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Resumen

La presente investigacion de tesis se relaciona con el objetivo de desarrollo
sostenible: trabajo decente y crecimiento econdémico; tiene como objetivo general:
determinar qué relacion existe entre la gestion del talento humano y la satisfaccion
laboral en una empresa comercial, Huaraz — 2023; la investigacion fue de tipo
aplicada no experimental correlacional. Teniendo como resultado que la gestion del
talento humano se obtuvo un p-value de 0.005 menor a 0.01, el cual esta por debajo
de q, el estadistico de Rho de Spearman con un coeficiente de 0.437, lo que conlleva
al rechazo de la Hipétesis nula, por ello se llegé a los resultados contrastadas en los
objetivos y las hipotesis planteadas, obteniéndose la correlacion positiva moderada
entre las variables estudiadas, concluyendo que la gestién del talento humano se
relaciond significativamente con la variable de satisfaccion laboral. Por lo tanto,
cuanto mejor sea el talento humano, mayor serd el nivel de satisfaccién de los

colaboradores.

Palabras clave: gestidon del personal, planificacion, satisfaccion en el trabajo, salario,

motivacion.
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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 a, 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.



l. INTRODUCCION

Actualmente, el mundo se encuentra en un proceso de transformacion
constante lo que ha llevado a las empresas a buscar nuevas exigencias y afrontar
desafios respecto a la selecciéon, formacion y retencion 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 gestidon adecuada, se presentaran ciertas
dificultades e incluso fracaso empresarial. En consecuencia, es fundamental que se
adquieran conocimientos acerca del tema.

Para que una organizacion tenga éxito, el factor determinante es el talento
humano y la satisfaccion de los empleados por lo cual, es esencial contar con
empleados que estén altamente capacitados, con un buen rendimiento y una
satisfaccion laboral para que realicen eficientemente sus actividades, es decir,
¢,Cuando?, ¢Donde? y ¢ Como? realizar sus actividades correctamente en el area al
gue pertenecen. Ya que se propone buscar la relacion en cuanto al proceso de
seleccidn, reclutamiento, evaluacion y capacitacion, también practicas y politicas para
orientar puestos gerenciales que van vinculadas con las personas 0 recursos
necesarios con la finalidad de mantener colaboradores eficientes y asi obtener mas
productividad y utilidades para todas las organizaciones (Jara et al, 2018).

En las empresas, los grandes directivos estan pendientes cada dia en generar
mas 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 misién, vision y valores
de la organizacion. 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 obtendran ciertos problemas de
disminucién en su productividad. Por ello, la empresa debe hacer el correcto manejo
de como gestionar el talento humano y disefiar un buen programa de satisfaccion
laboral, ya que la pieza fundamental para que su organizacion 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 econdémico, el cual se contribuye con la gestién del talento humano y la
satisfaccion laboral. Un colaborador motivado, de alto desempefio y en un buen

ambiente laboral, sera satisfecho, por el cual tendra un trabajo decente en el area en



la que pertenece, si el colaborador no cuenta con estos aspectos mencionados
obviamente va sentir insatisfaccion, sin compromiso dentro de la organizacién, porque
su trabajo no es acorde a lo que el aspira laboralmente. Por ende, no habria
incremento de la productividad si las organizaciones no contribuyen al crecimiento
econdmico.

A nivel internacional, Paredes y Bustamante (2021) indican que la problematica
de su investigacion con respecto a los pequeiios y medianos bancos financieros de
Guayaquil han tenido un crecimiento acorde a su liquidez en el afio 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 satisfaccion que
ellos necesitaban debido a la pandemia, donde se obtuvieron utilidades para la
empresa. Por tanto, es primordial mantener una gestion 6ptima del talento humano
sobre todo que tengan un grato y adecuado ambiente laboral.

En el Perd, segun Vela (2022) menciona en su investigacion que tuvo como
problematica empleados con bajo rendimiento laboral, lo que significa no cuentan con
una buena satisfaccion dentro de sus areas de trabajo, esto debido a que existe
rotacion constante, inasistencias de los colaboradores de la empresa, falta de
motivacion y renuncia de los gerentes, todo lo mencionado son situaciones relevantes
para el buen funcionamiento de la organizacién. Lo que evidencia es que, si ho se
gestiona de manera correcta, va seguir teniendo dificultades por parte de sus
colaboradores ya que sentirdn insatisfaccion en el area al que pertenecen cada uno
de ellos, por ello, es fundamental que la compafia 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 opinion sobre el talento humano en las empresas, que son
pasos fundamentales para su desarrollo, pero lo cual, no generan una inversion en
cuanto a la educacion de los talentos de sus trabajadores, lo que conlleva tener ciertos
conflictos. Para que tenga éxito la organizacion, los aspectos criticos de un proceso
eficaz tienen que contar con el apoyo de la alta direccion, con una buena
administracion del talento humano y sobre todo deben estar alineados con los
objetivos planteados (Coculova y Tomcikova, 2021).

Por ende, la tesis buscO investigar la gestion del talento humano y la
satisfaccion laboral de los colaboradores en una empresa comercial — Huaraz, donde

la problematica se encontr6 en la parte del factor humano y se evidencié la
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permanente rotacién de los colaboradores, carencia de trabajo en equipo, falta de
motivacion y escasez de capacitacion a los nuevos trabajadores. En toda
organizacion existe estos tipos de problematicas, lo cual provoca que los empleados
renuncien a corto tiempo de sus areas de trabajo.

En el area de una empresa, se realiz6 la comparacion del nivel de los
empleados en cuanto a la satisfaccion laboral, donde se determiné altos y bajos
rendimientos laborales, debido a la mala organizacion y el salario que perciben. En
ambos se llevé a cabo, un nivel bajo de la problemética mencionada (Salas et al,
2018).

Respecto a la satisfaccion laboral de los colaboradores de la empresa
comercial - Huaraz, existian problemas como: la falta de comunicacion asertiva, no
contaban con un seguro al 100% con respecto al area de trabajo y no habia
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 existian ciertos conflictos internos y
se generaban descoordinacién ocasionando bajo rendimiento a la empresa. Para su
mejoramiento se debid incentivar el trabajo en equipo, porque es la parte fundamental
para que toda organizacion sea exitosa.

Para ello, se present6 la formulacion del problema general ¢ Qué relacion existe
entre la gestion del talento humano y la satisfaccion laboral de los colaboradores en
una empresa comercial - Huaraz, 2023? Y en cuanto a los problemas especificos se
tuvo lo siguiente: ¢Cudl es la relacion que existe entre el perfil del colaborador y
trabajo en equipo en una empresa comercial - Huaraz, 2023?, asimismo ¢Qué
relacion existe entre el proceso de reclutamiento y el bienestar laboral en una
empresa comercial - Huaraz, 2023?, finalmente ¢Qué relacion existe entre el
desarrollo del talento humano y las condiciones del trabajo en una empresa comercial
- Huaraz, 20237

La investigacion se justifica tedGricamente, para tener una comprension
eficiente de como los colaboradores se relacionan con las variables en mencion en
una empresa comercial, con base de las diferentes teorias, demostrando sus
habilidades, desempefios 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.



Como justificacion practica se tiene como objetivo entender qué es la gestidon
del talento humano y satisfaccion laboral en las empresas comerciales de la cuidad
de Huaraz, donde se obtuvo mayor informacion de los resultados que ayudaron a
entender su situacion dentro de la empresa y poder tomar decisiones, para que la
organizacion a un futuro no solamente tenga clientes fidelizados, sino también
colaboradores que estén satisfechos laboralmente.

Seguidamente, una justificacion metodologica es donde se obtuvieron datos
valiosos mediante encuestas, sometidos al proceso de validez y confiabilidad que
ayudaran a futuros investigadores.

Se planteo el siguiente objetivo general que es: Determinar qué relacion existe
entre la gestion del talento humano y la satisfaccién laboral en una empresa
comercial, Huaraz — 2023.

A partir de la cual, se plantearon los siguientes objetivos especificos:
Establecer la relacion entre el perfil del colaborador y el trabajo en equipo en una
empresa comercial - Huaraz, 2023. Determinar la relaciébn entre el proceso de
reclutamiento y el bienestar laboral en una empresa comercial - Huaraz, 2023.
Manifestar la relacién entre el desarrollo del talento humano y las condiciones del
trabajo en una empresa comercial - Huaraz, 2023.

A nivel internacional, Saavedra (2021) quien manifesté sobre el vinculo que
existio entre el talento humano con el desempefio de su personal, tuvo una poblacion
de 156 personas, teniendo como muestra a 111 colaboradores que laboran en el
Hospital obrero en Bolivia, se utilizé los instrumentos como: la observacion, la
entrevista, el cuestionario y la ficha bibliografica para recolectar informacion relevante,
lo cual permitié encontrar resultados que demuestran que si hay una conexién directa
entre las variables estudiadas.

Larios (2020) en su trabajo tuvo el propdsito de proponer estrategias
empresariales, para la retencién del talento humano que genere eficacia. El estudio
fue realizado con disefio no experimental, tom6 a 700 colaboradores como su
poblacidén y la muestra estuvo constituida por 102 colaboradores de la organizacion
de generacion eléctrica de Nicaragua, los instrumentos utilizados fueron el
cuestionario, la entrevista y la encuesta. Donde se reflejo que la organizacién tuvo
carencia de estrategias de retencién, porque habia significativamente rotacion del

personal y el clima laboral afectaba a los colaboradores.



Ramirez et al (2019) en su trabajo de investigacibn mencionan, que su finalidad
fue analizar el factor humano desde un punto de vista estratégico y su metodologia
fue de enfoque descriptivo con disefio transversal - no experimental, con una
poblacién de 55 gerentes que pertenecen al rubro minero. Para ello, usaron la técnica
de las encuestas que fueron elaboradas mediante un cuestionario. La investigacion
muestra que son predominante las estrategias organizacionales, socializando
indicadores de las actividades laborales al formular sistematicamente acciones en
funcidn de sus metas para poder consolidarlas. Ademas, el aspecto analitico trata
principalmente de decisiones sobre la gestion del talento con un enfoque estratégico.

Caballero (2018) quien en su tesis identifico la correlacion entre la satisfaccion
laboral y la responsabilidad de los colaboradores en una institucion. Siendo una
investigacion aplicada con disefio transeccional - correlacional, donde tuvo una
muestra de 67 colaboradores de una institucion en Panamay la técnica que se empled
fue el cuestionario, dando a conocer como resultado que no habia dicha relacién entre
ambas variables. Por lo tanto, se recomienda ampliar la construccién de la institucion
y programar capacitaciones de acuerdo a la situacion especifica de los docentes.

En el a&mbito nacional, Chagaray (2021) en su trabajo tuvo como finalidad
verificar si hay relacién entre la gestién del talento humano y la satisfaccion laboral de
los colaboradores en la compafia de construccion de Truijillo, para ello aplicé una
metodologia de tipo cuantitativo con un disefio transversal - no experimental, su
muestra estaba conformada por 62 colaboradores, a quienes se les aplicé una
encuesta con distintas preguntas especificas, elaborado mediante la herramienta del
cuestionario. Lo cual, arrojo como resultado que presentan correlacién, lo que
significa que si hay un vinculo directo entre sus dos variables.

Giron (2021) en su investigacion sostuvo como propoésito determinar la
conexion de la satisfaccion laboral y la gestion del talento humano en las instituciones
educativas de Lima, usé un método de tipo basico con un disefio no experimental,
cuenta con una poblacion de 60 profesores. Lo cual, se tom6 el 100% para su
muestra, para ello utilizé el instrumento del cuestionario, donde los encuestados
suelen tener distintas personalidades y caracteristicas en sus areas de trabajo. El
resultado arrojo que existe relacion entre las variables, es decir, si tienen mejor talento
obtendran mejor satisfaccién, por ello su propésito fue obtener informaciones

relevantes acerca de ambas variables para que tengan un conocimiento profundo.



Nufiez (2021) en su tesis determind que conexion hay entre la gestién del
talento humano y la satisfaccion laboral en los colaboradores de la compafiia Air
Products de Chepén, aplicé su metodologia de tipo cuantitativa con disefio transversal
— correlacional, donde se pudo evaluar ambas variables, con una muestra de 30
colaboradores que estan en diferentes areas de la empresa, también se ejecutd el
instrumento del cuestionario con la finalidad de recolectar datos estadisticos y obtener
resultados entre las variables, donde se concluyé que si hubo vinculo directo.

A nivel regional, Cardoza y Velasquez (2021) quienes tuvieron como objetivo
principal establecer una conexion directa entre la gestion del talento humano y la
satisfaccion del personal de la compafia Sodimac. Es una investigacién de enfoque
cuantitativo de tipo transversal — no experimental, donde tuvo como muestra a 75
colaboradores y el instrumento que se empled fue el cuestionario. Finalmente,
culmind su estudio en la conexion directa entre ambas variables, es decir, cuanto
mejor sea el talento humano, mayor sera el grado de satisfaccion de los
colaboradores.

En el &mbito local, Gonzales y Jaramillo (2022) en su investigacion tuvieron
como propdsito fundamental precisar cuél es la correlacion entre el desempefio
laboral y la gestién del talento humano del personal de la municipalidad de Ticapampa
— Huaraz, el cual fue una investigacion de disefio 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 conclusién, alcanzaron como resultado, que
el talento humano si se relacionaba con el buen desempefio laboral. Sin embargo, no
todo salié perfecto, el 58% de los colaboradores dieron a conocer que su condicién
laboral es regular, porque se sienten desmotivados en sus areas de trabajo.

Rosales y Segura (2019) quienes en su trabajo tuvieron como proposito
sefialar que, si hubo vinculo entre el talento humano y la satisfaccion de los
beneficiarios del hospital de Huaraz, para ello utilizaron un enfoque cuantitativo con
disefio no experimental - transversal, tuvieron una poblacion 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 informacién y los
hallazgos revelaron que hay relacion entre sus dos variables estudiadas.

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

variable de gestion del talento humano son:



La teoria de Frederyck Taylor, menciona principios como la racionalizacion del
trabajo y que los trabajadores eran una maquina, donde debian acoplarse al método
cientifico, también la division del trabajo, la subdivision de las tareas para los
trabajadores y los que mas producian tenian un mayor salario. En la teoria de Henry
Fayol se menciona que la disciplina es prioridad y que debe haber una estructura
jerérquica, bien estructurada a base de su conocimiento y aporté los catorce principios
de la Administracion (D’Alessio, 2015).

El representante del enfoque humanistico Elton Mayo, hizo un experimento en
Hawthorne en el afio 1920 - 1927, donde concluy6 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 Administracion, es integrar colaboradores capaces de entender y de participar,
por lideres que actien con democracia y persuasivos que todo el personal valore
(D’Alessio, 2015).

Chiavenato (2014) menciona que la gestion del talento humano esta formada
por politicas y préacticas, donde cada trabajador debe tener alguna diferencia
competitiva que se pueda observar en cuatro aspectos como: conocimiento, habilidad,
juicio y actitud, siendo asi que en la actualidad es importante integrar, organizar,
desarrollar, recompensar y retener a los colaboradores esenciales para las
organizaciones. Un talento es una caracteristica de una persona y en muchos casos
una persona no suele ser un talento, para esto toda persona requiere de
caracteristicas competitivas diferentes que la puedan resaltar en el lugar de trabajo.

Gaspar (2021) se refiere a la gestion de talento humano como el factor principal
gue debe tener toda empresa, es responsable de la administracion efectiva de los
recursos humanos y de sus habilidades, el cumplimiento de sus tareas, un personal
eficiente y eficaz donde impulsa el excelente desempefo. Siendo asi, parte atil de
toda empresa realizando las tareas laborales, aplicando una gestién eficaz de
recursos humanos de alta calidad. Para Hunt (2014) menciona que gestion de
recursos humanos tiene estrategias que pueden aplicarse dentro de las
organizaciones para generar mayor rendimiento como: la asignacion del personal, la
gestion del desemperio, la compensacion, la gestién de sucesion y el desarrollo del
talento, es importante contar con las acciones necesarias para lograr los objetivos
planteados y tener un buen desemperio laboral.

Chiavenato (2014) aporto las siguientes dimensiones:



La primera dimension 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 dimensién del proceso de reclutamiento, es una
actividad que difunde, llama la atencion, aumenta la participacion, se contrasta,
selecciona, absorbe, filtra entradas y clasifica a los postulantes de diferentes areas a
contratar, donde sus indicadores son: convocatorias, contratacion, induccion y
comunicacion. Segun 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, caracteristicas y que solicitan para
incorporarse a la organizacion, teniendo conexion entre el mercado laboral con la
empresa.

Como ultima dimension es el desarrollo del talento humano, siendo su
propdsito el crecimiento profesional del colaborador, es decir, el esfuerzo que hace
en su area de trabajo, donde requiere una capacitacién constante tanto, personal
como institucional orientada a mejorar la eficiencia y eficacia empresarial, para
integrarlos en la organizacion. Como indicador se tiene: cumplimientos de objetivos,
solucion a los conflictos, capacitacion y remuneracion e incentivos.

Con respecto a las bases tedricas conceptuales de la satisfaccién laboral se
describen los siguientes:

La teoria de Locke, en el afio 1969 da a conocer que la satisfaccion laboral
influye reacciones complicadas ante el trabajo laboral, donde afirma que son un
aspecto de relacion asimilado entre lo que uno recibe, siente y quiere de su trabajo.
Por ende, las personas tienen que amar sus trabajos de cualquier ambito que
pertenecen, porque cada integrante percibe emociones positivas en relacion de su
area, eso no quiere decir que permanezca en un empleo que lo exploten o se sienta
desmotivado, cuando es mayor la satisfaccion, mayor sera la actitud en el trabajo, ya
gue este aspecto viene siendo desde afos atras (Licandro, 2022).

Tenemos a Pino et al (2020) quienes definen o lo consideran a la satisfaccion
laboral, como el aspecto emocional de mente positiva, que resulta la sensacion de un
individuo sobre las ensefianzas que adquiere sobre el trabajo de una empresa.

Aunque la insatisfaccion en el trabajo es provocada por problemas personales y
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familiares o por las circunstancias organizacionales, por ello, ninguna organizacion
debe descuidar su condicion laboral de sus trabajadores, porque ellos son el factor
primordial para que generen productividad. Varios autores han determinado que la
satisfaccion es una obra esencial para el bienestar de los colaboradores y sobre todo
es importante para el bienestar organizacional.

Rodriguez y Raga (2021) determinan la satisfaccién laboral como una variable
actitudinal, es decir, es el grado en que un individuo tiene y disfruta de su trabajo en
un area especifica de una organizacion, porque la satisfaccion esta vinculada con la
emocién, ya que a través de ello se realiza un procedimiento para la evaluaciéon y
como resultado se sabra si su ambiente de trabajo es algo agradable o desagradable.
Incluso sefialan que los aspectos que se relacionan en la satisfaccion de los
trabajadores son la comunicacion asertiva, ser proactivos, relacion interpersonal,
trabajo en equipo, condicién laboral y una buena organizacion, porque todo ello influye
positivamente en las actitudes de las personas y asi 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 ambito laboral, teniendo influencia y creatividad.

Seguidamente empezamos con el enfoque de la primera dimensioén de trabajo
en equipo. Salas (2022) menciona que es la capacidad que toda persona tiene, con
el propdsito de lograr un objetivo comun, son organizadas de dos a mas integrantes
gue 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 organizacién va a
obtener resultados eficientes y generar mas productividad, porque los trabajadores
van a contar con un lider altamente capacitado. Donde sus indicares son: liderazgo,
comunicacion asertiva y empatia.

Respecto a la segunda dimension del bienestar laboral, Sinarahua (2022)
asegura que tiene vinculo al aspecto mental, fisica y la condicion de los empleados
en cada area de la organizacion que desempefian, 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 motivacion e incentivos y brindarle un ambiente estable, con

la finalidad de sentir satisfaccion en sus puestos que laboran, obteniendo un



desempefio 6ptimo y un buen resultado. Sus indicadores son: seguro de salud,
feedback y lineas de carrera.

Finalmente se tiene a la tercera dimension de condicion 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 innovacion 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
gue les frustran, sino las condiciones de ¢ COmo se ejecuta el trabajo?, es decir, son
la falta de recursos laborales. Como indicadores se tienen: ambiente laboral, recursos
y actividad.

Sobre la hipétesis alterna de la tesis, es que existe relacion significativa entre
la gestion del talento humano y la satisfaccion laboral de los colaboradores de una
empresa comercial - Huaraz, 2023. Y como hipoétesis nula, tenemos que no existe
relacion significativa entre la gestion del talento humano y la satisfaccion laboral de

los colaboradores de una empresa comercial - Huaraz, 2023.
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ll.  METODOLOGIA

La investigacion fue de tipo aplicada, porque segun Arroyo (2020) menciona
gue el proposito de estos tipos de investigaciones, es de solucionar conflictos
practicos que se fundamentan en las bases tedricas y buscan resultados a una
realidad concreta. El enfoque fue cuantitativo.

El estudio fue de disefio 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 investigacion (Arias y Covinos, 2021).

Tuvo un nivel correlacional porque se midio la relacion entre las dos variables,

lo cual se plante6 el siguiente esquema:

V1

! J
2

M: Los colaboradores de una empresa comercial de Huaraz.
V1: Gestion del talento humano.
V2: Satisfaccion laboral.

r: Relacion entre ambas variables de la investigacion.

Para el estudio se considerd la variable independiente, que fue la gestion del
talento humano cuya naturaleza fue de enfoque cualitativo.

Seguidamente la variable dependiente fue la satisfaccion laboral, segun su
naturaleza corresponde al enfoque cualitativo.

Como definicion de gestion del talento humano tenemos a Barcena (2019)
guien menciona que un buen funcionamiento de la gestion del talento humano
generard una organizacion eficiente, porque es considerado como el grupo de
actividades efectuados por la organizacion, 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 definicién de la satisfaccion laboral tenemos a Lépez y Pomasoncco
(2018) quienes acotaron que tener una buena satisfaccién 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 area de trabajo, con el fin de que cada uno esté satisfecho con su labor,
cumpliendo sus metas y generar mas productividad para la empresa.

Para la medicién de la variable “Gestién del talento humano”, se utiliz6 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
utilizé fue de Likert con las siguientes alternativas: 1 (Nunca), 2 (Pocas veces), 3 (A
veces), 4 (Casi siempre) y 5 (Siempre).

Para la medicién de la variable de “Satisfaccién laboral”’, se empled 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 gestidén del talento humano
gue fueron los siguientes: conocimientos, habilidades, actitudes, aptitudes,
convocatorias, contratacion, induccion, comunicacién, cumplimientos de objetivos,
solucion a los conflictos, capacitacion y remuneracion e incentivos.

Los indicadores de la segunda variable de satisfaccién laboral tenemos los
siguientes: liderazgo, comunicacion asertiva, empatia, seguro de salud, feedback,
lineas de carrera, ambiente laboral, recursos y actividad.

Fue de escala ordinal, porque se presenté cuando la variable fue cualitativa y
se expreso la informacion de manera ordenada.

Se tomo una poblacion de 36 colaboradores que conformaron a una empresa
comercial, Huaraz. Es la totalidad de la suma de los componentes de la investigacion
y es definida por los investigadores, con base en los conceptos desarrollados, donde
la poblacion 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 inclusién: al personal involucrado directamente en
la venta y servicio con respecto a la atencion al cliente y los criterios de exclusién: el
personal que no esta involucrado directamente con la venta y servicio con respecto a

la atencion al cliente.
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Como muestra se incluyo a los 36 colaboradores de la empresa comercial,
Huaraz - 2023. Es una subpoblacion considerada por un parte caracteristico de la
poblacién o universo, del cual se sacaran los datos recopilados y que proporciona una
vision general de la poblacién desde la ubicacion del problema del estudio (Arias y
Covinos, 2021).

Para esta investigacion se utiliz6 el muestreo no probabilistico por decision,
porque nuestra poblacion fue pequefia menor a 30 personas. Arias y Covinos (2021)
guienes sugirieron que este modelo de muestrario, también es utilizada cuando se
desea tener en cuenta caracteristicas comunes de una poblacién o se selecciona una
poblacion debido a una razén parcial del indagador. Ya que, en ello, no se utilizan
técnicas estadisticas y tampoco algunos miembros de la poblacion tienen las mismas
posibilidades de ser seleccionados y también se utiliza si la poblacién es menor a 100
personas.

La presente tesis se consider6 como una unidad de analisis para todo el
personal de la empresa comercial, Huaraz - 2023. La investigacion se realizé con la
técnica de la encuesta para poder recopilar informacién a corto tiempo, donde se
utilizé en la investigacion cuantitativo, con la finalidad de obtener datos importantes y
se interactud directamente con los encuestados.

Segun Arias y Covinos (2021) indican que el cuestionario es un instrumento
gue se usa en investigaciones cientificas para recopilar informacién. Ya que se
fundamentan en distintas preguntas que van enumeradas en la tabla, junto con sus
posibles respuestas a las que, el encuestado debera 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 investigacion, lo cual, posteriormente fue validada por el juicio de tres expertos
profesionales con grado académico de magister y doctorado.

Finalmente se determinO, su confiabilidad mediante el coeficiente alfa de
Cronbach, donde para el cuestionario de gestion de talento humano fue de 0.893 y
de satisfaccion laboral fue de 0.848, lo que hizo que el cuestionario sea confiable.

Teniendo como procedimientos que, al iniciar la investigacion se tuvo y se logro
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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Administracion de empresas de nuestra universidad. Como segundo paso se disefio
y se propuso las distintas preguntas basadas mediante la matriz de
operacionalizacion. Por ultimo, se realizé y se aplicdé un cuestionario de forma
presencial en dicha empresa, también se evidencio que para conseguir informacion
relevante de los datos se utilizé el programa (SPSS) llamado Statistical Package for
the Social Science, el cual es una aplicacion estadistica de datos que tiene el
propoésito de contar y relacionar las variables del estudio.

El andlisis de los datos obtenidos fue por el medio del procedimiento
estadistico del programa Statistical Package for the Social Science (SPSS), que nos
ayudo en contar y relacionar las dos variables. Seguidamente se utiliz6 la estadistica
inferencial, se usé la prueba de correlacion de Pearson, que tuvo como finalidad
determinar la conexion entre las dos variables y finalmente verificar la hipotesis.

Para la realizacion de la presente tesis se tom6 en cuenta los siguientes
principios éticos:

o Principio de confidencialidad: La informacion recopilada en el cuestionario a
los trabajadores fue de caracter confidencial con la finalidad exclusiva para esta
investigacion, ya que no serd revelada a terceras personas, siendo asi de forma
anonima.

o Principio de autonomia: Los colaboradores decidieron si participaban o no,
resolviendo sus preguntas respecto al cuestionario ya que fueron respetadas sus
decisiones finales a su participacion.

o Principio de No maleficencia: A cada participante se le indicé al inicio del
cuestionario que NO tendrian el minimo exposicion de dafio al participar de la
presente investigacion. No obstante, si tuvieron alguna discrepancia sobre alguna
pregunta tenian la libertad de no responder.

o Principio de beneficencia: Los colaboradores no obtuvieron remuneracién
alguna por la participacion en esta investigacion. 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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1. RESULTADOS
Tabla 1
La gestion del talento humano y la satisfaccion laboral en una empresa comercial,
Huaraz — 2023.

SATISFACCION LABORAL

. . TOTAL
Bajo Medio Alto
. 0 0 0 0
Bajo
) 0.0% 0.0% 0.0% 0.0%
GESTION DEL _ 1 6 11 18
TALENTO Medio o . o X
HUMANO 2.8% 16.7% 30.6% 50%
0 8 10 18
Alto
0.0% 22.2% 27.8% 50%
1 14 21 36
TOTAL
3% 39% 58% 100%

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

En la tabla 1 se not6 que los encuestados mencionaron que la GTH se encontr6é con
un 30.6% indicando un nivel medio, lo cual indica que la organizacion le falta fortalecer
los aspectos como: el perfil del colaborador, sus procesos de reclutamiento y el
desarrollo de talento humano. Mientras, que la satisfaccién laboral se hall6 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
. 0 4 1 5
Bajo
0.0% 11.1% 2.8% 13.9%
PERFIL DEL Medio 0 8 9 17
COLABORADOR 0.0% 22.2% 25.0% 47%
0 3 11 14
Alto
0.0% 8.3% 30.6% 39%
0 15 21 36
TOTAL
0% 42% 58% 100%

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

En la tabla 2 se hall6 que el 30.6% de los colaboradores mencionaron que el perfil del
colaborador esté en un nivel alto, al igual que el trabajo en equipo. El 25.0% indicaron
gue el perfil del colaborador se visualizé en un nivel medio, entre tanto el trabajo en

equipo se visualizé un nivel alto.

15



Tabla 3
El proceso de reclutamiento y el bienestar laboral en una empresa comercial, Huaraz
—2023.

BIENESTAR LABORAL

. . TOTAL
Bajo Medio Alto
. 0 1 0 1
Bajo
0.0% 2.8% 0.0% 2.8%
PROCESO DE Medio 0 8 5 13
RECLUTAMIENTO 0.0% 22.2% 13.9% 36%
0 9 13 22
Alto
0.0% 25.0% 36.1% 61%
0 18 18 36
TOTAL
0% 50% 50% 100%

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

En la tabla 3 se hall6 que el 36.1% del personal mencionaron que tanto el proceso de
reclutamiento como el bienestar laboral estan en un nivel alto. EI 22.2% indicaron que
el proceso de reclutamiento y el bienestar laboral se encuentran en un nivel medio.
Asimismo, el 2.8% sefialaron que el proceso de reclutamiento esta en un nivel bajo,
mientras que el bienestar laboral esta 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
. 0 0 0 0
Bajo
0.0% 0.0% 0.0% 0.0%
DESARROLLO _ 1 6 11 18
DEL TALENTO Medio o o 0 o
HUMANO 2.8% 16.7% 30.6% 50%
0 8 10 18
Alto
0.0% 22.2% 27.8% 50%
1 14 21 36
TOTAL
3% 39% 58% 100%

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

En la tabla 4 se hallé que un 30.6% del personal mencionaron, que tanto el desarrollo
del talento humano como las condiciones de trabajo estan 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 calcul6 ésta para identificar qué tipo de prueba a aplicar. Cuando se tiene una
muestra de 50 encuestados 0 menos, se utiliza la prueba estadistica de Shapiro-wilk;
en caso contrario, se aplicara la de Kolmogorov-Smirnov. Por lo tanto, para el estudio
de las variables estudiadas se aplicé la de Shapiro-wilk, ya que se conté con 36
encuestados.

Tabla 5

Prueba de normalidad: La gestion del talento humano (GTH) y la satisfaccion laboral
(SL).

. Kolmogorov-Smirnov Shapiro-Wilk
Variables
Estadistico Gl Sig. Estadistico 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 observo que la significacion para la variable GTH es de 0.802 y para
la variable de satisfaccion laboral es de 0.093, siendo ambos mayores que el nivel de
alfa de 0.05. Esto demostré que ambas variables presentaron una distribuciéon normal,
lo que permite el uso de las correlaciones de Pearson para establecer la relacion entre

ellas.
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Objetivo general: Determinar qué relacion existe entre la gestion del talento humano
y la satisfaccion laboral en una empresa comercial, Huaraz — 2023. En la cual, existio
relacion entre la GTH y la SL en una empresa comercial, Huaraz — 2023 que
corresponde a la hipdtesis alternativa. Por otra parte, no existe relacion entre ambas

variables la cual pertenece a la hip6tesis nula.

Tabla 6

Correlacion entre la gestion del talento humano (GTH) y la satisfaccion laboral (SL)

GTH SL
GTH Correlacion de Pearson 1 0.437
Sig. (bilateral) 0.005
N 36 36
SL Correlacion de Pearson 0.437 1
Sig. (bilateral) 0.005
N 36 36

Nota: Informacion recopilada del SPSS v 26.

Interpretacion: De acuerdo al valor determinado en la tabla previa, se obtuvo un p-
value de 0.005, el cual esta por debajo de a, lo que conlleva al rechazo de la HO. Esto
indica que la GTH se relaciond significativamente con la variable de SL. Una gestién
efectiva que abarque aspectos como un reclutamiento adecuado, desarrollo
profesional, comunicacion transparente y reconocimiento del desempefio, tiene un
impacto directo en la creacion en la creacion de un entorno laboral positivo y
satisfactorio para los colaboradores. Ademas, una fuerza laboral satisfecha tiende a
mostrar mayor compromiso, productividad y lealtad, lo cual impulsa la retencién del

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

Objetivo especifico 1: Establecer la relacion entre el perfil del colaborador y el
trabajo en equipo en una empresa comercial - Huaraz, 2023. Donde, las hipétesis H1:
si existi6 relacion entre el perfil del colaborador y el trabajo en equipo en una empresa
comercial - Huaraz, 2023. Mientras que la HO: indica que no existe correlacion entre

las dos variables.
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Tabla 7

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

PC TE
PC Correlacion de Pearson 1 0,475
Sig. (bilateral) 0.003
N 36 36
TE Correlacién de Pearson 0.475 1
Sig. (bilateral) 0.003
N 36 36

Nota: Informacion recopilada del SPSS v 26.

Interpretacion: 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 a. Lo cual, es rechazado
la HO, 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 desafios.

Objetivo especifico 2: Determinar la relacion entre el proceso de reclutamiento y el
bienestar laboral en una empresa comercial - Huaraz, 2023. Por lo tanto, la H1
presento que existe correlacion entre el PR y el BL en una empresa comercial -

Huaraz, 2023. En cambio, la HO indic6 que no hay vinculo entre dichas variables.
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Tabla 8

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

PR BL
PR Correlacion de Pearson 1 0.426
Sig. (bilateral) 0.010
N 36 36
BL Correlacion de Pearson 0.426 1
Sig. (bilateral) 0.010
N 36 36

Nota: Informacion recopilada del SPSS v 26.

Interpretacion: Segun el valor determinado en la tabla anterior, el p-value fue de
0.010, el cual esta por debajo del nivel de significancia a. Pese a ello, se descarté la
HO indicando que hay correlacion entre el PR y el BL. Ya que, un proceso de
reclutamiento eficiente, trasparente y equitativo puede promover el compromiso, la
confianza y satisfaccion entre los nuevos colaboradores, estableciendo las bases para

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

Objetivo especifico 3: Manifestar la relacion entre el desarrollo del talento humano
y las condiciones del trabajo en una empresa comercial - Huaraz, 2023. Ya que, la H1
sugiri6 que hay una relacion entre el DTH y las CT en una empresa comercial -
Huaraz, 2023. Por otra parte, la HO precisa que no existié correlacion entre ambas

variables.
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Tabla 9

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

trabajo (CT)

DTH CT
DTH Correlacion de Pearson 1 0,447
Sig. (bilateral) 0.006
N 36 36
CT Correlacion de Pearson 0,447 1
Sig. (bilateral) 0.006
N 36 36

Nota: Informacion recopilada del SPSS v 26.

Interpretacion: Basandonos en el valor determinado en la tabla anterior, se obtuvo

gue el p-value fue de 0.006, ubicandose por debajo del nivel de significancia a. Por

tanto, es rechazada la HO, donde la variable del DTH se vincula 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 orientacién 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.  DISCUSION

Planteamos la discusion de cada uno de los resultados con base a los objetivos
propuestos, contrastandolo con otras investigaciones anteriores que se enfocan en
las variables que hemos estudiado.

El propésito de la tesis es determinar qué relacion existe entre la gestion del
talento humano y la satisfaccion laboral en una empresa comercial en Huaraz en
2023. Donde, la medida estadistica de correlacion de Pearson, se utilizO para
examinar el vinculo entre las dos variables. Los alcances muestran una correlacion
de 0,437, indicando que hay correlacién positiva moderada entre gestion del talento
humano y satisfaccion 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 relacion significativa entre las variables, lo que lleva al rechazo de la HO.

Los hallazgos alcanzados pueden estar vinculadas con la investigacion
previamente efectuada por Girdn (2021) quien en su investigacion identifica una
correlacion 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 administracion del talento humano como la satisfaccién laboral.
Esto se fundamenta en pruebas sélidas que respaldan la relacion entre estos
aspectos. Ademas, Cardoza y Velasquez (2021) quienes en su tesis también
obtuvieron como resultado una correlacion 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 investigacion
€s preciso.

Para Chiavenato (2014) la gestion del talento humano esta formada por
politicas y practicas, donde cada trabajador debe tener alguna diferencia competitiva
gue se pueda observar en cuatro aspectos como: conocimiento, habilidad, juicio y
actitud, siendo asi 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 si sola. Para ello, es necesario que posea caracteristicas
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 gestién y
satisfaccion dentro de una organizacién los colaboradores van aportar mayor

desempefio y productividad.
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Para el primer objetivo especifico, la investigacion busca crear relacion entre
el perfil del colaborador y el trabajo en equipo en una empresa comercial - Huaraz,
2023, se lleva a cabo un estudio aplicando la estadistica de la prueba de correlacion
de Pearson. Donde, el analisis de la relacion 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 evaluacion indican una correlacion positiva moderada,
con un valor de 0.475. Esta evidencia respalda la importancia de la relacion 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 estdn en concordancia con la investigacion realizada por
Gonzales y Jaramillo (2022) quienes mencionan gque en su estudio encontraron una
correlacion positiva media entre el disefio del puesto y desempefio laboral, con un
coeficiente Rho de Spearman de 0.419. Esto fortalece la nocion de la necesidad de
mejorar los disefios de los puestos de trabajo de los colaboradores, ya que es la base
para optimizar la satisfaccion laboral. La consistencia de estos resultados en diversos
estudios respalda la validez de nuestras conclusiones.

Segun Chiavenato (2014) asegura que el perfil del colaborador consiste en
comparar y estudiar las exigencias de los deberes y poderes asignados al postulante.
Ademas, investiga y puntualiza los requerimientos, responsabilidades y situaciones
asociadas a la tarea, para asegurar su correcta realizacion. Asimismo, Salas (2018)
considera que el trabajo en equipo es la capacidad que cada persona tiene para lograr
un objetivo comun. Se organizan grupos de dos o mas integrantes que colaboran,
aportando ideas innovadoras y utilizando sus habilidades, estan preparados para
enfrentar cualquier conflicto que pueda surgir. Por lo tanto, sus hallazgos demuestran
de manera concluyente una conexion solida entre los estados emocionales y la
realizacion laboral, lo que subraya la relevancia de que las empresas fomenten y
estimulen el compromiso emocional entre sus colaboradores.

Para el segundo objetivo especifico, la investigacion busca determinar la
relacion entre el proceso de reclutamiento y el bienestar laboral en una empresa
comercial - Huaraz, 2023. En este analisis, se emplea la estadistica de correlacion de
Pearson para investigar la existencia del vinculo entre las dos variables mencionadas,
arrojando una respuesta de 0.426, lo que sugiere una correlacion 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 esta por
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debajo del nivel de significancia. Para ello, en la muestra estudiada se evidencia que
existe una conexion significativa entre ambas variables, rechazando asi la hipétesis
nula.

Los resultados alcanzados guardan relacion con la investigacion de Nufiez
(2021) quien en su estudio presenta una correlacion positiva, utilizando la estadistica
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 organizacion.

Segun Vallejo (2016) el proceso de reclutamiento se asemeja al marketing de
las oportunidades que una organizacion ofrece a los futuros postulantes que poseen
ciertas cualidades y caracteristicas, quienes desean unirse a la organizacion y
también Chiavenato (2014) considera que es una actividad que difunde, llama la
atencién, aumenta la participacion, contrasta, selecciona, absorbe, filtra y clasifica a
los postulantes de diferentes areas para contratar. Seguidamente, Sinarahua (2022)
asegura que el bienestar laboral esta relacionado con los aspectos mentales, fisicos
y la condicion de los colaboradores en cada area de la organizacion en la que se
desempeiian. 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 especifico manifestar la relacion 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
estd por debajo del nivel de significancia, para ello, se aplico la estadistica de
correlacion de Pearson para examinar la vinculacion entre ambas variables,
obteniendo como un hallazgo de 0.447, lo cual indica una correlacion positiva
moderada y demostrando que hay conexion entre las variables mencionadas,
rechazando la hip6tesis 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 relacion con la investigacion de Chagaray (2021) donde
menciona que sus variables presentan correlacién, para ello, utiliz6 la prueba
estadistica de Spearman dando como resultado de 0.051 y es aceptado la hipétesis

general. Asimismo, sus resultados muestran una relacion significativa sobre todo
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directa, aunque con una intensidad moderada. Sugiriendo que una mejor gestién en
el desarrollo del personal, incrementara la satisfaccion de los colaboradores en
relacion con su ambiente laboral.

Asimismo, Chiavenato (2014) aporto que el desarrollo del talento tiene como
propasito fomentar el crecimiento profesional del colaborador, el esfuerzo que realiza
en su area laboral implica una capacitacion continua, tanto a nivel personal como
institucional, centrada en mejorar la eficiencia y eficacia empresarial para su
integracion en la organizacion, mientras que Nonones (2018) considera que la
condicién del trabajo es un proceso laboral que define las actividades y recursos
asignados a cada colaborador, centrandose en la innovacién para mejorar su calidad
de vida, a los colaboradores no solo son los trabajos que les frustran, sino las
condiciones del trabajo. En conclusion, segun los resultados obtenidos, se observa
una conexion importante entre el desarrollo del talento humano y las condiciones
laborales dentro de la empresa.

Esto sugiere que invertir en el crecimiento y capacitacion de los colaboradores
no solo mejora su desempefio, sino que también crea un ambiente de trabajo mas
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 relacion con los hallazgos que se obtuvo durante la investigacion estudiada,
se demostrd que la gestion del talento humano se relaciond notablemente con la
satisfaccion laboral de los colaboradores en una empresa comercial, Huaraz — 2023.
Seguidamente, se mencionan las siguientes conclusiones de nuestra investigacion.

Para el objetivo general, se concluyé que los resultados evidenciaron una
relacion positiva moderada de 0.437, con un grado de significancia bilateral de 0.005.
La aceptacion de la hipotesis alternativa sugirid la existencia de una correlacion
significativa entre la gestion del talento humano y la satisfaccién laboral. En
consecuencia, se infiere cuanto mejor sea el talento humano, mayor seré el grado de
satisfaccion de los colaboradores.

Para el primer objetivo especifico, se reflejaron los resultados con un valor de
significancia bilateral de 0.003 que es menor a 0.01, lo que indica una correlacion
positiva moderada con un valor de 0.475. Estos resultados respaldaron la aceptacion
de la hipétesis alternativa. Por lo tanto, si existié un vinculo significativo entre el perfil
del colaborador y la variable de trabajo en equipo, demostrando que esta relacion es
un elemento fundamental para incrementar la eficacia laboral de la organizacion.

Para el segundo objetivo especifico, se visualizdé una conexion relevante entre
el proceso de reclutamiento y el bienestar laboral, con un coeficiente de correlaciéon
de 0.426. Esto sefiala una correlacion positiva moderada, respaldada por un grado de
significancia bilateral de 0.010. Estas conclusiones respaldaron la hipétesis
alternativa, indicando que esta relacion es una caracteristica esencial para el
desarrollo eficiente de la empresa comercial.

Finalmente, para el tercer objetivo especifico se hallaron resultados con una
significancia bilateral de 0.006 y un valor de conexion de 0.447. Esto resulta una
correlacion positiva moderada, lo que confirma la hipétesis alternativa. Por lo tanto, la
variable del desarrollo del talento humano si se relacioné de forma significativa con la
variable de condiciones de trabajo, demostrando que una mejor gestion en el
desarrollo de personas resultd6 un mayor incremento en la satisfaccion 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 gestiéon del talento humano para obtener
colaboradores satisfechos, aumentar la productividad y obtener mayores
remuneraciones. Para ello, se sugiere afadir un plan de capacitacién constante que
permita identificar y valorar el desempefio y esfuerzo de cada colaborador.

Con respecto al primer objetivo especifico, se recomienda que la organizacion
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 especifico, se propone que la empresa implemente
software de alta estandar, para el proceso de reclutamiento. Con el propdésito de crear
un entorno laboral favorable y fomentar la identificacion y alineacion del personal con
las metas y objetivos de la organizaciébn. También se recomienda implementar
programas de Wellbeing para fidelizar a los colaboradores.

Finalmente, para el tercer objetivo especifico, 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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Anexo 1: Operacionalizacién de variables

Cuadro 1 Matriz de operacionalizacion de las variables

ANEXOS

Variables

Dimensiones

Indicadores

items

Gestion del
talento Humano

Da alusién a las

préacticas y
politicas a fin de
gerenciar  cargos
vinculados a
personas o]
recursos

(Chiavenato,2009)

Perfil del colaborador
Es toda informacion
relevante de su entorno

Conocimientos

¢Consideras qué los puestos de la empresa comercial estdn acorde a tus conocimientos
profesionales?

profesional 'y formacion Habilidades ¢Consideras qué, tus habilidades estan alineadas al area de trabajo a realizar?
de competencias
:jﬂgglr?wnig?)s al Actitudes ¢Considera Ud. que siempre llega puntual al trabajo y cumple con sus funciones en el tiempo
Peno. establecido?
Aptitudes Siente Ud. que en el area que se desenvuelve es escuchado y comprendido su opinién por parte de
su jefe
Proceso de Convocatorias Considera Ud. que el anuncio publicado acerca de la convocatoria de trabajo es igual a lo informado

reclutamiento

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

por los directivos de la empresa.

Contratacion

Cree Ud. al momento de contratacion la informacién brindada es la misma a lo de su contrato

Al momento de firmar el contrato o de renovacion lee detenidamente las clausulas de su contrato.

Induccién

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

Comunicacién

Cree usted que la empresa comercial aplica un buen proceso de comunicacion e informacién de las
funciones a realizar, reglamento interno, mision, vision y valores.

Desarrollo del talento
humano

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

Cumplimientos de objetivos

Se da cumplimento a los objetivos 0 metas sobre el desarrollo personal de los trabajadores.

Solucién a los conflictos

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

Capacitacion

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

¢ Se desarrollan frecuentemente programas de capacitacion dentro de la empresa comercial?

Remuneracién e incentivos.

Considera Ud. que en la empresa para la cual trabaja, cuenta con un sistema de remuneracion fija y




justa de acuerdo a la situacion 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 situacion que atraviesa.

Satisfaccion
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,
metodologias y
procedimientos que
tienen las personas con
el objetivo de poder
lograr metas (Rios,
2017).

Liderazgo

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

¢ Consideras qué, tus habilidades estan alineadas al area de trabajo a realizar?

Comunicacion 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.

Empatia

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

Crees que la empatia 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 opinidn para aplicar a sus empleados y asi obtener
distintas informaciones sobre sus experiencias?

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

Lineas de carrera

¢ Crees que es importante contar con una linea 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 motivacion y
satisfaccion (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 satisfaccion 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 clasificacion de las actividades que realiza la empresa para que no tenga
complicaciones.




Anexo 2: Matriz de consistencia

Cuadro 2: Matriz de consistencia l6gica

Problema de Objetivos Hipotesis VARIABLE DIMENSIONES INDICADORES ITEMS MEDICION
investigacion
¢Qué relacién | Describir qué relacion existe entre Gestion del talento | Perfil del | Conocimientos 1 Ordinal
existe entre la | gestién del talento humano y la La hipdtesis alterna | humano colaborador Habilidad 2
abilidades
gestion del | satisfaccion laboral en una del proyecto es que
talento humanoy | empresa comercial, Huaraz — 2023 existe relacion Actitudes 3
. -, . significativa entre la
la  satisfaccion | Para tener un mejor resultado se .
. - - gestion del talento Aptitudes 4
laboral de los | tiene los siguientes objetivos
colaboradores especificos: Describir cual es el humano y la Prolceso_ de | convocatorias 5
) satisfaccion laboral de reclutamiento
en una empresa | proceso de perfil del colaborador o colaboradores. de Contratacion 6.7
comercial - | en una empresa comercial, Huaraz
Huaraz, 2023? | — 2023, Describir como es el | Y@ empresa Induccion 8
d lutamiento d comercial, Huaraz
proceso de reclutamiento de una 2023 y Comunicacion 9
empresa comercial, Huaraz — 2023, ' como
Describir cuél es el proceso del hipétesis nula Desarrollo del | Cumplimiento de objetivos 10
d lo del tal h tenemos que no existe talento humano - ]
esarrollo del talento humano en lacis ianificati Solucién a los conflictos 11
una empresa comercial, Huaraz — refacion  significativa
2023, Describir cuél es el proceso | &M lagestion del Capacitaciones 12,13
del trabajo en equipo en una talento humano y la ; i ;
J quip . y Remuneraciones e incentivos 14,15
. satisfaccién laboral de
empresa comercial, Huaraz — 2023,
Identificar cuél es el proceso del los colaboradores de | Satisfaccion laboral Trabajo en equipo Liderazgo 1,2 Ordinal
bienestar laboral en una empresa una empresa Comunicacién asertiva 3,4
. . comercial, Huaraz
comercial, Huaraz — 2023 y cuél es
" 2023. Empatia 56
el proceso de las condiciones del
trabajo en una empresa comercial, Bienestar laboral Seguro de salud 7
Huaraz — 2023
Feedback 8,9
Lineas de carrera 10




Condiciones de
trabajo

Ambiente laboral 11,12
Recursos 13
Actividad 14,15




Anexo 3: Instrumento de recoleccion de datos

Cuestionario de gestion del talento humano

De acuerdo a las preguntas marcar con una “X” en los numeros que correspondan
para ello, el significado de cada uno es: 1 (Nunca), 2 (Pocas veces), 3 (A veces), 4

(Casi siempre) y 5 (Siempre).

ITEMS OPCIONES

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

2. ¢Consideras qué, tus habilidades estan
alineadas al area 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 area que se desenvuelve
es escuchado y comprendido su opinién 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 contratacion la
informacion brindada es la misma a lo de su
contrato

7. Al momento de firmar el contrato o de
renovacion lee detenidamente las clausulas de
Su contrato.

8. Alincorporarse a la empresa comercial existe
una induccién adecuada al personal sobre la
labor que van a desarrollar.

9. Cree usted que la empresa comercial aplica un
buen proceso de comunicacion e informacion
de las funciones a realizar, reglamento interno,
mision, vision 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 capacitacion con
respecto a las funciones de un puesto
ocupado.

13. ¢ Se desarrollan frecuentemente programas de
capacitacion dentro de la empresa comercial?

14.Considera Ud. que en la empresa para la cual
trabaja, cuenta con un sistema de
remuneraciéon fija y justa de acuerdo a la
situacion 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 situacién que
atraviesa.




Cuestionario de satisfaccion laboral
De acuerdo a las preguntas marcar con una “X” en los numeros que correspondan
para ello, el significado de cada uno es: 1 (Nunca), 2 (Pocas veces), 3 (A veces), 4

(Casi siempre) y 5 (Siempre).

ITEMS OPCIONES

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

2. Siente que esta dispuesto a ser lider en su area
de trabajo.

3. La empresa cuenta con directivos vy
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 situacion de la
otra persona.

6. Crees que la empatia 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
opinién para aplicar a sus empleados y asi
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 linea
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
satisfaccion 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 clasificacion de las actividades
gue realiza la empresa para que no tenga
complicaciones.




Anexo 4.
Evaluacion por juicio de expertos
RESOLUCION

DE VICERRECTORADO DE INVESTIGACION N°062-2023-VI-UCV

Respetado juez: Usted ha sido seleccionado para evaluar el instrumento “Medicion de la
gestion del talento humano”. La evaluacion del instrumento es de gran relevancia para
lograr que sea valido y que los resultados obtenidos a partir de éste sean utilizados
eficientemente; aportando al quehacer psicolégico, Agradecemos su valiosa colaboracidn.

1. Datos generales del ez

Nombre del juez: | Tercero Fasanando Puyo

Grado académico: Maestria (X ) Doctor ()
Clinica ( ) Social ()

Area de formacién académica:
Educativa ( X ) Organizacional { )

Areas de experiencla profesional: Admimistrativa y Financiera

Institucion donde labora: Universidad César Valiejo

Tiempo de experiencia profesional 2adafos { )
enelarea: | pMiasdeSados ( X )

Experiencia en Investigacion
Psicométrica:

(st corresponde)

No corresponde

2. Proposito de la evaluacion;
Validar el contenido del instrumento, por juicio de expertos.

3. Datos de la escala: (Colocar nombre de la escala, cuestionario o inventario)

Nombre de la Prueba: Medicion de la gestion del talento humano

Barreio Cruz Yessica Marbel

Aoks: Olano Santacruz Flor de Maria

Procedencia: Sede UCV

Administracion: Virtual

Tiempo de aplicacion: 5 minutos

Ambito de apcacion: Al personal de la empresa comercial de & cuidad de Huaraz

Esta compuesta por dos vanables:

La primera varable contiene 03 dimensiones, de 12 indicadores y 15 item
Significacion: | en total. El objetivo es medir |a relacién de vanables.

La segunda variable contiene 03 dimensiones, de 09 indicadores y 15 it
en total. El objetivo es medir |a relacion de variables




Subescala
Escala’/AREA (dimensiones) Definicion
esmmwmmmmmmmmmw
|Perfil del colaborador |y formacién de competencias relacionadas
desempeno.
Proceso de | Se lleva a cabo con conceptos y tacnicas efectivas y
reclutamiento compatibles bajo la supervisién de GRH (Cuesta, 2016).
Gestion del talento
humano
Es un proceso cantinuo que inicia desde la evaluacidn del
Desarrolio del talento | desempeno, lo cual prefende precisar el desarrolo
humano Wg&% personal para su mejoramiento laboral.

5. Presentacion de Instrucciones para el ivez:

A continuacion, le presentamos el cuestionaric “Medicion de la gestion del talento humano”
elaborado por Barreto Cruz Yessica Maribel y Olano Santacruz Flor de Maria en el afo 2023, de
acuerdo con los siguientes indicadores califique cada uno de los items segin corresponda.

Categoria Calificacion Indicador
1. No cumple con &l criterio El item no es claro.
El item requiere bastantes modéficaciones o una
CLARIDAD 2. Baio Nivel modificacion muy grande en el uso de las
El  item  se|«bd palabras de acuerdo con su significado o por la
cormprende ordenacion de estas.
facéments, es decir,
su  sintactica y Se requiere una modificacion muy especifica
semantica son | 3 Moderado nivel de algunos de los trminos del itlem,
adecuadas.
4. Allo nivel Elitem a:: claro, tiene semantica y sintaxis
1. totalmente en desacuerdo (no El ltem no tene redacion logica con ia
cumple con el criteno) dimension
COHERENCIA |2 pesacuerdo (bajo nivel de | Elitem tiene una relacidn tangencial /iejana
El  item tiene |  acuerdo) con fa dimension.
relacion logica con
la dmension o El ilem tiene una relacién moderada con la

Indicador que esta
midiendo.

3. Acuverdo (moderado nivel)

dimension que se esta midiendo.

4. Totalmente de Acuverdo (alto
nivel)

El ltem se encuenira esta relacionado con @
dimension que esté midiendo.

RELEVANCIA
El item es esencial o
Importante, es decir
debe ser Incluido.

1. No cumgple con el criterio

El ltem puede ser eliminado sin que se vea
afactada la medicion de ta dimension.

2. Bajo Nivel

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




3. Moderado nivel El item es relativamente imporiante,

4. Ao nivel El ftem @s muy relevanto y debe ser induido

Leer con defenimiento ks tevns y calificr en una escaly de 7 a 4 su vaoracion, asi como sokcifamos brinde
sus observaciones que considers pertinente

1 No cumple con of criterio

2. Bajo Nivel

3. Mederado nivel

4. Ao nivel




Dimensiones del instrumento: Medicion de la gestion del talento humano

Primera dimension: Perfil del colaborador
Objetivos de la Dimension: Medir el nivel en que se encuentra el perfil del colaborador

Indicadores

ftem

Claridad

Coherencia |Relevancia

IConocimientos
Habilidades

Actitudes

;. Consideras que los puestos
Ja empeesa  comercial
jpcorde a tus  conocimient
esionales?

* Segunda dimension: Proceso de reclutamiento

e Objetivos de la Dimensién: Medir el nivel en que se encuentra el proceso de
reclutamiento

DIC

ftem

Claridad IOoh«onehIﬂebvamh

Observaciones/
Recomendaciones

Convocatonas

contratacion

Considera Ud. que el anuncid
publicado  acerca  de I:
convocatoria de trabajo es igual

Jo informado por ks directivos de

58

Ud. al momento de
atacidn  la  ndormacion
o8 fa misma a lo do sy

ralo

momento de frmar el contratol

de renovacion e
detendamente las clausulas def
BU coMralo.

induccion

comercial existe una nduccit
pdecuada al personal sobre |

Al incorporarse a la empres|
Jabee que van a desarrollas. i

comunicacion

Cree usted que la empresg

comercial aphica un buen proceso

e comunicacidn & informacion de

Jas  Nunciones a  reakzar

yaglamento interno, mesion, vision
valores.




e Tercera dimension: Desarrollo del talento humano
e Objetivos de la Dimension: Medir el nivel en que se encuentra el desarrollo del talento
humano

l Observaciones/
MNOICADORES ftem Clarided Relevancla| oo omendaciones
& cumpimento 8 s ’
Cumplimiento pbjativos © metas whare ol 4 4 4
; de ks
4 El 4
4 3 El
Capacitaciones
P casarrolian
BCLBnEMEna [XOgramas 4 4 4
ackn dentro  de
comercial?
Ud. que en |
presa para ks cual trabaj
UNEraciones puenta can un sistema  d 4 3 4
fnmﬁvos remuneracion Sja y justa d
acuerdo a la -amuon tabor
Bctual
Pl ’
- |
Firma del evaluador
DNI: 01146693

Pd : of presente formato debe tomar en cuenta:

Williams y Webb {1994) asi como Powel (2003), mencionan que no existe un consenso raspecto al nimerno
de experios a emplear. Por ofra parte, of numero de jueces que se debe omplear an un jucio depende del
nivel de experticia y de la diversidad de! conocimiento. Asi, meniras Gable y Woll (1993), Grant y Davis
(1997), y Lynn (1886) (caados en McGartiand et al. 2003) sugieren un rango de 2 hasta 20 expertos. Hyrkis
ot al. (2003) manifiestan que 10 expertos brindaran una estimacion confiabie de &a validez de contenido ds
un instrumento (cantidad minimamente recomendable para construcciones de nuevos instrumentos). Siun
80 % de los expertos han estado de acuerdo con la validez de un ilem éste puede ser incorparado al
-nstrumomo (Voublamnn & Livkkonen, 1 995 dt:tbs on Hyrkis ot al. {2003).

i fo= A entre otra bitlogralia




Evaluacion por juicio de expertos
RESOLUCION DE VICERRECTORADO DE INVESTIGACION N"062-2023-VI-UCV

Respetado juez: Usted ha sido seleccionado para evaluar el instrumento “Medicién de la
satisfaccién laboral”. La evaluacion del instrumento es de gran relevancia para lograr que
sea valido y que los resultados obtenidos a partir de éste sean utilizados eficientemente;
aportando al quehacer psicologico. Agradecemos su valiosa colaboracion.

1. Datos generales del juez

Nombre del juez: Tercero Fasanando Puyo
Grado académico: Maestria { X ) Doctor ()
Clinica () Social ()
Area de formacion académica:
Educativa { X ) Organizacional { |}
Areas de experiencia profesional: Administrativa y Financiera
Institucion donde labora: Universidad Nacional de San Martin
Tiempo de experiencia profesional 2adanos ( )
en el area: MasdeSafios ( X )
Experiencia en Investigacion
Psicométrica:
No corresponde
{si corresponde)

2. Proposito de la evaluacion:
Validar el contenido def instrumento, por juicio de expertos

3. Datos de la escala; (Colocar nombre de la escala, cuestionario o inventario)

Nombre de la Prueba: Medicion de la satisfaccion laboral
Barreto Cruz Yessica Maribel
Auhor; Olano Santacruz Flor de Marla
Procedenca: Sede UCV
Administracion: Virtual
Tiempao de aplicacion: 5 minutos
Ambito de aplicacion: Al personal de la empresa comercial de la cuidad de Huaraz
Esta compuesta por dos vanabies:
La primera varfable contiene 03 dimensiones, de 12 indicadores y 15
Significacion: Items en total. El objetivo es medir la relacién de vanables.
La segunda varable contiene 03 dimensiones, de 09 indicadores y 15
Items en total. El objetivo es medir |a relacién de vanables.




Subescala

Escala/AREA (dimensiones) Definicion
Se relacona a las esvategias, metodologias y
Trabajo en equipo : tflenen las personas con el

procedimientos que
objetivo de poder lograr metas (Rios, 2017).

auwaﬁ-:uwnmmm
Satlstaccion laboral conforman parte empresa se enfrentan a
; Blensster isborat diferentes stuaciones que ies perjudica por ello es
importants este aspects Herrera of al, 2017),

Son factores de su entomo de un colaborador que
Condiclones de trabajo mm la motivacidn y satisfaccion (Reyes,

§. Presentacion de instrucciones pars ol jues:

A continuacidn, le presentamos el cuestionario “Medicion de la salisfaccion laboral” elaborado por
Barreto Cruz Yessica Maribel y OClano Santacruz Flor de Maria en el ano 2023, de acuerdo con los
sigulentes indicadores califique cada uno de los items segun corresponda.

Categoria Calificacion Indicador
1. No cumple con el crilerio El item no es claro.
OLAAT sprilson ehiscehdpessrppiag b
3 ul uy
E:JW':’:: || palabras de acverdo con su significado o par
faciments, s la ordenacion de eslas.
dacir, su ) N
sinfactica v | am nivel Sa requiere una modificacikin muy especifica
semdntica -son oderado de algunos de los témminos del tem,
adecuadas, . :
El itam es claro, bene semantica y sintaxs
4. Aito nivel adecuada,
1. lotalmante en desacuerdo (no El itern no tiene relacidn ldgica con la
cumple con el criterio) dimension
COHERENCIA 2 Desacuerdo (bajo  nivel El item tiene una relacion tangencial efana
El ftem tiena de acuerdo) con la dimension,
ralacdn  légica
con la dimensidn El itam tiene una relacién moderada con la
o mdicador que | 3.Acuerdo (modaerado nivel) dimensidn que se esta midienda.
e3ta midiendo.
4. Totalmente de Acuerdo (aho El itam se encuentra esta relacionado con a
nivel) dimension que estd midiendo,
. El item puede ser eliminado sin que se vea
1. No cumple con el criterio 1
I ia di
RELEV afectada la medicion de ia dimension.
El jtem es El item tiene alguna relevancia, pero oto
esencial 0 | 2 BajoNivel iem puede estar incluyendo lo que mida
importanie,  es éste.
docir debe ser i
incluida 3. Moderado nivel El ifem es refativamente importante.
4. Ao nivel El item es muy relevante y debe ser incluide.




Leer con deteninvento los illems y caibear en ung escaia de ! a 4 su valoracion, asi como soboitameos brinde
S5us obsevvaciones que considere pertinente

1 No cumple con &l criteno

2 Bajo Nivel

3. Maoderado nivel

4_ Alto nivel




Dimensiones del instrumento: Medicion de la satisfaccion laboral

e Primera dimensién: Trabajo en equipo
« Objetivos de la Dimension: Medir el nivel en que se encuentra el trabajo en equipo

Indicadores

item

Claridad

Coherencia

Relevancia

Liderazgo

Considera Ud. que
en el desamollo del
trabajo de ia
empresa comercial
es importante que
cuenten con un buen
lidar para ef @xito.

(Consideras  qué,
tus habiicades estan
alineadas al area de
Irabajo a reakizar?

Comunicacion
asertiva

La empresa cuenta
con  direcivos
colaboradores  que
s comunican de
forma adecuada.

percibe acerca
del asertividad de los
gerentes dentro de i
emprosa para iiderar
a los trabajadores.

Empatia

. que
en @ empresa los
colaboradores

desarrollan ia
habilidad social, que
les va  parmitir
ponerse  en  la
siuacion de la otra
persona.

Cees que la
empatia dentro de la
empresa es
importante para su
buen funcionamiento
y podar resolver los
problemas.

e Segunda dimension: Bienestar laboral
« Objetivos de la Dimension: Medir el nivel en que se encuentra el bienestar laboral

INDICADORES

item

Claridad

Coherencia

Relevancia

Observaciones/
Recomendaciones

Seguro de salud

Siente que la
empresa se
preocupa por &
blenestar de sus
trabajadores.

Feedback

¢Se desamollan
constantemente
encuestas de
opinion para
aplicar & sus
empleados vy asi
obtener distintas
Informaciones
sobre sus
experioncias? de
Su contrato




ibas  opmones
recopiiadas do los
empioadas  zon 4 3 4
solucionadas en ef

bampa 5
o e

rpcdante  conlae
con una nea de

Lineas de carerd en a 4 4 4
carrera ampresa, parn que

al Ir ome

s

adecuado?

Tercera dimensidn: Condiciones de trabajo
Objetivos de la Dimension: Medir el nivel en que se encuentra las condiciones de trabajo

om 3 Observaciones/

Senle  oue o
ambente  laboral

Ambiente antomo de frabajo
laboral meyora la

Actividad Conoce toda la

Firma del evaluador
DNI: 01146693




Pd.: el presente formato debe tomar en cuenta:

Wiltlams y Webb (1994) asi como Powell (2003), mencionan que no existe un consenso respecto al nimero
de expertos a emplear. Por otra parte, el nimero de jueces que se debe emplear en un juicio depande dsl
nive! de experticia y de la diversidad del conocimiento. Asi, mientras Gable y Wolf (1983), Grant y Davis
(1997), y Lynn (1986) (citados en McGartland et al. 2003) sugieren un rango de 2 hasta 20 expertos, Hyrkas
et al. {2003) manifiestan que 10 expertos brindaran una estimacin confiable de la validez de contenido de
un instrumento (cantdad minimamente recomendable para construcciones de nuevos instrumentos). Siun
80 % de los expertos han estado de acuerdo con la vakdez de un item éste puede ser incorporado al
Inslrumemo (Voutllahen 6 Llutkonen 1995 mados en Hyrkas et al. (2003).

15 /W Saes0s /Cile e 23 pd! entre otra bibliografia.




Anexo 4.

Evaluacion por juicio de expertos
RESOLUCION DE VICERREC TORADO DE INVESTIGACION N'062-2023-VI-UCV

Respetado juez: Usted ha sido seleccionado para evaluar el instrumento "Medicion de la
gestion del talento humano”. La evaluacion del instrumento es de gran relevancia para
lograr que sea valido y que los resultados obtenidos a partir de éste sean utilizados
eficientemente; aportando al quehacer psicolégico. Agradecemos su valiosa colaboracion.

1. Datos generales del juez

Nombre deljuez: | Jelanwesn (oo Bray  kolbiesa
Grado académico: Maestria{ % ) Doctor ()
Clinica ( ) Social Py
Area de formacién académica:
Educativa (x) Organizacional ()
Areas de experiencia profesional:
Institucion donde labora: Universidad César Vallejo
Tiempo de experiencia profesional 2 a 4 anos ( )
‘ en el area: MasdeSaflos ( w )
Experiencia en Investigacion
Psicométrica: No corresponde
{si corresponde)

2. Propésito de |a evaluacion:

Validar &l contenido del instrumento, por juicio de expertos.

3. Datos de la escala: (Colocar nombre de la escala, cuestionario o inventario)

Nombre de la Prueba: Medicion de la gestion del talento humano
Barreto Cruz Yessica Maribel
gy Olano Santacruz Fler de Maria
Procadancla: Sede UCV
Administracian; Virtual
Tiempo de aplicacion: § minutos

Ambilto de aplicacion:

Al personal de la empresa comercial de la cuidad de Huaraz

Significacion:

“Estd compuesta por dos variables:
La primera variable contiene 03 dimensiones, de 12 indicadores y 15
on total, El objetivo es medir la relacion de variables. i
La segunda variabla contiena 03 dimensiones, de 09 indicadores y 15 ites
en total. £l objetivo es medir la relacion de variables.




Subescala
Es 1oda Informacion rolevante de su entorno profasional
Perfil del colaborador |y formacién  de  competencias  relacionadas  al
desempono.

Proceso do | Se lleva a cabo con conceplos y técnicas Ma!

reclutamiento compatibles bajo la supervision do GRH (Cuesu 2010).
Gestion del talento
humano

Desarrollo del talento
humano

Es un proceso continuo que Inicia desde la evaluacion del
desempeno, lo cual pretende precisar el desarrollo
profesional y personal para su mejoramiento Iaboral,
(Pardo, 2007).

5. Presentacldn de instru:

iones para el

A continuacion, le presentamos el cuestionario “Medicion de la gestion del talento humano”
elaborado por Barreto Cruz Yessica Maribel y Olano Santacruz Flor de Maria en el afio 2023, de
acuerdo con los siguientes indicadores califique cada uno de los items segun corresponda.

facimente, es decir,
su  sintactica y

Categoria Calificacion Indicador
1. No cumple con &l criteno El ltem no es claro.
El item requiere bastantes modificaciones o una
CLARIDAD 2. Balo Nivel modificacion muy grande en el uso de las
El [tem se | 2. Bajo palabras de acuerdo con su significado o por la
comprende ordenacion de astas.

3. Moderado nivel

Se requiere una modificacion muy especifica

El [tam tiene
ralaclton lbgica con
la dimension o

2. Desacuerdo  (bajo nivel de
acuerdo)

semantica son de algunos de los términos del item,
adecuadas.
; El item es claro, tiene semdntica y sintaxis
4, Alto nivel BeBOR. :
1. totaimente en desacuerdo (na El item no tiene relaciin loglca con la
cumple con el criterio) dimension,
COHERENCIA

El ftem tiene una relacion tangencial fejana
can la dimensidn,

3. Acuerda (moderado nivel)

El item tiene una relacion moderada con la

£l ltem es esencial o
importante, &s decir
dabe ser incluido.

:ﬂ%m que estd dimension que se esta midiendo.
4. Totalmente de Acuerdo (allo El ltem se encuentra esta relacionado con la
nivel) dimension que esta midiendo,
RELEVANCIA | 1. No cumple con el criterio ibsvadsnditolini ”hd"m S

2. Bajo Nivel

El item tiene a relevancia, pero otro
mm?mobuﬂﬂdiﬂ,

~————iRs

.ﬁﬁ




n oxcaln do 104

LR AT




Dimensiones del instrumento. Medicion de la gestion del talento humano

e Primera dimension: Perfil del colaborador

e  Objetivos de la Dimension: Medir el nivel en que se encuentra el perfil del colaborador

Indicadores Item Claridad | Coherencia |Relevancia|

|, Considaras qué los puestos d
la emprosa  comercinl estd
Conocimientos jacorde @ tus conocimient L‘ ¢1 “
rofesionales?

1, Consideras que, tu1

Habilidades habilidades estan alineadas a

Wrea de trabajo a realizar? "1

; Considera Ud, que slempr
)
Actitudes Eiga puntual al trabalo y cum|

0n sus funciones en el tiem
stablecido? L‘ L’ 3
te Ud, que en el drea qu
: e desenvuelve es escuchado
Aptitudes Egmprendido su opinién p l-, 4 3
rte de su jefe.

« Segunda dimension: Proceso de reclutamiento
e Objetivos de la Dimension: Medir el nivel en que se encuentra el proceso de

reclutamiento
ancmoaes! item Claridad

Considera Ud. que el anuncio
publicado  acerca  de |
Convocatorias fconvocatoria de trabajo es igual
Jo informado por les diractivos di 3 3 3
fia empresa.
Cree Ud, 21 momenio
ontratacion  la  informaci
brindada es la misma a lo de L.‘ L‘ l_1
. lcontrato
contratacion IA| momento de firmar & contra
=] de renovacion I
Ketenidamente las cldusulas d L '-1 Lf
{su contrato
| incorporarse a la empresi

L‘

Coherencia| Relevancia

¥ erclal existe una Induccio
induccion decuada al personal sobre |
abor que van a desarrollar.
ree usted que la  empres
comercial aplica un buen
- .+ e comunicacion e infarmacién d
comunicacion bas funciones @& realizar
reglamento Intermno, mision, visi
valores,




e Tercera dimension: Desarrollo del talento humano
e Objetivos de la Dimension: Medir el nivel en que se encuentra el desarrollo del talento
humano

INDICADORES item Claridad (Coherenci Relevancia| o e
e da cumplimento a | :
Cumplimiento tivos © matas mq
esarrolio personu de |
de objetivos iy 4 “ 4
ente que la empresa resuel
Solucion alos de 1a mejor manera
confiictos itativamente los conflict 11 4_‘ L,
dentro de 1a empfeaa
Considera Ud quola empre
realiza un adecuado proceso
amdﬁn con respecio al Ll ‘_1 L‘
Capacitaciones
Remuneraciones
je incentivos q
Firma del evaluador
DNI: F54sGaq92 ,

Pd.: el presente formato debe tomar en cuenta: e
Williams y Webb (1994) asi como Powell (2003), mencionan que no existe un

de expertos a emplear. Por otra parte, el nimero de jusces que se
nivel de experticia y de la diversidad del conocimiento. Asf, mi
(1997). y Lynn (1986) (citados en McGartiand et al. 2003) sugieren
etal, (MS)MmmloWwam onfiabl



Evaluacion gor !ﬁslo de exg rtoa'

RESOLUCION DE VICERRE

Respetado juez. Usted ha sido seleccionado para evaluar el instrumento “Mediciéon de la
satisfaccion laboral”. La evaluacion del instrumento es de gran relevancia para lograr que

sea valido y que los resultados obtenidos a partir de éste sean ]

aportando al quehacer psicolégico. Agradecemos su valiosa colaboracion.

1. Datos generales del juez

[ Nombre del juez: Rl gapeno ¢ _bm_.
| Grado académico: Maestria ( 4 ) Doctar | e If _
' Clinica () Social )
’ Area de formaciéon académica:
1 Educativa( ) Organizacional { )
Areas de experiencia profesional:
’ Institucion donde labora: Universidad César Vallojo
' Tiempo de experiencia profesional 2 a4 afos ( )
en el drea: MasdeSanos (% )
L
o Experiencia en Investigacién
Psicométrica: No corresponde
(sl carresponda)

2. Propésito de Ia evaluacién:

Validar el contenido del instrumento, por juiclo de expertos.

3. Datos de la escala: (Colocar nombre de la escala, cuestionario o inventano)

Nombre de la Prueba: Medicion de la satisfaccién laboral nes
Autor: Olemn Santaense Bl ittt
Administracion: Virtual

Tiempa de aplicacion;

Ambito de aplicacion:




S Presentacion de instrucciones para el juex:

A continuacion le presentamos el cuestionario *Medicion de la satisfaccién laboral” efaborado por
Barreto Cruz Yessica Maribel y Olano Santacruz Flor de Maria en el afio 2023, de acuerdo con ios
siguientes indicadores califique cada uno de los items segln corresponda.

1. No cumple con el coterio El itern no e4 clato.
CLARIDAD El item requiere bastantes modificaciones o
£ #tem se | 2 BajoNivel una modificacion muy grande en el uso de las
comprende 2 palabras de acuerdo con su significada o por
ficiments, es la ordenacion de estas.
dacir su o > : ‘
sintaciica saz 3. Maderado nive! de aigunos de oa M s del om. o
El item es claro, iene semantica y sintaxis
4. Alto nivel adecuada | a3 s

1. totalmente on desacuerdo (no
cumpaa con el criterio)

COHERENCIA 2, Desacumedo  (bajo  nivel
e acuerdo)

£l item no tiena retacion logica con la

SR e 3, Acuerdo {moderado nivel}

4. Totalmente de Acuerdo (allo
nivel)
1. Na cumple con el criterio
RELEVANCIA
El  ftem o8 |
esencis o 205*“
_ 4. Alto nivet







Dimensiones del Instrumento Madiclon de la s ""." fs I oy
o Primera dimonsion: "Wﬂlpwpo







Pd.; ol presente formalo debe lomar en cuenta:

Williams y Webb (1904) asi como Powell (2003), izt
de expartos a emploar, Por otra parte, ol ndmero de jueces que
nivel de exparticia y de la diversidad del conocimiento. Asf, mi




Evaluacién por juicio de expertos

RESOLUCION DE VICERRECTORADO DE INVESTIGACION N"002-2023-VI-UCV

Respetado juez: Usted ha sido seleccionado para evaluar el instrumento “Medicién de la
gestién del talento humano”. La evaluacion del instrumento es de gran relevancia para
lograr que sea valido y que los resultados obitenidos a partir de éste sean utilizados
eficientemente; aportando al quehacer psicolégico. Agradecemos su valiosa colaboracion.

1. Datos generales del juez

Nombre del juezz | SEGUNDO TOMAS AGUILAR

Grado académico: Maestria( ) Doctor (X )
Clinica ( ) Social { )
Area de formacion académica:
Educatva{ ) Organzacional { X )
Areas de experiencia profesional: Comtabilidad general, Recursos humanos

Institucion donde labora: Universidad César Vallejo

Tiempo de experiencia profesional | 2a4 afios | S
en el area: MasdeSaflos [ x )

Experiencia en Investigacion
l_’sn:ometﬁca: No corresponde
(si correspande)

2. Propésito de la evaluacion:
Validar el contenido del instrumento, por juicio de expertos.

3. Datos de la escala: (Colocar nombre de la escala, cuestionario o inventarno)

Nombre de ia Prueba: Medicion de la gestion del talento humano

Barreto Cruz Yessica Manbel
Autor: Olano Santacruz Flor de Maria

Procedencia: Sade UCV

Administracion: Virtual

Tiempo de aplicacion: 5 minutos

Ambato de aplicacion; Al personal de la empresa comercial de |a cuidad de Huaraz

Esta compuesta por dos vanables:

La primera vaniable contiene 03 dimensiones, de 12 indicadores y 15 ite
Significacion: | en total. El objetivo es medir |a relacion de vanables.

La segunda variable contiene 03 dimensiones. de 09 indicadores y 15 ite
en total. El objetivo es medir la relacion de vanabies,




4. Soporte tedrico
Subescala
Escala/AREA {dimensiones) Definicion

Es toda informacidn relevante de su entormo profesional

|Perfil del colaborador y formacidn de competencias relacionadas al
desempefio.

Proceso de | Se lleva a cabo con concepios y técnicas efectivas y

reclutamiento compatbles bajo la supervision de GRH (Cuesta, 2016).

Gestion del talento
humano

Esun continuo que inicia desde |a evaluacion del

Desarrollo del talento | desempefio, lo cual pretende precisar e desamofio

humano profesional y personal para su mejoramiento laboral.
(Pardo.2007)

5. Presentacion de instrucciones para el juez:

A continuacion, le presentamos el cuestionario “Medicion de la gestion del talento humano”
elaborado por Barreto Cruz Yessica Marbel y Olano Santacruz Flor de Maria en el afio 2023, de
acuerdo con los siguientes indicadores califique cada uno de los items segln corresponda.

Categoria Calificacion Indicador
1. No cumple con & criterio El item no es claro.
El item requiera bastantes madificaciones o una
CLARIDAD 2. Bajo Nivel modificacion muy grande en el uso de las
El itern se | < palabras de acuerdo con su significado o por la
comprende ordenacion de estas
faciimente, es decir,
su  sintictica y . Se requiere una modificacién muy especifica
semantca son | 3- Moderado nivel de algunos de los términos del item
adecuadas.
4. Alto niivel ?d:ce:;“ad e: claro, tiene semanfica y sintaxs
1. totalmente en desacuerdo (no El item no tiene relacion logica con la
cumpée con el critenio) dimension
COHERENCIA |2 Desacuerdo (bajo nivel de | Elitem tiene una relacion tangencial lejana
El #em tiene | acuerdo) con la dimension.
relacdn logica con
la dimensin o i El item tiene una relacién moderada con la
indicador gue estd 3. Acuerdo (moderado nivel) dimensidn gue se esta midiendo
midendo.
4. Totalmente de Acuerdo (alto El item se encuentra esta relacionado con la
nivel) dimension que estd midiendo.
. El item puede ser eliminado sin que se vea
RELEVANCIA 1. No cumple con el criteno oy : py
£l Ram oa esencal 6 afectada la medicion de la dimensidn.
importants, e decr El item tiene alguna relevanda
. 5 ) o , pero ofro item
debe ser incluido. 2. Bejo Nivel puede estar incluyendo lo que mide éste.




3. Moderado nivel El item es relativaments importanta.

4. Alto nivel El item as muy relevante y debe ser incluido.

Leer con detenimiento los #ems y calificar en una escala de 1 & 4 su valoracion, asi como solicitamos brinde
sus observaciones gue considere pertinente

1 No cumpie con el criteno

2. Bajo Nivel

3. Moderado nivel

4_Alto nivel




Dimensiones del instrumento: Medicion de la gestion del talento humano

e Primera dimension: Perfil del colaborador
e Objetivos de la Dimension: Medir el nivel en que se encuentra el perfil del colaborador

: Observaciones/
Indicadores Item Ciaridad | Coherencia |Relevancia

L Consideras Qué los puesios
a empresa comercial  est 4 4 4
poorde a ftus conocmie
profesiondles?

IConocimientos

i Consideras que, 7]
Habilidades pabiidades estan alneadas

de tra D realizar?

te Ud gque on of o
e desanvuelve es escuchado
Comprenddo  su opinidn  pa
e de su jete

a
'S
w

* Segunda dimension: Proceso de reclutamiento
e Objetivos de la Dimension: Medir el nivel en que se encuentra el proceso de
reclutamiento

LNDlCADORESI Item Claridad ICoImnclalR.bvm

Considera Ud. que of anuncg
publicado  acerca  de q

w
w
w

IConvocalonas ponvocalora de trabajo =5 igual
o Informada por los directivos o
ja empresa

Cree U4 al momenio o
Contratacion la Informacion 4 4 3
prindada es la misima a © de =y
ontrato

confratacion

momenio de femar el contrato

Cree usied gue & empro
Eomercial apica un buen proc
e cComUuIcacion & mfonmacian
as funclones a  reallzar
Feglamento Inemo, mision,

v valores.

N
-
w

comunicacion




e Tercera dimension: Desarrollo del talento humano

o  Objetivos de la Dimension: Medir el nivel en que se encuentra el desarrollo del talento
humano

SN ARORES ltem Clusidiad lc"“"'"“'!"'I”'"nl' Recomendaciones
da cumpimerto a
Cumplimiento = 0 metas sobve = 4 4 4
de objetivos arolic pemonal de
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Pondro de iz empresa

IConsidera Ud. que fa emy

feaiiza un adecuado proceso
capacitacion con respecio o la 3 - B
funciones de un

ICapacitaciones

le incentivos

Firma del evaluador
DNI: 18072021

Pd.: el presente formato debe tomar en cuenta:

Williams y Webb (1994 ) asi como Poweil (2003), mencionan que no existe un consenso respecto al nimero
de expertos a emplear. Por ofra parte, 8l numero de jueces que se debe emplear en un juico depende del
nivel de experticia y de la diversidad del conocmiento. Asi, mentras Gable y Wolf (1893), Grant y Davis
(1907), y Lynn (1986) (citados en McGartland et al. 2003) sugieren un rango de 2 hasta 20 expertos. Hyrkas
et al. (2003) mandfiestan que 10 expertos brindaran una estimacion confiable de |a validez de contenido de
un instrumento (cantidad minimamente recomendable para construcciones de nuevos instrumentos). Siun
80 % de los expertos han estado de acuerdo con s validez de un item éste puede ser incorporado sl
instrumento (Voutilainen & Liukkonen, 1995, citados en Hyrkas et al. (2003).

Ver : hifps:/’'www revistsespacios com/cited?017/cited2017-23 odf entre otra biblografia




Evaluacién por juicio de expertos

RESOLUCION DE VICERRECTORADO DE INVESTIGACION N'D02-2023-VI-UCV

Respetado juez: Usied ha sido seleccionado para evaluar el instrumento “Medicion de la
satisfaccién laboral". La evaluacion del instrumento es de gran relevancia para lograr que
sea valido y que los resultados obtenidos a partir de éste sean utilizados eficientemente;
aportando al quehacer psicologico. Agradecemos su valiosa colaboracion.

1. Datos generales del juez

Nombre del juez: SEGUNDO THOMAS AGUILAR
Grado académico: Maestria( ) Doctor (X)
Clinica ( ) Social { )
Area de formacion académica:
Educativa ( ) Organizacional ( X))
Areas de experiencia profesional: Contabilidad general, Recursos humanos
Institucion donde labora: Universidad César Vallejo
Tiempo de experiencia profesional 2a4afos { )
en el area: MasdeSaflos (x)
Experiencia en Investigacion
Psicométrica:
No corresponds
{si corresponde)

2. Propésito de la evaluacion:
Validar el contenido del instrumento, por juicio de expertos.

3. Datos de la escala: (Colocar nombre de la escala, cuestionario o inventano)
Nombre de la Prusba: Medicion de la satisfaccion laboral
Bameto Cruz Yessica Manbel
] Olano Santacruz Flor de Maria
Procedencia: Sede UCV
Administracion: Virtual
Tiempo de aplicacdn: 5 minutos
Ambito de aplicacion: Al personal de 1a empresa comercial de |a cuidad de Huaraz
Esta compuesta por dos vanables:
Las primera variable contiene 03 dimensiones, de 12 indicadores y 15
Significacion: items en total. El objetivo s medir Ia relacdn de variables.
La segunda vanable contiene 03 dimensiones, de 09 indicadores y 15
items en total. El objetivo s medir 1a relacdn de variables.




4. Soporte tedrico
Subescala -
Escala/AREA (dimensiones) Definicion

Se relaciona a las estrategias, metodologias y
Trabajo en equipo procedimientos que tienen las personas con &l

objstivo de poder lograr metas (Rios, 2017).
Es Ia calidad de vida en &l trabajo ya que los que
Satisfaccion laboral conforman parte de la empresa se enfrentan a
Bienestar laboral diferantes situaciones que les perjudica por ello es

importante este aspecto (Hemera et al. 2017),
Son factores de su entorno de un colsborador qus
Condiciones de trabajo i:oemfcao la motivacion y satisfaccion (Reyes,

16).

5. Presentacion de instrucciones para el juez:

A continuacion, le presentamos el cuestionano “Medicion de la satisfaccion laboral” elaborado por
Barreto Cruz Yessica Maribel y Olano Santacruz Flor de Maria en ef afio 2023, de acuerdo con los
siguientes indicadores califique cada uno de los items segun corresponda.

Categoria Calificacion Indicador
1. No cumple con &l citerio El item no es claro.

CLARIDAD El item requiere bastantes modificaciones o
El tem 20 2. Baio Nivel una modificacidn muy grande en el uso de las
comprende - palabras de acverdo con su sgnificado o por
ficiments, es la ordenacién de estas.
sinna.' cti - Se requiere una modificacion muy especifica
sema:bc:a soz 3. Moderado nivel de algunos de los férminos del item.
ot : 4. Alto nivel El item es daro, tiene semanfica y sintaxis

’ adecuada.
1. totalmente en desacuerdo (no El item no tiene relacion logica con la
cumple con el critenio) dimensian.

COHERENCIA 2 Desacusrdo  (bajo  nivel El item tiene una relacion tangencal lejana
El item Sene de acuerdo) con la dimension,
relacidn  logica
con la dimension : El item tiene una relacion moderads con la
o indicador que | 3-Acverdo (moderado nivel) dimensidn que se estd midiendo.
estd midiendo.

4 Totalmente de Acuerdo (alto El item se encuentra esta reladonado con la

nivel) dimension que esta midiendo.
o El item puede ser eliminado sin que se vea
TR S T o afectada la medicion de la dimension
RELEVANCIA

El iem es — El item tiene alguna relevanda, pero otro
esencial o | 2. Bajo Nivel item puede estar incluyendo lo que mide
imporiante, es ésta.
decir debs ser : = J
inciuido. 3. Moderado nivel El item es relativaments importante.

4. Alto nivel El item &s muy relevante y debe ser incluido.




Lesr con determmiento fos flems y calificar en una escala de 1 a 4 su valoracion, asi como solicitamos brinds
sus observaciones que considers perfinenta

1 No cumple con el criterio

2 Bajo Nivel

3. Moderado nivel

4_Alto nivel




Dimensiones del instrumento: Medicion de la satisfaccion laboral

& Primera dimensién: Trabajo en equipo
o Dbjstivos de la Dimension: Medir el nivel en que se encuentra el trabajo en equipo

Indicadores

ftem

Claridad

Coherencia

Relevancia

Observaciones/
Recomendaciones

Liderazgo

Comidera Ud. ques en
el desarrofio det
trabajc de @ empresa
comercial [39
mportante que
cuentan con un buen

lider para el éxto

(Consideras gue, tus
habiidades estan
alineadas al aea de
trabajo a reakzar?

Comunicacio
n asertiva

La emgpresa cuerta
con dseciivas y
colaboradores gQue se
comunican de fonma
adecuada.

Se perche acarca del
aserividad de los
gerentes dentra de la
empresa para iderar a
los yabaadores.

Empatia

Considera Ud. que en
a empresa los
cofaboradores
desarroiian a2 habsidac
soc), que les va
permitir ponerse an la
situackon de la oira
persona.

Crees gue la empatia
dentro ge @ empresa
es fnportante para su
buen unconamiento y
poder resolver los

profiéemas

» Segunda dimension: Bienestar laboral
¢ Objetivos de la Dimension: Medir el nivel en que se encuentra el bienestar laboral

INDICADORES

Item

Claridad

Coherencia

Relevancia

Observaciones/
Recomendaciones

Seguro de salud

Siente que la
empiesa se
preocupa por el
bienestar de sus
rabajadores

LBe desarrolan
consiantemente
encuesias de
opinion para
aolicar a sus
empleados y asl
obloner distimas
Informaciones

sobre sus
experiencias? de
su cortralo

ilas opiniones
racopliadas de los
emploacdos son
solucionacas en of




ternpo
Oelerminado?

{Crees Que es
Importante contar
con una linca de

Lineas de carera  en  la 4 4 4
camera ompiesa. para que

ef irabajador tome

su puesic

adecundo?

s  Tercera dimension: Condiciones de trabajo
e Objetivos de |la Dimension: Medir el nivel en que se encuentra las condiciones de trabajo

Observaciones/

DICADORES 2
IN Item cwmmn :

Siente que o
amblonte laboca

es adecuado para 4 4 4
o rendamnierio de
la empresa
3 Crees Que =

Ambients entomo de trabajo

laboral mejora la
satistaccion y et
bienestar de  los 4 4 4
colaboragores

Adi - I ' empiesa opera.

Firma del evaluador
DNI: 18072021

Pd.: el presente formato debe tomar en cuenta:
Williams y Webb (1994) asi como Powell (2003), mencionan que no existe un consenso respecto al numem
de experios a emplear. Por otra parte, el nimero de jueces que se debe emplear en un juicio depende del
nivel de experticia y de la diversidad del conocimeento. Asi, mientras Gable y Wolf (1993), Grant y Davis
(1997), y Lynn (1986) (citados en McGartland et al. 2003) sugieren un rango de 2 hasta 20 expertos. Hyrkas
et al. (2003) maniestan gque 10 expertos brindaran una estimacion confiable de la validez de contenido de
un instrumento (cantidad minimamente recamendable para construcciones de nuevos nstrumentos). Siun
80 % de los expertos han estado de acuerdo con ia validez de un item éste puede ser incorporado al
instrumento (Voutilainen & Liukkonen, 1985, citados en Hyrkas et al. (2003).
Ver - hitps:/www revisteespacios com/ocied201 7/ciled2097-23 pdf entre otra bibliografia.



Anexo 5: Confiabilidad del instrumento (Alfa de Cronbach)

Variable 1: Gestion del talento humano

Cuadro 1. Procesamiento de casos

N %
Casos Valido 36 100,0
Excluido 0 ,0
Total 36 100,0

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

Cuadro 2. Resultado de la estadistica de fiabilidad.

Alfa de Cronbach N de elementos
,893 15

El valor de alfa de Cronbach para la variable Gestién del talento humano fue de 0.893,
esto quiere decir que el instrumento cuenta con confiabilidad buena.

Variable 2: Satisfaccion laboral

Cuadro 3. Procesamiento de casos.

N %
Casos Valido 36 100,0
Excluido 0 ,0
Total 36 100,0

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

Cuadro 2. Resultado de la estadistica de fiabilidad.

Alfa de Cronbach N de elementos
,848 15

El valor de alfa de Cronbach para la variable satisfaccion laboral fue de 0.848, esto
quiere decir que el instrumento cuenta con confiabilidad buena.

Anexo 6: Consentimiento informado



CONSENTIMIENTO INFORMADO *

Titulo de la investigacion: Gestion del talento humano y satisfaccion laboral de los
colaboradores en una empresa comercial, Huaraz — 2023.

Investigador (a) (es): Barreto Cruz, Yessica Maribel y Olano Santacruz Flor de
Maria

Propdésito del estudio

Le invitamos a participar en la investigacion titulada “Gestion del talento humano y
satisfaccion laboral de los colaboradores en una empresa comercial, Huaraz — 2023",
cuyo objetivo es Determinar qué relacion existe entre gestion del talento humano y la
satisfaccion laboral en una empresa comercial, Huaraz — 2023 Esta investigacion es
desarrollada por estudiantes de pregrado de la carrera profesional de Administracion,
de la Universidad Ceésar Vallejo del campus Huaraz, aprobado por la autoridad
correspondiente de la Universidad.

Describir el impacto del problema de la investigacion.

Se brindara informacion relevante sobre como la gestion del talento humano se
relaciona con la satisfacciéon laboral, en particular en una empresa comercial en
Huaraz - 2023.

Procedimiento

Si usted decide participar en la investigacion se realizara lo siguiente:

1. Se realizara una encuesta o entrevista donde se recogeran datos personales
y algunas preguntas sobre la investigacion titulada: “Gestion del talento
humano y satisfaccion laboral de los colaboradores en una empresa comercial,
Huaraz — 2023".

2. Esta encuesta o entrevista tendra un tiempo aproximado de 10 minutos y se
realizara en modalidad presencial. Las respuestas al cuestionario o guia de
entrevista seran codificadas usando un nimero de identificacion y, por lo
tanto, seran anonimas.

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 aceptacién no desea
continuar puede hacerlo sin ningun problema.

Riesgo (principio de no maleficencia):

Indicar al participante la existencia que NO existe riesgo o daro al participar en la
investigacion. Sin embargo, en el caso que existan preguntas que le puedan generar
incomodidad. Usted tiene la libertad de responderlas o no.

Beneficios (principio de beneficencia):

Se le informara que los resultados de la investigacion se le alcanzara a la institucion
al término de la investigacion. No recibira ningin 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 anonimos y no tener ninguna forma de identificar
al participante. Garantizamos que la informaciéon 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 liempo
determinado seran eliminados convenientemente.



Problemas o preguntas:

Sitiene preguntas sobre la investigacion puede contactar con el Investigador (a) (es):
Barreto Cruz Yessica Maribel email: mbarretocr@ucvvirtual.edu.pe

Olano Santacruz Flor de Maria email: folanos@ucvvirtual.edu.pe

Docente asesor: Suarez Sanchez Juan de Dios.
Email: jsuarezsa02@ucvvirtual.edu.pe

Consentimiento

Después de haber leido los propdsitos de la investigacion autorizo mi participacién
en la investigacion.

Nombre y apellidos: Ana Analy Vega Gomez
Fecha y hora: 04/04/2024 - 15:00

[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 anos.
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Anexo 8: Solicitud de autorizacién para investigar en la entidad (Anexo 5 RVI
081)

Anexo 5

; y
Solicitud de autorizacién para realizar la investigacion en u; “‘ =

institucion R

Sefior (a).

APELLIDOS Y NOMBRES TrRie& SAlAS  Eack TFrAvcd

CARGO OERewTe De TrENOA !
NOMBRE DE LAEMPRESA ©SAga FALABeLLA S A '3

Es grato dirigirme & usted para saludario, y a la vez manifestarie que dentro.
formacién académica en |a expariencia curricular de investigacion del ... ciclo, se contes
realizacion de una investigacidn con fines nelamente académicos /de obtencién de mi
profesional al finalizar mi carrera. 'é

En tal senlido, considerando la relevancia de su organizacion, solicito su colabaracién,
qnmndaroa!mrn»lnwﬂimclﬂnmauuwmnmayobl‘cmhmm C i

< Cesnol pee TALesiTe. ..;.gv'wac Y S'gmmm&v A domn;  DE L
COLABORA BQRES . €4 UNA  Cppaesn | COMERCiy 5 HyRmaR
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aceptacion de esta solicitud para ser llenada por el representante de la emprasa.
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Atentamente,




Anexo 9: Autorizacién de la entidad para desarrollar la investigacion (Anexo 6

RVI 081)
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Anexo 3.

Titulo del proyecto de Investigacion: Gestion del talento humane y satisfaccién laboral de los

Ficha de revision de proyectos de investigacion del Comité de Etica en

Investigacion de Ia EP Administracion

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

colaboradores en una empresa comercial, Huaraz — 2023
Autor(es): Barreto Cruz Yessica Maribel

Olano Santacruz Flor de Maria

Especialidad del autor principal del proyecto; Gestion de organizaciones
Programa: Administracion

Otro(s) autor(es) del proyecto:

Lugar de desarrolio del proyecto (ciudad, pais). Huaraz, Perd
Codigo de revisién del proyecto; 2023-2_ PREGRADO_PI_HUA_B1_05
Correo electronico del autor de correspondencia/docente asesor:
jsuarezsa02@ucvvirtual.edu.pe

b A

Criterios de evaluacion

Cumple

No
cumple

1. Criterios metodolégicos

1

El titulo de investigaadn ve acarde a lis liness de investigacion del programa
de estudics.

2

Menciona el tamafio de la poblacion / paticipantes, caiterios de inchision y
exclusion, muestra y undad de andlsis, si camesponde

3

Presents fa ficha técnica de validacsdn & instrumento, i camesponde

Ewdenca la validacon de instrumentos respetando lo establecdo en la Guia
de clsboracion de trabajos conducentes & grados y 1ludes (Resolucion do
Vicarrectorado  de  Inveshgacion  N°062- 202$VI UCVY, segun Anexo 2
Evakiacion de jucio de expertos), sicorf

5

Ewdenca la confibhidad ded{los) mstrumsnto(s), st comesponde

Il. Criterios éticos

6

Ewdenca ls sceplaciin de la nstitucidn a desarollar la investgacion, si
COMESPonde

Induye la carta de consentmento (Anexo 3) y'o asentimiento informado
(Anaxo 4) establecido en lo Guia de elaboracion de trabajos conducentes a
grados y tilulos (Resolucion de Vicerectorado de Investigacion N°062-2023-
VI-UCV), sl comesponde

Las ctas y referencias van acorde a las normas de redaccion centifca

X

9

La epecucion del proyecto cumple con los ineamentos establecidos en &
Cddigo de Elica en Investigacion viganta on espocial on u Capitulo 11l Rormas

X

a el desarrolio de la 1o
Nota: Se¢ considera como APTO, si ¢l proyecto cumple con todos los criterios de la
evaluacion,
Lima, 16 de noviembre de 2023
Nombres y apetiidos Cargo DNIN® Firma
[) Victor Hugoe Fermidndez Bedoya Presidents M'IQMSI
" D Miguet Bardales Chrdenas Vicepresidente 08437636 -
O José Germen Linssey Carols Miermbito 1 31674876 -
Mg. Diana Lucia Huamani Cajaleon Miembiro 2 43648941 }*/

Mg Edgard Francesco Cervantes Ramdn Miembro 3 06614765




Anexo 4.

Informe de revision de proyectos de investigacion del Comité de Etica en

Investigacion de la EP Administracion

El que suscribe, presidente del Comité de Etica en Investigacién de la EP de Administracion, deja constancia
que o proyecto de investigacion titulado “Gesticn del talento bumano y satisfaccion laboral de los
colaboradores en una empresa comercial, Huaraz - 20237, presentado por fos autores: Barreto Cruz Yessica
Manbel, Olano Santacruz Flor de Maria, ha pasado una revision expedtta por Or. Victor Hugo Femnandez
Bedoya, Dr. Miguel Bardales Cardenas, Dr. José German Linares Cazola, Mg Diana Lucila Huamani
Cajaledn, Mg, Edgard Francisco Cervantes Ramén, y de acuerdo a la comunicacion remitida el 09 de julio
de 2023 por comreo electronico se determina que 1a continuidad para la eecucién del proyecto de

investigacion cuenta con un dictamen.
{X) favorable { ) cbservado { ) desfavorable.

Lima, 16 de noviembre de 2023
Nombres y apeflidos Carge DNIN® Firma
Dr. Victor Hugo Feméndez Badoya Presdente 44326351
Dr. Migued Bardales Clrdenas Vicepresidente 08437636 ¢
Dr_ José Gerrman Linares Cazola Miembeo 1 31674876 B
My Disné Lucila Husmané Caisieén Meembeo 2 43648948 J4
My Edgerd Francisco Cervantes Ramen Mhermbro 3 06614765




