresa comercial están acorde a tus conocimientos 
profesionales? 

- Habilidades ¿Consideras qué, tus habilidades están alineadas al área de trabajo a realizar? 

- Actitudes ¿Considera Ud. que siempre llega puntual al trabajo y cumple con sus funciones en el tiempo 
establecido? 

- Aptitudes Siente Ud. que en el área que se desenvuelve es escuchado y comprendido su opinión por parte de 
su jefe 

Proceso de 
reclutamiento 
Se lleva a cabo con 
conceptos y técnicas 
efectivas y compatibles 
bajo la supervisión de 
GRH (Cuesta, 2016). 

- Convocatorias Considera Ud. que el anuncio publicado acerca de la convocatoria de trabajo es igual a lo informado 
por los directivos de la empresa. 

- Contratación Cree Ud. al momento de contratación la información brindada es la misma a lo de su contrato 

Al momento de firmar el contrato o de renovación lee detenidamente las cláusulas de su contrato. 

- Inducción Al incorporarse a la empresa comercial existe una inducción adecuada al personal sobre la labor que 
van a desarrollar. 

- Comunicación Cree usted que la empresa comercial aplica un buen proceso de comunicación e información de las 
funciones a realizar, reglamento interno, misión, visión y valores. 

Desarrollo del talento 
humano 
Es un proceso continuo 
que inicia desde la 
evaluación del 
desempeño, lo cual 
pretende precisar el 
desarrollo profesional y 
personal para su 
mejoramiento laboral. 
(Pardo, 2007). 

- Cumplimientos de objetivos Se da cumplimento a los objetivos o metas sobre el desarrollo personal de los trabajadores. 

- Solución a los conflictos Siente que la empresa resuelve de la mejor manera y equitativamente los conflictos dentro de la 
empresa. 

- Capacitación Considera Ud. que la empresa realiza un adecuado proceso de capacitación con respecto a las 
funciones de un puesto ocupado. 

¿Se desarrollan frecuentemente programas de capacitación dentro de la empresa comercial? 

- Remuneración e incentivos. Considera Ud. que en la empresa para la cual trabaja, cuenta con un sistema de remuneración fija y 



 

 
 

justa de acuerdo a la situación laboral actual. 

Considera Ud.  que la empresa tiene un buen programa de incentivos acorde al esfuerzo extra 
realizado por sus colaboradores en algunas ocasiones debido a la situación que atraviesa. 

Satisfacción 
laboral 

Es el conjunto de 

las actitudes, 

habilidades entre 

otros, que tiene un 

colaborador en su 

trabajo. Con la 

finalidad de 

producir 

productividad 

(Lomas, 2017). 

Trabajo en equipo 
Se relaciona a las  
estrategias, 
metodologías y 
procedimientos que 
tienen las personas con 
el objetivo de poder 
lograr metas (Ríos, 
2017). 

- Liderazgo 
 

Considera Ud. que en el desarrollo del trabajo de la empresa comercial es importante que cuenten con 
un buen líder para el éxito. 

¿Consideras qué, tus habilidades están alineadas al área de trabajo a realizar? 

- Comunicación asertiva La empresa cuenta con directivos y colaboradores que se comunican de forma adecuada. 

Se percibe acerca del asertividad de los gerentes dentro de la empresa para liderar a los trabajadores. 

- Empatía Considera Ud. que en la empresa los colaboradores desarrollan la habilidad social, que les va permitir 
ponerse en la situación de la otra persona. 

Crees que la empatía dentro de la empresa es importante para su buen funcionamiento y poder 
resolver los problemas. 

Bienestar laboral 
Es la calidad de vida en 
el trabajo ya que los que 
conforman parte de la 
empresa se enfrentan a 
diferentes situaciones 
que les perjudica por ello 
es importante este 
aspecto (Betancourt et 
al. 2017). 

- Seguro de salud Siente que la empresa se preocupa por el bienestar de sus trabajadores. 

- Feedback ¿Se desarrollan constantemente encuestas de opinión para aplicar a sus empleados y así obtener 
distintas informaciones sobre sus experiencias? 

¿Las opiniones recopiladas de los empleados son solucionadas en el tiempo determinado? 

- Líneas de carrera ¿Crees que es importante contar con una línea de carrera en la empresa, para que el trabajador tome 
su puesto adecuado? 

Condiciones de trabajo 
Son factores de su 
entorno de un 
colaborador que 
identifica la motivación y 
satisfacción (Reyes, 
2016).  

- Ambiente laboral Siente que el ambiente laboral es adecuado para el rendimiento de la empresa. 

Crees que el entorno de trabajo mejora la satisfacción y el bienestar de los colaboradores para 
incrementar la productividad de la empresa. 

- Recursos La empresa cuenta con todos los recursos necesarios para que realice sus actividades sin ninguna 
dificultad. 

- Actividad Considera Ud. que el proceso administrativo es la actividad principal que la empresa opera. 

Conoce toda la clasificación de las actividades que realiza la empresa para que no tenga 
complicaciones. 



 

 
 

Anexo 2: Matriz de consistencia 

Cuadro 2: Matriz de consistencia lógica 

Problema de 
investigación 

Objetivos Hipótesis VARIABLE DIMENSIONES INDICADORES ÍTEMS MEDICIÓN 

¿Qué relación 

existe entre la 

gestión del 

talento humano y 

la satisfacción 

laboral de los 

colaboradores 

en una empresa 

comercial - 

Huaraz, 2023? 

Describir qué relación existe entre 

gestión del talento humano y la 

satisfacción laboral en una 

empresa comercial, Huaraz – 2023 

Para tener un mejor resultado se 

tiene los siguientes objetivos 

específicos: Describir cuál es el 

proceso de perfil del colaborador 

en una empresa comercial, Huaraz 

– 2023, Describir como es el 

proceso de reclutamiento de una 

empresa comercial, Huaraz – 2023, 

Describir cuál es el proceso del 

desarrollo del talento humano en 

una empresa comercial, Huaraz – 

2023, Describir cuál es el proceso 

del trabajo en equipo en una 

empresa comercial, Huaraz – 2023, 

Identificar cuál es el proceso del 

bienestar laboral en una empresa 

comercial, Huaraz – 2023 y cuál es 

el proceso de las condiciones del 

trabajo en una empresa comercial, 

Huaraz – 2023 

 

 
La hipótesis alterna 

del proyecto es que 

existe relación 

significativa entre la 

gestión del talento 

humano y la 

satisfacción laboral de 

los colaboradores de 

una empresa 

comercial, Huaraz 

2023. Y como 

hipótesis nula 

tenemos que no existe 

relación significativa 

entre la gestión del 

talento humano y la 

satisfacción laboral de 

los colaboradores de 

una empresa 

comercial, Huaraz 

2023. 

 

 

Gestión del talento 
humano 

Perfil del 
colaborador 

Conocimientos 1 Ordinal 

Habilidades 2 

Actitudes 3 

Aptitudes 4 

Proceso de 
reclutamiento 

convocatorias 5 

Contratación 6, 7 

Inducción  8 

Comunicación 9 

Desarrollo del 
talento humano 

Cumplimiento de objetivos 10 

Solución a los conflictos 11 

Capacitaciones 12, 13 

Remuneraciones e incentivos 14,15 

Satisfacción laboral Trabajo en equipo Liderazgo 1, 2 Ordinal 

Comunicación asertiva 3, 4 

Empatía 5, 6 

Bienestar laboral Seguro de salud  7 

Feedback 8, 9 

Líneas de carrera 10 



 

 
 

Condiciones de 
trabajo 

Ambiente laboral 11, 12 

Recursos 13 

Actividad  14, 15 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 
 

Anexo 3: Instrumento de recolección de datos 

Cuestionario de gestión del talento humano 

De acuerdo a las preguntas marcar con una “X” en los números que correspondan 

para ello, el significado de cada uno es: 1 (Nunca), 2 (Pocas veces), 3 (A veces), 4 

(Casi siempre) y 5 (Siempre). 

ÍTEMS OPCIONES 

1 2 3 4 5 

1. ¿Consideras qué los puestos de la empresa 
comercial están acorde a tus conocimientos 
profesionales? 

     

2. ¿Consideras qué, tus habilidades están 
alineadas al área de trabajo a realizar? 

     

3. ¿Considera Ud. que siempre llega puntual al 
trabajo y cumple con sus funciones en el 
tiempo establecido? 

     

4. Siente Ud. que en el área que se desenvuelve 
es escuchado y comprendido su opinión por 
parte de su jefe. 

     

5. Considera Ud. que el anuncio publicado 
acerca de la convocatoria de trabajo es igual a 
lo informado por los directivos de la empresa. 

     

6. Cree Ud. al momento de contratación la 
información brindada es la misma a lo de su 
contrato 

     

7. Al momento de firmar el contrato o de 
renovación lee detenidamente las cláusulas de 
su contrato. 

     

8. Al incorporarse a la empresa comercial existe 
una inducción adecuada al personal sobre la 
labor que van a desarrollar. 

     

9. Cree usted que la empresa comercial aplica un 
buen proceso de comunicación e información 
de las funciones a realizar, reglamento interno, 
misión, visión y valores. 

     

10. Se da cumplimento a los objetivos o metas 
sobre el desarrollo personal de los 
trabajadores. 

     



 

 
 

11. Siente que la empresa resuelve de la mejor 
manera y equitativamente los conflictos dentro 
de la empresa. 

     

12. Considera Ud. que la empresa realiza un 
adecuado proceso de capacitación con 
respecto a las funciones de un puesto 
ocupado. 

     

13. ¿Se desarrollan frecuentemente programas de 
capacitación dentro de la empresa comercial? 

     

14. Considera Ud. que en la empresa para la cual 
trabaja, cuenta con un sistema de 
remuneración fija y justa de acuerdo a la 
situación laboral actual. 

     

15. Considera Ud.  que la empresa tiene un buen 
programa de incentivos acorde al esfuerzo 
extra realizado por sus colaboradores en 
algunas ocasiones debido a la situación que 
atraviesa. 

     

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 
 

Cuestionario de satisfacción laboral 

De acuerdo a las preguntas marcar con una “X” en los números que correspondan 

para ello, el significado de cada uno es: 1 (Nunca), 2 (Pocas veces), 3 (A veces), 4 

(Casi siempre) y 5 (Siempre). 

 

ÍTEMS OPCIONES 

1 2 3 4 5 

1. Considera Ud. que en el desarrollo del trabajo 
de la empresa comercial es importante que 
cuenten con un buen líder para el éxito. 

     

2. Siente que está dispuesto a ser líder en su área 
de trabajo.  

     

3. La empresa cuenta con directivos y 
colaboradores que se comunican de forma 
adecuada. 

     

4. Se percibe acerca del asertividad de los 
gerentes dentro de la empresa para liderar a los 
trabajadores. 

     

5. Considera Ud. que en la empresa los 
colaboradores desarrollan la habilidad social, 
que les va permitir ponerse en la situación de la 
otra persona. 

     

6. Crees que la empatía dentro de la empresa es 
importante para su buen funcionamiento y poder 
resolver los problemas. 

     

7. Siente que la empresa se preocupa por el 
bienestar de sus trabajadores. 

     

8. ¿Se desarrollan constantemente encuestas de 
opinión para aplicar a sus empleados y así 
obtener distintas informaciones sobre sus 
experiencias? 

     

9. ¿Las opiniones recopiladas de los empleados 
son solucionadas en el tiempo determinado?  

     

10. ¿Crees que es importante contar con una línea 
de carrera en la empresa, para que el trabajador 
tome su puesto adecuado? 

     



 

 
 

11. Siente que el ambiente laboral es adecuado 
para el rendimiento de la empresa. 

     

12. Crees que el entorno de trabajo mejora la 
satisfacción y el bienestar de los colaboradores 
para incrementar la productividad de la 
empresa. 

     

13. La empresa cuenta con todos los recursos 
necesarios para que realice sus actividades sin 
ninguna dificultad. 

     

14. Considera Ud. que el proceso administrativo es 
la actividad principal que la empresa opera. 

     

15. Conoce toda la clasificación de las actividades 
que realiza la empresa para que no tenga 
complicaciones. 
 

     

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 
 

 



 

 
 

 

 

 



 

 
 

 

 

 

 



 

 
 

 



 

 
 

 

 

 

 



 

 
 

 



 

 
 

 

 



 

 
 

 



 

 
 

 



 

 
 

 



 

 
 

 

 



 

 
 

 



 

 
 

 



 

 
 

 

 
 

 

 



 

 
 

 

 

 

 

 

 

 



 

 
 

 

 



 

 
 

 

 

 

 



 

 
 

 

 



 

 
 

 

 

 

 

 

 

 



 

 
 

 
 

 

  

 



 

 
 

 
 

 

 

 



 

 
 

 

 

 

 

 



 

 
 

 



 

 
 

 



 

 
 

 

 



 

 
 

 

 
 

 

 

 

 

 

 



 

 
 

 



 

 
 

 



 

 
 

 



 

 
 

 



 

 
 

 



 

 
 



 

 
 

Anexo 5: Confiabilidad del instrumento (Alfa de Cronbach) 

 

Variable 1: Gestión del talento humano 

Cuadro 1. Procesamiento de casos 

 N % 

Casos Válido 36 100,0 

Excluido 0 ,0 

Total 36 100,0 

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

 

Cuadro 2. Resultado de la estadística de fiabilidad. 

 

Alfa de Cronbach N de elementos 

,893 15 

 

El valor de alfa de Cronbach para la variable Gestión del talento humano fue de 0.893, 

esto quiere decir que el instrumento cuenta con confiabilidad buena. 

 

Variable 2: Satisfacción laboral 

Cuadro 3. Procesamiento de casos. 

 

 N % 

Casos Válido 36 100,0 

Excluido 0 ,0 

Total 36 100,0 

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

 

Cuadro 2. Resultado de la estadística de fiabilidad. 

 

Alfa de Cronbach N de elementos 

,848 15 

 

El valor de alfa de Cronbach para la variable satisfacción laboral fue de 0.848, esto 

quiere decir que el instrumento cuenta con confiabilidad buena. 

 

Anexo 6: Consentimiento informado 

 



 

 
 

 



 

 
 

 



 

 
 

Anexo 7: Reporte de similitud del Turnitin 

 

 

 
 

 

 

 

 



 

 
 

 

 

Anexo 8: Solicitud de autorización para investigar en la entidad (Anexo 5 RVI 

081) 

 
 

 

 

 



 

 
 

 

 

Anexo 9: Autorización de la entidad para desarrollar la investigación (Anexo 6 

RVI 081) 

 

 
 

 



 

 
 

 

 



 

 
 

 

 


