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Resumen

La tesis realizada se orienta a establecer el grado de relacion entre la gestion del
talento humano y la satisfacciéon laboral del personal que labora en la Asociacion
para el Desarrollo Empresarial en Apurimac, sobre los hechos ocurridos durante el
primer semestre del afio 2021 en la ciudad de Andahuaylas, es una indagacién
basica, el disefio no fue realizado experimentalmente, es descriptivo simple del tipo

transversal.

La técnica utilizada fue la encuesta con su instrumento el cuestionario, que sirvieron
para recoger los datos, el muestreo fue no probabilistico, se decidié encuestar a los
53 trabajadores de ADEA.

Ante la evidencia principal que resulta de la concrecion de la investigacion referente
a la relacion entre la gestion del talento humano y la satisfaccion laboral del
personal que labora en la Asociacion para el Desarrollo Empresarial de Apurimac,
se constatd que existe relacion directa esto es concordante con el valor de Chi
cuadrado calculado, es X2c = 7,354, y el valor del Chi cuadrado tabular, es X2t =
5,9915, con 95% de nivel de confianza y 2 grados de libertad por cumplirse que X2c
> X2t.

Respecto a la significacion, el criterio de tomar decision de P-valor, proporciona el
valor de P-valor = 0.025<0.05, con nivel de significacion a = 0.05, llamado potencia
de contraste, en base a esto concluimos que la asociacion de las variables de

estudio es estadisticamente significativa.

Palabras clave: gestion del talento humano, satisfaccion laboral del personal.
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Abstract

The thesis carried out is aimed at establishing the degree of relationship between
the management of human talent and the job satisfaction of the staff working in the
Association for Business Development of Apurimac, on the events that occurred
during the first semester of the year 2021 in the city of Andahuaylas, is a basic
inquiry, the design was not carried out experimentally, it is simple descriptive of the

transversal type.

The technique used was the survey with its instrument the questionnaire, which
served to collect the data, the sampling was non-probabilistic, it was decided to

survey the 53 workers of ADEA.

Given the main evidence that results from the completion of the investigation
regarding the relationship between the management of human talent and the job
satisfaction of the staff working in the Association for Business Development of
Apurimac, it was found that there is a direct relationship, this is consistent with the
calculated Chi square value is X2c = 7.354, and the tabular Chi square value is X2t
=5.9915, with a 95% confidence level and 2 degrees of freedom to be satisfied that
X2c> X2,

Regarding significance, the criterion for making the P-value decision provides the
value of P-value = 0.025 <0.05, with a significance level a = 0.05, called contrast
power, based on this we conclude that the association of the study variables is

statistically significant.

Keywords: human talent management, staff job satisfaction.
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INTRODUCCION

Estamos ante la presencia de eventos cambiantes que se presentan en el
mundo moderno, obligan a las organizaciones a adecuar cambios en su forma
de gestionar al personal que labora, por lo general es una gestion tradicional
o clasica con un estereotipo rigido de imposicion de las decisiones; sin
embargo, se debe implementar nuevas formas de gestion flexibles y adaptivas

a las exigencias de la realidad actual.

Las personas que laboran en las organizaciones son el elemento fundamental
para el desarrollo de ventajas competitivas producto de un buen desempefio;
aunque las personas pueden llamarseles como recursos que poseen
habilidades, capacidades, conocimientos, etc.; por lo que, debe ser dirigido de
manera adecuada, para que estos se desempefien de manera Optima,

condicién que se asocia a su grado de satisfaccion.

En palabras de Olortegui (2021), quien manifiesta que tanto los gerentes como
los trabajadores deben considerar que lo mas adecuado para lograr lo
propuesto por la organizacion y el bienestar de cada integrante, se logra
gestionando bien al personal donde promuevan estrategias que permitan
aumentar el rendimiento, la productividad y el compromiso de cada miembro

y de este modo sentirse satisfecho con su trabajo.

Encontramos entonces que estudiar la manera como se gestiona al personal
y su complacencia ante las labores encomendadas que desarrollan es
fundamental para su competitividad organizacional, en ese contexto la
investigacion permite conocer aquellas acciones realizadas en la institucion
elegida, sobre el personal que labora alli, los cuales orientan su esfuerzo para
cumplir con la finalidad institucional (créditos, micro seguros, etc.) para
fomentar el progreso de las empresas en Andahuaylas provincia, con lo que

aporta al progreso de la localidad.

Del mismo modo Floril & Villegas (2021), donde a partir de su investigacion
nos explican que gestionar correctamente al personal que realiza actividades
en empresa es fundamental, nos ayuda a tomar decisiones con propuestas

viables y efectivas esto promueve que exista en la empresa satisfaccion.



La Asociacion para el Desarrollo Empresarial en Apurimac ubicado en la
localidad de Andahuaylas, también conocido como ADEA, por el trabajo que
realiza se encarga de promover el desarrollo dentro de su area de influencia
en la region, por medio del otorgamiento de financiamiento a los
emprendimientos empresariales, destacando asi la relevancia del estudio
realizado por el conocimiento obtenido que incidirian en su gestion

organizacional.

Al observar la gestion de ADEA que es una institucion con afios ya de
funcionamiento, encontramos que presenta ciertos defectos en la gestion de
su personal y satisfaccion de los mismos, situaciones desventajosas que son
resultado de una mala admisién y organizacion; minima capacitacion y
desarrollo; del personal; y finalmente no hay politicas para mantener, retener

y acompanfar al trabajador.

De las consideraciones vertidas se asocia que estas se relacionan con la
satisfaccion del trabajador de ADEA, encontrando que este manifiesta que no
se reconoce su trabajo, condiciones de trabajo no satisfactorias, la existencia
de relaciones interpersonales disfuncionales, entre otros aspectos que

determinan cierto grado de insatisfaccion laboral.

En la redaccion de problemas, objetivos e hip6tesis y otros se utilizo siglas,
las letras iniciales de las palabras con las que se escriben las variables,
gestion del talento humano, como: GTH vy satisfaccion laboral como: SL.
Asimismo, cuando se necesita referirse a la unidad de analisis se expresa
como: ADEA.

Frente a esta realidad generamos las siguientes preguntas en el ambito donde
se desenvuelve la ADEA: problema principal, ¢.cual es el grado de relacion
gue existe entre GTH y SL del personal en la ADEA, Andahuaylas — 20217?;
problemas especificos: a) ¢cudl es el grado de relaciébn que existe entre
admisién y organizacion en la GTH y SL del personal en la ADEA,
Andahuaylas — 20217?, b) ¢cual es el grado de relacion que existe entre
capacitacion y desarrollo en la GTH y SL del personal en la ADEA,
Andahuaylas — 20217, c) ¢cudl es el grado de relacion que existe entre



mantenimiento y retencion en la GTH y SL del personal en la ADEA,
Andahuaylas — 20217 y d) ¢cual es el grado de relacidbn que existe entre

acompafnamiento en la GTH y SL, Andahuaylas — 20217
En el presente trabajo se realizo justificaciones como:

Justificacién tedrica, acerca del direccionamiento que se hace del talento del
personal y de las acciones por satisfacerlos, es importante para obtener un
excelente comportamiento de las personas que laboran en las organizaciones
publicas y privadas, para conseguir que la fuerza laboral se mantenga por
mucho tiempo en la institucion, que estos se sientan conformes por los
esfuerzos que hacen sus directivos por ofrecerles las condiciones
convenientes que les permitan desempefar sus funciones con
responsabilidad; en ese sentido, encontramos la gran necesidad que se
destaca de la investigacion propuesta por indagar sobre estas teorias con el
propdsito de acrecentarlas o actualizarlas.

Justificacidén practica, la relevancia del estudio a realizar es para conocer la
situacién real del o los fendbmenos a estudiar en el contexto de los trabajos
gue realiza el personal de la ADEA, los resultados obtenidos permitiran
elaborar recomendaciones para mejorar la gestion de la institucion
considerando a los trabajadores como el baluarte que hace posible alcanzar

los objetivos organizacionales.

Justificacidon metodoldgica, este aspecto refiere que en el cumplimiento de los
objetivos enunciados para realizar en la indagacion se requiere utilizar
técnicas e instrumentos para recojo de datos, evaluando la relacion entre GTH
y SL, los cuales fueron elaborados y posteriormente se valido bajo el sustento
de la metodologia cientifica, para poder ser utilizados en otras investigaciones

similares.

De la misma forma, se puede indicar la razén del desarrollo de la investigacion
es por la existencia de un vacio en la investigacion cientifica en la unidad de

analisis (ADEA) para el periodo elegido.

En la investigacion realizada en ADEA se propuso varios objetivos, siendo el

general el que refiere de establecer el grado de relacion que existe entre GTH



y SL del personal en la ADEA, Andahuaylas — 2021; los objetivos especificos
refieren: a) Determinar el nivel de relacion existente entre admisién y
organizacion en la GTH y SL del personal en la ADEA, Andahuaylas — 2021,
b) Determinar el nivel de relacion existente entre capacitacion y desarrollo en
la GTH y SL del personal en la ADEA, Andahuaylas — 2021, c) Determinar el
nivel de relacién existente entre mantenimiento y retencion en la GTH y SL
del personal en la ADEA, Andahuaylas — 2021 y d) Determinar el nivel de
relacion existente entre acompafiamiento en la GTH y SL del personal en la
ADEA, Andahuaylas — 2021.

En el mismo marco de la ADEA se plantearon las hipétesis que se debian
comprobar: hipotesis principal o general: Existe relacién directa entre GTH y
SL del personal en la ADEA, Andahuaylas — 2021; hipétesis secundarias o
especificas: a) Existe relacion directa entre admision y organizacién enla GTH
y SL del personal en la ADEA, Andahuaylas — 2021, b) Existe relacion directa
entre capacitacion y desarrollo en la GTH y SL del personal en la ADEA,
Andahuaylas — 2021, c) Existe relacion directa entre mantenimiento y
retencién en la GTH SL del personal en la ADEA, Andahuaylas — 2021 y d)
Existe relacion directa entre acompafiamiento en la GTH SL del personal en
la ADEA, Andahuaylas — 2021.



MARCO TEORICO

Existen estudios en el &mbito internacional como: Floril & Villegas (2021),
quienes lograron establecer la alianza que prima entre gestion de talento
humano y satisfaccion laboral en las instituciones (bancos) con la
caracteristica de poseer el mayor capital financiero en el area geografica que

cubre Guayaquil.

Cuantitativa es la investigacion que realizaron, utilizando el método
inferencial, corresponde al disefio de investigacion que se encuadra al de
describir y correlacional, fue el cuestionario el instrumento de coger datos
utilizado, en escala medicion de Likert, la prueba que permitié corroborar las
correlaciones propuestas en las hipotesis fue la Chi-Cuadrado; donde
concluyeron, existe asociacién positiva entre gestiéon de talento humano y
satisfaccion laboral de quienes laboran en los bancos que poseen un alto
capital financiero en la jurisdiccion de Guayaquil.

Macias-Quiroz, Cedefio & Guerra (2020), plantearon analizar la gestion
talento humano en una organizacion de construccion civil en el Ecuador, esta
se dirigio a revisar aquellos elementos influyentes en cierto grado para
satisfacer a los empleados, utiliz6 el método analitico-sintético de la
bibliografia; ademas se aplic6 una encuesta a los jefes de area, y al personal

que labora.

Los resultados identificaron algunos errores en los procesos al gestionar al
talento humano, por no poseer programas motivacionales, incidiendo en la
insatisfaccion del personal, mostrando bajo compromiso con la organizacién
por cumplir con las asignaciones encomendadas, por otro lado, se pudo
evidenciar que el colaborador de la empresa no sabe lo que la empresa
espera del desempefio eficiente de sus funciones, es evidente que esto

ocasiono perder el tiempo al cumplir con las tareas asignadas.

Vaca, Vaca & Quintero (2015), es un articulo que propone como objetivo
analizar la conexion existente del clima organizacional y satisfaccion laboral

en organizaciones que ofrecen servicios sanitarios (hospital).

Se observo que em



pleo la metodologia cuantitativa con rigor analizando por medio de aplicar
métodos matematicos que confirmen y comprueben el modelo con el
instrumento a utilizar; asimismo, por medio de Ecuaciones Estructurales se
analizé la relacion. Los resultados del estudio corroboraron la asociacion
directa entre los constructos seleccionados utilizando un instrumento nuevo

de aplicacién muy sencilla.
Existen estudios en el ambito nacional como:

Castillo (2021), se plantea determinar la asociacion de gestionar al personal y
su estado de satisfaccion de los que laboran en el Grupo ANSOID, el supuesto
investigativo evaluado nos indica que encontraron asociacion directa y muy
significante, su muestra es del tipo censal, compuesto por 30 colaboradores;
el disefio corresponde al no experimental-transaccional del tipo descriptivo y
de correlacion, la encuesta y cuestionario se usaron para recoger la

informacion.

Asimismo, se puede observar que el resultado que corresponde al grado
asociacion fue de r= 0.635 con un p valor < 0.05, con esto llego a afirmar que

hay una fuerte asociacion.

Basurco (2021), la indagacion pretendi6 comprobar la asociacion entre
gestion del capital humano y su satisfaccion en su centro de labores en los
profesores de una universidad privada ubicada en la ciudad de Arequipa, para
alcanzar los propésitos investigativos, se usO la metodologia descriptiva-
correlacional, cuantitativo-aplicado, disefio no experimental, del mismo modo,

80 docentes fue la muestra.

Los resultados encontrados con software estadistico, en concordancia al
objetivo fundamental dio el resultado rho de Spearman de 0,644** con p-valor
entre 0,01 y 0,05. El significado confirma la unién entre gestidn y satisfaccion
con el centro de trabajo de los profesores universitarios (asociacion positiva

media).

Bendezu (2020), en su investigacion establecié el objetivo para la



determinacion de si gestionar a los trabajadores se asocia a su satisfaccion
frente a las labores que realizan. Es un estudio descriptivo correlacional,
recogio los datos por medio de 2 instrumentos (uno por variable), la muestra
fue de 18 docentes junto a 06 administrativos. Los hallazgos nos indican sobre
la union significativa que existe en el contexto de la I.LE.P. “Mave School”, en

la ciudad de Lima (San Juan de Lurigancho).

Los aspectos tedricos y conceptos relacionados a la investigaciéon GTH se
inician con la definicion sobre gestionar al personal de una organizacion para
un mejor desempefo; en ese sentido Chiavenato (2009) establece que
Gestionar al talento humano consiste en las politicas y acciones
fundamentales en jerarquia de los puestos gerenciales asociados al personal
0 recursos, donde se incluye la planificacion del personal, reclutamiento,

seleccién, capacitacion y compensaciones (p. 24).
También tenemos lo manifestado por:

Abril (2018), quien nos indica al respecto como el conjunto de politicas y
procesos basicos para la direccién de los responsables de conducir a las
personas que realizan trabajos en la organizacion, abarcan proceso como la
admisién, aplicacién, compensacion, desarrollo mantenimiento y monitoreo de

personal.

Tenemos también a Armas et al. (2017), la gestibn humana se concibe en
relacion a la calidad de cada uno de sus procedimientos, ante ello el trabajador

de la organizacién debe saber y hacer sus tareas con excelencia.

Pero fundamentalmente debemos precisar que en el estudio se tomd en
consideracion como una definicion relevante base y es la que propone
Cuestas (2015) quien lo define como ese conjunto de actividades que
coadyuvan al perfecto funcionamiento de las personas, los desarrollan y
movilizan dentro de una organizacion encaminada a realizar acciones que

permitan cumplir con sus objetivos” (p. 276).

Las dimensiones de la GTH tomados en cuenta para ejecutar la investigacion

corresponden a la propuesta realizada por Armas et al. (2017).



La primera dimension es la Admisidn y organizacion, esto es la consideracion
de los procesos cuyo fin es captar nuevo personal para la organizacion, se
puede denominar como la fase de prevision y suministracion de personas para
la empresa, este proceso de captacion incluye enlistar y escoger al personal
correcto. Dentro del proceso de organizacion toman en cuenta el disefio de
las actividades que el personal a elegir y seleccionar tiene que desempeniar,
también se le puede llamar disefio organizacional donde se describen y

analizan los puestos de una organizacion.

La segunda dimension es la Capacitacion y desarrollo, como su nombre indica
incluye aquellos procesos que implica capacitar para aumentar o lograr el
crecimiento personal y profesional, se toma en cuenta el entrenamiento y el

desarrollo del personal.

La tercera dimensién es el Mantenimiento y retencion; esto se debe aplicar
aun cuando los procesos de seleccionar al personal, aseguren contratar a el
o los mas idoneos; o la pertinente capacitacion que potencialice las mejores
competencias y habilidades del trabajador, se hace necesario mantener y
retener al colaborador que trabaja, es fundamental custodiar esa relacion por
medio de estrategias, es decir debe haber un cuidado especial por mantener

esa armonia (relacion armoniosa empresa-trabajador).

La dltima dimension se refiere al Acompafamiento, el cual es la base de todas
las otras actividades desarrolladas hacia el personal de la empresa, se hace
vitalmente necesario establecer procedimientos que permitan el
acompafiamiento y la evaluacion, estos se deben realizar de manera
sistematica, con el objetivo de permitir obtener las alertas necesarias en pos
de implementar las acciones para la mejora permanente y prudente en la

organizacion.

En lo concerniente a Satisfaccion laboral, tenemos lo manifestado Palma 2005
(citado por Boada, 2019), lo expone como esa inclinacion por desarrollar un
buen desempefio frente a las actividades encomendadas en la empresa, se
fundamenta en costumbres y valores positivos, estos se originaron por la

convivencia y habitos laborales.



Los estudiosos Hulin y Dalal (2012, citado por Pecino, et al., 2015, p. 660)
expusieron que un trabajador satisfecho con su centro de labores, se pone de
manifiesto como producto de una buena percepcidon psicologa vy
multidimensional de la institucién donde labora, esto toma en cuenta diversos

componentes como los cognitivos, las emociones, etc.

De modo similar Marquez (2001, citado por Amaro, Gonzales y Perez, 2015)
nos describe que se consigue que los trabajadores estén satisfechos
laboralmente, cuando poseen un conjunto de actitudes positivas frente a lo
gue realizan en el trabajo, tales actitudes son el resultado de sus
percepciones; es decir, que las actitudes mostradas por los colaboradores
estan asociadas con las particularidades y la manera como percibe el

trabajador acerca del ambiente de su centro de labores.

Las dimensiones de SL son tomados en cuenta y extraidos de Palma 2005
(citado por Pimentel, 2018), quien propuso la Escala de Opiniones SL-SPC
gue mide la predisposicion frente al trabajo, tomando como base sus
creencias y valores positivos, las mismas que se clasifican en: a) significacion
de la tarea, refiere a la disposicion positiva para las tareas encomendadas en
la empresa basados en el esfuerzo, equidad, etc., b) condiciones de trabajo,
se expresa a través de la asociacion existente entre la efectividad laboral y la
disposicion de los elementos necesarios para la actividad laboral, c)
reconocimiento personal y/o social, corresponde al valor por el personal que
otorga la organizacion por el trabajo que realiza, y d) beneficios econdmicos,
es la inclinacién de trabajador por las tareas que realiza asociado a la ventaja

remunerativa o incentivo econémico que se le asigna.



METODOLOGIA

3.1.Tipo y disefio de investigacion

Por su fin, la pesquisa ejecutada es aplicado:

En palabras de Creswell & Creswell (2017), esta indagacién se da cuando
la investigacion se esfuerza en su metodologia por conseguir nuevos
conocimientos, los cuales permitiran determinar ciertas soluciones a

problemas en un ambito préactico.

Las investigaciones del prototipo aplicado, como la desarrollada, se ubica
muy relacionado con investigaciones basicas, dado que hay dependencia
de los resultados y sus avances, en tal sentido, el interés del investigador
gue realiza la investigacion empirica son las consecuencias practicas, de

donde se observa directamente la realidad (Hernandez et al., 2014).
El nivel de esta investigacion es descriptivo — correlacional.

Hernandez et al. (2014). menciona: que una investigacion es descriptiva
porque tiene por objetivo establecer la relacién que existe entre dos 0 mas

variable.

El enfoque de estudio es cuantitativo considerado asi por ser un
conocimiento objetivo, el cual se crea como resultado de un proceso
deductivo, que por medio de la evaluacion numérica y el andlisis a través
del uso de la estadistica para la comprobacion de las hipotesis formuladas
(Hernandez et al., 2014).

El estudio se considera como no experimental, estos disefios se proceden
a realizar, resguardando el estado inicial o natural de lo sucedido durante
el periodo de estudio de las variables, no existiendo influencia alguna para
estas. Todo el estudio y examen del fenbmeno cierto, es ulterior a su

ocurrencia (Carrasco. 2016).

En la investigacion concluida, se procedio a estudiar a las variables: GTH
y SL, constructos evaluados en el ente estudiado sin ejercer ningun tipo

de influencia; es decir, solo se observé en su ambiente natural, para poder
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hacer las mediciones programadas y proceder con su analisis.

Dentro de los estudios sin manipulacion, se clasifica como disefio no
experimental transversal, en funcion de que se recolecto la data en un
periodo especifico (tnico) (Liu, 2008 y Tucker, 2004), su fin es detallar las
variables para posteriormente analizarla en su interrelacion durante un
periodo. Se asocia a una fotografia de los hechos ocurridos (Hernandez,
2014).

3.2.Variables y operacionalizacion

En el estudio se realiz6 un andlisis de variables cuantitativas, las cuales
por el procedimiento aplicado se pudo identificar propiedades del

individuo u objeto que fue susceptible de medida o conteo.

Variable Gestién del talento humano - GTH
Definicion Conceptual

Cuestas (2015) defini6 como: “Cumulo de acciones que ponen a
funcionar, desarrollar y movilizar al personal que una organizacion

necesita para conseguir sus objetivos” (p. 276).
Definicion Operacional

Para medir la GTH en la organizacion se ha elaborado un cuestionario
como instrumento de medicion compuesto por 26 preguntas con escala:
Total desacuerdo (1), En desacuerdo (2) Indeciso (3), De acuerdo (4) y

Total acuerdo (5).
Sus dimensiones recogidas de Armas et al. (2017)
Dimensién Admisién y organizacion

Es provisionar y suministrar trabajadores, ademas del disefio de tareas a

realizar en la organizacion.
Indicador

> Reclutamiento
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» Seleccion

» Analisis de cargos

» Descripcion de cargos

Dimensién Capacitacion y desarrollo

Actividad que se desarrolla para acrecentar los conocimientos del

trabajador y para el desarrollo profesional y personal.
Indicador

» Entrenamiento

» Programas de cambio

» Desarrollo de carrera

Dimension Mantenimiento y retencion

Actividad que tiene a motivar al personal de la organizacion para quedarse

en ella por un periodo de tiempo extenso.
Indicador

» Clima Organizacional

» Plan de incentivos

» Motivacion

Dimension Acompafiamiento

Procesos que permite entender la relacion entre el jefe superior y el
trabajador y entre trabajadores donde se brinda ayuda y orientacion.

Indicador
» Empatia
> Accesibilidad

» Comunicacion asertiva
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Variable Satisfaccion laboral - SL
Definicion Conceptual

Palma 2005 (citado en Boada, 2019), Es la propension positiva acerca de
las actividades que desempefia en su centro de trabajo, se basan

creencias y valores, los que se generan por la usanza.
Definicion Operacional

Se mide la SL en la organizacion por medio de un cuestionario como
instrumento de medicion compuesto por 23 preguntas con escala: Total
desacuerdo (1) En desacuerdo (2), Indeciso (3), De acuerdo (4) y Total

acuerdo (5).

Las dimensiones consideradas fueron seleccionadas de Palma 2005
(citado por Pimentel, 2018)

Dimensién Significacion de la tarea

Refiere a la disposicion positiva para las tareas encomendadas en la

empresa basados en el esfuerzo, equidad, etc.
Indicador

> Impetu

» Ejecucion

» Equilibrio

Dimension Condiciones de trabajo

Se expresa a traves de la asociacion existente entre la efectividad laboral

y la disposicion de los elementos necesarios para la actividad laboral.
Indicador

» Organizacion

» Componentes

» Conexion con la autoridad
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Dimension Reconocimiento personal o social

Corresponde al valor por el personal que otorga la organizacion por el

trabajo que realiza.

Indicador

» Compromiso con los jefes

» Compromiso con los compafieros
Dimension Beneficios econdémicos

Es la inclinacion de trabajador por las tareas que realiza asociado a la

ventaja remunerativa o incentivo econémico que se le asigna.
Indicador

» Remuneraciones

3.3.Poblacién, muestra, muestreo, unidad de analisis

Al respecto se recoge lo planteado por Hernandez et al. (2010), son el
todo de los hechos por investigar, aquellos quienes tienen las

particularidades comunes.

Como criterios de inclusion del estudio se estd considerando a todo el
personal operativo de la ADEA quienes se encargan de ofertar los
servicios que ofrece la entidad y por estar inmersos en la gestién que
realiza el area de personal respecto a las politicas que del area se

dictaminan para mantener a los trabajadores satisfechos con la institucion.

Asimismo, se excluyen de la investigacion al personal que desarrollen
tareas ajenas al giro principal de la organizacion que son los servicios de
financiamiento y asesoria, por ser un personal que se aplican otro tipo de

motivaciones.

Entonces podemos indicar que la investigacion considero al total de todos
los colaboradores del area operativa que trabajan dentro de la
organizacion, haciendo un total de 53 empleados.
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Recalcando que la entidad donde se realizé el estudio, que involucra
indagar sobre los estudios sociales a las personas, organizaciones
sociales, etc.; en este caso, la investigacion es en la institucion ya descrita

en la introduccion, pero en el ambito de Andahuaylas.

3.4.Técnicas e instrumentos de recoleccién de datos

Losada y Lépez-Feal (2003) describen que la encuesta es aquella técnica
o herramienta que se utiliza para obtener informacion y conocimiento, el

cual debe ser concordante con la metodologia asignada.

Como instrumento se usé el cuestionario con escala de Likert, para
recoger informacion acerca de gestion del talento humano utilizando 26
items para el cuestionario y 23 items para el cuestionario de satisfaccion
laboral, precisando que esto nos permite obtener respuestas a los

indicadores, dimensiones.

El cuestionario expone una serie de items que se relacionan para estudiar
acerca de una o mas variables, tomando en cuenta sus indicadores
(Brace, 2008; citado por Hernandez et al., 2010).

Validez

Para la validacion del instrumento se sometio al cotejo y consulta de juicio
de 3 expertos donde se dan a conocer si es aplicable o no aplicable el

instrumento a través de criterios esenciales.

Tabla 1. Validacion de juicio de expertos

Experto Pertinencia Relevancia Claridad Calificacion
Mg. Dios Zarate Luis E. Si Si Si Aplicable
Mg. Lépez Landauro Rafael A. Si Si Si Aplicable
Mg. Pérez Ruibal Regalado E. Si Si Si Aplicable

Fuente: Formatos resueltos por especialistas
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Confiabilidad

Se obtuvo la confiablidad del cuestionario, por medio del valor Alfa de
Cronbach, aplicando el cuestionario en una prueba piloto de 10
personales de la institucion, obteniéndose como resultado para GTH de
0.929, y para SL de 0.877; el cual significa que el instrumento tiene una

fiabilidad de bueno tomando en cuenta la valoracion establecida.

Tabla 2. Alfa de Cronbach

Estadisticas de fiabilidad en 53 casos validos

GTH SL
a de Cronbach N° de a de Cronbach N° de
elementos elementos
0,909 26 0,822 23

Fuente: Procesamiento del SPSS 25

Tabla 3. Valoracion del Alfa de Cronbach

Intervalos Valoracion de la fiabilidad
[0; 0,5 Inaceptable
[0,5;0,6[ Pobre
[0,6 ;0,7] Débil
[0,7;0,8] Aceptable
[0,8 ;0,9 Bueno
[0,9; 1] Excelente

Fuente: Elaboracién propia

3.5. Procedimientos

Se recogieron los datos previo permiso solicitado al gerente de la
institucion, para luego coordinar la aplicacién con el jefe de personal se
aplicé en campo y de manera presencial, el cual se procedi6 a ejecutar
del 10 al 20 de octubre.

Una vez se concluy6 con recolectar los datos, se procedié a elaborar
tablas para ser procesados con el software Excel 2013, se cred matriz
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3.6.

3.7.

de datos conforme a la puntuacién de cada item del cuestionario llenado

para su insercion en el estadigrafo SPSS 25.

Método de analisis de datos

El analitico, porque permite descomponer los constructos a evaluar en
sus partes o elementos para observar conocer sus caracteristicas por
medio de los cuestionarios, para realizar el examen del hecho en

particular.

Como lo manifiestan Hernandez, Fernandez y Baptista (2014), el método
analitico se puede comprender, como aquel que fracciona al todo en
partes, para permitir evaluar hechos o fenémenos de la naturaleza,
ademas, se consideré el método para procesar y analizar datos pero de

fuente secundaria.

Aspectos éticos

En la elaboracién de la pesquisa, se eligieron contenidos y postulados
tedricos de terceros, los cuales fueron reconocidos en las citas y
referencias bibliograficas, se hicieron interpretaciones y aseveraciones
como resultado del analisis realizado; asimismo, se debe resaltar que el
trabajo investigativo se realiz6 siguiendo los parametros de la

reglamentacion de la UCV.
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RESULTADOS
4.1.Analisis descriptivo

Variable 1: Gestion del Talento Humano

Tabla 4. Frecuencia de la variable Gestién del Talento Humano

(fi) %

Valido  REGULAR 16 30.2
ADECUADO 29 54.7

MUY ADECUADO 8 15.1

Total 53 100.0

Fuente: Elaboracién SPSS 25

Se entiende de la tabla 4 y figura 1 que el trabajador de ADEA
Andahuaylas perciben a la GTH como: adecuado en 54,7%, regular en

30,2% y muy adecuado en 15,1%.

Figura 1. Porcentajes de frecuencia Gestion del talento humano

GESTION DEL TALENTO HUMANO
(Agrupada)

=
[a=]

Porcentaje
La
[a=]

[
[a=]

REGULAR ADECUADO MUY ADECUADO

Fuente: Elaboraciéon SPSS 25
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Dimensiones de Variable Gestion del Talento Humano: admision y
organizacion, mantenimiento y desarrollo, capacitacién y desarrollo

y acompafiamiento

Tabla 5. Frecuencia de las dimensiones de Gestion del Talento Humano

Admisiony  Capacitacibn Mantenimient

o ., Acompafiamiento
organizacion  ydesarrollo 0y retencién

@ % f) % @ % (f) %
INADECUADO 5 9.4
REGULAR 7 132 18 34 23 434 14 26.4
ADECUADO 36 679 22 415 30 566 35 66.1
MUY
ADECUADO 10 189 8 151 4 7.5
TOTAL 53 100 53 100 53 100 53 100

Fuente: Elaboracion SPSS 25

Figura 2. Porcentajes de las dimensiones de Gestion del Talento Humano

70
60

50 43 4%

67.9% 66.1%
40 34%
26.4%

56.6%
41.5%
30
18.9%
20 13.2% 15.1%
9.4% 5%
)

INADECUADO REGULAR ADECUADO MUY ADECUADO

B Admisiony B Capacitacion y desarrollo B Mantenimiento y retencion B Acompafamiento
organizacion

Fuente: Elaboraciéon SPSS 25

Se traduce de la tabla 5 y figura 2 alusivo a las respuestas sobre las
dimensiones de GTH, que el trabajador de ADEA Andahuaylas considera
a D1V1 como: regular en un 13.2%, adecuado en un 67.9% y muy
adecuado en un 18.9%; a la D2V1 como: inadecuado en un 9.4%, regular
en un 34%, adecuado en un 41.5% y muy adecuado en unl15.1%, a la
D3V1 como: adecuado en un 43.4% y muy adecuado en un 56.6%;

finalmente considera a la D4V1 como: regular en un 26.4%, adecuado en
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un 66.1% y el 7.5% indican que es muy adecuado.

Variable 2: Satisfaccién Laboral

Tabla 6. Frecuencia de la variable Satisfaccion Laboral

(fi) %

BAJO 3 5.7
Vélido ALTO 50 94.3
Total 53 100.0

Fuente: Elaboracion SPSS 25

Figura 3. Porcentajes de frecuencias de Satisfaccion Laboral

SATISFACCION LABORAL (Agrupada)

100
80
80
70
&0
50
40
30
20 5.7%
10

Porcentaje

BAID ALTO

Fuente: Elaboracion SPSS 25
Se entiende de la tabla 6 y figura 3 que el trabajador de ADEA
Andahuaylas perciben a la satisfaccion laboral como: bajo en un 5.79% y
alto en un 94.3%.
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Dimensiones de Variable Satisfaccion Laboral: Significacion de la
tarea, Condiciones de Trabajo, Reconocimiento Personal o Social y

Beneficios Econémicos

Tabla 7. Frecuencia de las dimensiones de Satisfaccion Laboral

Significacion  Condiciones  Reconocimiento Beneficios

de la tarea de trabajo personal o social econdmicos
(fi) % (fi) % (fi) % (fi) %
BAJO 3 5.7 3 5.7 6 11.3
REGULAR 6 11.3 31 58.5 37 69.8
ALTO 18 34 44 83 22 41.5 10 18.9
MUY ALTO 32 60.3
TOTAL 53 100 53 100 53 100 53 100

Fuente: Elaboracion SPSS 25

Figura 4. Porcentajes de las dimensiones de Satisfaccion Laboral

90 83%
80
70
60
50
40
30

69.8%

60.3%

20 11.3% 11.3%

5.79 5.7%
0 e i

BAJO REGULAR ALTO MUY ALTO

M Significacion M Condiciones M Reconocimiento personal o social M Beneficios economicos
de la tarea de trabajo

Fuente: Elaboraciéon SPSS 25

Se traduce de la tabla 7 y figura 4 alusivo a las respuestas de las
dimensiones de SL que el trabajador de ADEA Andahuaylas, considera a
la D1V2 como: bajo en un 5.7%, alto en un 34% y muy alto en un 60.3%;
a la D2V2 como: bajo en un 5.7%, regular en un 11.3% y alto en un 83%,
a la D3V2 como: regular en un 58.5% y alto en un 41.5%; por ultimo a la
D4V2 como: bajo el 11.3%, regular el 69.8% y el 18.9% indican que es
alto.
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4.2 .Analisis Inferencial

Se hizo la comprobacién de hipétesis con la prueba de correlacién de Chi
cuadrado, que muestra niveles de relacion sobre las variables y
dimensiones-variable; si los resultados obtenidos se acercan a 1 esta es

fuerte, pero ademas su significacion debe ser menor a 0,05.

El criterio para comprobar las hip6tesis planteadas en la investigacion es:
Si el Chi cuadrado calculado: X2c, es mayor que el Chi cuadrado tabular:
X2t, se acepta la hipotesis alterna (Ha) y se rechaza la hipétesis nula (Ho);
si por el contrario, el X2t es mayor que el X2c, se acepta Ho y se rechaza
Ha.

El grado de significacion en el Chi cuadrado de Pearson, se asocia a que

el valor obtenido sea menor a 0,05.

Tabla 8. Tabla de contingencia de la hipotesis general
SATISFACCION LABORAL

Bajo Alto Total
_, Regular  Frecuencia 3 13 16
Woo Porcentaje 18.8%  81.3%  100.0%
% % <ZE Adecuado Frecuencia 0 29 29
= =, % Porcentaje  0.0% 100.0% 100.0%
A F I Muy Frecuencia O 8 8
O adecuado Porcentaje 0.0%  100.0%  100.0%
Total Frecuencia 3 50 53

Porcentaje  5.7% 94.3% 100.0%
Fuente: Elaboracion SPSS 25

Se comprende de tabla 8 la afirmacion de que la GTH del 100% de nivel
‘regular”, revela un nivel de SL bajo en 18.8% y alto en 81.3%. Del 100%
de nivel “adecuado”, revela un nivel de SL alto en 100%. Del 100% de

nivel “muy adecuado”, revela un nivel de SL alto en 100%.
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Tabla 9. Prueba Chi cuadrado de la hipoétesis general

Valor df asinSt(Iﬁ%inclgc(Z(i:li';gral)
Chi-cuadrado de Pearson 7,3542 2 0.025
Razo6n de verosimilitud 7.614 2 0.022
Asociacion lineal por lineal 5 230 1 0.022
N de casos validos 53

Fuente: Elaboracion SPSS 25

Comprobacién de la hipotesis general

Ha: Existe relacion directa entre la gestién del talento humano y la
satisfaccion laboral del personal en la Asociacion para el Desarrollo
Empresarial en Apurimac, Andahuaylas — 2021

Ho: No existe relacion directa entre la gestion del talento humano y la
satisfaccion laboral del personal en la Asociacion para el Desarrollo

Empresarial en Apurimac, Andahuaylas — 2021

Se expone en la tabla 9 y figura 5 el X2c = 7,354 y el X2t = 5,9915, con
nivel de confianza de 95% y 2 gl, se demuestra que: X2c > X2t en efecto
aceptamos la hipotesis alterna (Ha) y rechazamos la hipotesis nula (Ho).
Se concluye, en la existencia de la relacion directa entre gestion del

talento humano y satisfaccion laboral en ADEA.
Significacion en concordancia con el P-valor = 0.025<0.05, con nivel de

significacién a = 0.05, esto nos explica la asociacion significativa de las

variables de estudio.
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Figura 5. Zona de aceptacion probabilistica en Chi2 (V1-V2)

IGESTION DEL TALENTO HUMANO Y SATIFACCION LABORAL I

Se acepta la hipotesis
alterna (Ha)

Se rechaza la hipotesis  X2t: 5.991
nula (Ho)

| X*t=5,9915 Xic=7354

Tabla 10. Tabla de contingencia de la hipotesis especifica 1

SATISFACCION LABORAL

Bajo Alto Total
> Regular  Frecuencia 3 4 7
; 8 Porcentaje 42.9% 57.1% 100.0%
o ﬁ Adecuado Frecuencia 0 36 36
= z Porcentaje  0.0%  100.0%  100.0%
2 O Muy Frecuencia 0 10 10
O  adecuado Pporcentaje 0.0%  100.0%  100.0%
Total Frecuencia 3 50 53

Porcentaje 5.7% 94.3% 100.0%

Fuente: Elaboracion SPSS 25

Se comprende de la tabla 10, la afirmacion de admision y organizacion
gue del 100% de nivel “regular”, revela un nivel de SL bajo en 42,9% y
alto en 57,1%. Del 100% de nivel “adecuado”, revela un nivel de SL alto
en 100%. Del 100% de nivel “muy adecuado”, revela un nivel de SL alto
en 100%.
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Tabla 11. Prueba Chi cuadrado de la hipotesis especifica 1

Significacion
Valor Df asintotica
(bilateral)
Chi-cuadrado de Pearson 20,8972 2 0.000
Razdn de verosimilitud 13.496 2 0.001
Asociacion lineal por lineal 10.969 1 0.001
N de casos validos 53

Fuente: Elaboracion SPSS 25

Comprobacién de hipotesis especifica 1

Ha: Existe relacion directa entre admision y organizacion en la gestion del
talento humano y la satisfaccion laboral del personal en la
Asociacion para el Desarrollo Empresarial en Apurimac,
Andahuaylas — 2021.

Ho: No existe relacion directa entre admision y organizacion en la gestion
del talento humano y la satisfaccion laboral del personal en la
Asociacion para el Desarrollo Empresarial en Apurimac,
Andahuaylas — 2021.

Se expone en la tabla 11 y figura 6 el X2c = 20,897, y el X2t =5,9915, con
nivel de confianza de 95% y 2 gl donde se demuestra que: X2c > X2t por
ende aceptamos la Ha y se rechaza la Ho. Se concluye, en la existencia
de relacion directa entre admision y organizacion en la GTH y SL del

personal en ADEA.

Significacion en concordancia con el P-valor = 0.000<0.05, con nivel de
significacion a = 0.05, esto explica que la asociacion de la dimensién y

variable de estudio es significativa.
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Figura 6. Zona de aceptacion probabilistica en Chi2 (D1V1-V2)

ADMISION Y ORGANIZACION EN LA GESTION DEL TALENTO HUAMANO Y
SATISFACCION LABORAL

Se acepta la hipotesis
alterna (Ha)

Se rechaza |a hipotesis
nula (Ho)

X*=5.9915 X*c=20.857

Tabla 12. Tabla de contingencia de la hipétesis especifica 2

SATISFACCION

LABORAL Total
BAJO ALTO
Inadecuado Frecuencia 0 5 5
- Porcentaje 0.0% 100.0% 100.0%
S o Regular Frecuencia 3 15 18
g8 Porcentaje  16.7%  83.3%  100.0%
'§ § Adecuado  Frecuencia 0 22 22
g O Porcentaje 0.0% 100.0% 100.0%
© Muy Frecuencia 0 8 8
adecuado Porcentaje 0.0% 100.0% 100.0%
Total Frecuencia 3 50 53

Porcentaje 5.7% 94.3% 100.0%
Fuente: Elaboracion SPSS 25

Se comprende de la tabla 12, la afirmacion de capacitacion y desarrollo
gue del 100% de nivel “inadecuado”, revela un nivel de SL alto en 100%.
Del 100% de nivel “regular”, revela un nivel de SL bajo en 16.7% y alto en
83.3%. Del 100% de nivel “adecuado”, revela un nivel de SL alto en 100%;
finalmente del 100% de nivel “muy adecuado”, revela un nivel de SL alto
en 100%.
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Tabla 13. Prueba Chi cuadrado de la hipétesis especifica 2

Significacién

Valor df asintotica
(bilateral)
Chi-cuadrado de Pearson 6,1832 3 0.103
Razdn de verosimilitud 6.837 3 0.077
Asociacion lineal por lineal 1.667 1 0.197
N de casos validos 53

Fuente: Elaboracion SPSS 25

Comprobacién de hipotesis especifica 2

Ha: Existe relacion directa entre capacitacion y desarrollo en la gestién del
talento humano y la satisfaccion laboral del personal en la
Asociacion para el Desarrollo Empresarial en Apurimac,
Andahuaylas — 2021.

Ho: No existe relacion directa entre capacitacion y desarrollo en la gestion
del talento humano y la satisfaccion laboral del personal en la
Asociacion para el Desarrollo Empresarial en Apurimac,
Andahuaylas — 2021.

Se expone en la tabla 13 y figura 7 el X2c = 6,183, y el X2t = 7,8147, con
nivel de confianza del 95% y 3 gl; donde se demuestra que: X2c > X2t por
ende aceptamos Ho y se rechaza la Ha. Concluyendo en la inexistencia
de relacion directa entre capacitacion y desarrollo en la GTH y SL en
ADEA.
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Figura 7. Zona de aceptacion probabilistica en Chi2 (D2V1-V2)

CAPACITACION Y DESARROLLO EN LA GESTION DEL TALENTO HUMANO Y
SATISFACCION LABORAL

Se acepta la hipotesis
nula (Ho)

Se rechaza la hipotesis
alterna (Ha)

X*t=7.8147 X*c=6.183

Tabla 14. Tabla de contingencia de la hipotesis especifica 3
SATISFACCION

LABORAL Total
BAJO ALTO
g < Regular Frecuencia 3 20 23
g ? g Porcentaje 13.0% 87.0% 100.0%
£ € 8 Adecuado Frecuencia 0 30 30
g 2 Porcentaje  0.0%  100.0% 100.0%
Total Frecuencia 3 50 53

Porcentaje 5.7% 94.3%  100.0%
Fuente: Elaboracion SPSS 25

Se comprende de la tabla 14, la afirmacion de capacitacion y desarrollo
de la GTH que del 100% de nivel “regular”, revela un nivel de SL bajo en
13% y alto en un 87%. Del 100% de nivel “adecuado”, revela un nivel de
SL alto en 100%.
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Tabla 15. Prueba Chi cuadrado de la hipétesis especifica 3

Significaciéon

Valor Df asintotica
(bilateral)

Chi-cuadrado de Pearson 4,148 1 0.042
Correccién de continuidad® 2.065 1 0.151
Razon de verosimilitud 5.245 1 0.022
Prueba exacta de Fisher
Asociacion lineal por lineal 4.070 1 0.044
N de casos validos 53

Fuente: Elaboracion SPSS 25.

Comprobacién de hipotesis especifica 3

Ha: Existe relacion directa entre mantenimiento y retencién en la gestién
del talento humano y la satisfaccién laboral del personal en la
Asociacion para el Desarrollo Empresarial en Apurimac,
Andahuaylas — 2021.

Ho: No existe relacion directa entre mantenimiento y retencion en la
gestion del talento humano y la satisfaccion laboral del personal en
la Asociacion para el Desarrollo Empresarial en Apurimac,
Andahuaylas — 2021.

Se expone en la tabla 15 y figura el X2c = 4,148, y el X2t =3,8415, con de
nivel de confianza del 95% y 1 gl, demostrando que: X2c > X2t; por ende,
se acepta la Hay se rechaza la Ho. Concluimos que existe relacion directa

entre mantenimiento y retencion en la GTH y SL en ADEA.

Significacion en concordancia con el P-valor = 0.042<0.05, con nivel de
significacion a = 0.05, esto nos explica la asociacion significativa de la

dimension y variable de estudio.
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Figura 8. Zona de aceptacion probabilistica en Chi2 (D3V1-V2)

2N

Se rechaza la hipotesis
nula (Ho)

j" MANTENIMIENTO Y RETENCION EN LA GESTION DEL TALENTO HUMANO
Y SATISFACCION LABORAL

Se acepta la hipotesis
alterna (Ha)

X*t=3.8415

X'c=4.148

Tabla 16. Tabla de contingencia de la hipotesis especifica 4

SATISFACCION

LABORAL Total
BAJO ALTO
g Regular Frecuencia 3 11 14
Q Porcentaje 21.4% 78.6% 100.0%
E Adecuado Frecuencia 0 35 35
s Porcentaje  0.0% 100.0% 100.0%
S Muy Frecuencia 0 4 4
< adecuado Porcentaje 0.0% 100.0% 100.0%
Total Frecuencia 3 50 53
Porcentaje  5.7% 94.3% 100.0%

Fuente: Elaboracion SPSS 25

Se comprende de la tabla 16 la afirmacion de acompafiamiento que del

100% de nivel “regular”, revela un nivel de SL bajo en 21.4% y alto en
78.6%. Del 100% de nivel “adecuado”, revela un nivel SL alto en 100%.

Del 100% de nivel “muy adecuado”, revela un nivel de SL alto en 100%.
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Tabla 17. Prueba Chi cuadrado de la hipoétesis especifica 4

Significacion
Valor df asintética
(bilateral)
Chi-cuadrado de Pearson g 8592 2 0.012
Razo6n de verosimilitud 8.509 2 0.014
Asociacion lineal por lineal 6.755 1 0.009

N de casos validos 53
Fuente: Elaboraciéon SPSS 25.

Comprobacién de hipotesis especifica 4

Ha: Existe relacion directa entre acompafamiento en la gestion del talento
humano y la satisfaccion laboral del personal en la Asociacion para
el Desarrollo Empresarial en Apurimac, Andahuaylas — 2021.

Ho: No existe relacion directa entre acompafiamiento en la gestién del
talento humano y la satisfaccion laboral del personal en la
Asociacion para el Desarrollo Empresarial en Apurimac,
Andahuaylas — 2021.

Se expone en la tabla 17 y figura 9 el X2c = 8,859 y el X2t =5,9915, con
nivel de confianza del 95% y 2 gl, demostrando que: X2c > X2t por ende
se acepta la Ha y se rechaza la Ho. Concluimos en la existencia de

relacion directa entre acompafiamiento en la GTH y SL en ADEA.

Significacion en concordancia con el P-valor = 0.012<0.05, con nivel de
significacion a = 0.05, esto nos explica que la asociacién significativa de

la dimension y variable de estudio.
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Figura 9: Zona de aceptacion probabilistica en Chi2z (D4V1-V2)

ACOMPANAMIENTO EN LA GESTION DEL TALENTO HUMANO Y
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alterna (Ha)

Se rechaza la hipotesis
nula (Ho)

X*t=5.9915 X*c=8.859
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DISCUSION

En referencia a la hipotesis general, sobre la existencia de relacion directa
entre la GTH y la SL del personal en ADEA, Andahuaylas — 2021, confirmado
por el X2c = 7,354, y el X2t = 5,9915, con 95% de nivel de confianza y 2 gl,
donde se demuestra que X2c > X2t, esta condicién confirma la aceptacion de
la Ha y el rechazo de la Ho, concluyendo hay asociacion, conforme a la

hip6tesis formulada.

Significacion concordante con el P-valor = 0.025<0.05, con a = 0.05,

concluyendo en que la asociacion significativa de las variables de estudio.

El resultado concuerda con Bendezu (2020), en su investigacion intitulada
“Gestion del talento humano y la satisfaccion laboral de los trabajadores de
una institucion educativa privada”, sus hallazgos nos indican que hay una
union significativa de sus variables en la I.E.P. “Mave School” de San Juan de

Lurigancho - Lima.

De igual manera con Castillo (2021), que desarroll6 la investigacion que lleva
por titulo: “La gestion del talento humano y su relaciéon con la satisfaccion
laboral en el grupo ANSOID” indicando que la gestion del personal se
relaciona directamente y significativamente con su satisfaccién en el trabajo,
Asimismo, se puede observar que el resultado que corresponde al grado de
correlacion que existe es fuerte por ser r = 0.635 con un p valor < 0.05.

Considerando la hipotesis especifica 1, sefala la existencia de relacion
directa entre admision y organizacion en la GTH y la SL del personal en
ADEA, Andahuaylas — 2021, esto se comprueba por el X2c = 20,897, y el X2t
=5,9915, con 95% de nivel de confianza y 2 gl, demostrando que: X2c > X2t
por tanto se acepta la Ha y se rechaza la Ho. Concluyendo en la relacién
directa propuesta.

Significacion concordante con el P-valor = 0.000<0.05, con nivel de
significaciéon a = 0.05, lo que obliga a firmar que la asociacién de la dimension

y variable de estudio es significativa.

Muy similar al resultado obtenido por Basurco (2021), en su estudio titulado:
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“Percepcion de la gestion del capital humano y su relacion con la satisfaccion
laboral en los docentes en la universidad de san martin de porres filial sur
Arequipa 20187, con valor de rho de Spearman de 0,644** y un p-valor de 0,01
< p < 0,05. El significado confirma que hay relacion positiva mediana entre la
gestion de las personas que laboran en la organizacion y su satisfaccion en el
trabajo con los profesores universitarios, sabiendo que la gestion del capital
humano abarca diversas funciones como la admisién y organizacién del

personal de la institucion.

En cuanto a las hipotesis especifica 2, donde se acepté la hipoétesis nula
sobre la inexistencia de relacion directa entre capacitacion y desarrollo en la
GTH y SL del personal en ADEA, Andahuaylas — 2021, esto es por el X2c =
6,183, y el X2t = 7,8147, con 95% de nivel de confianza y 3 gl; Demostrando

gue: X2c > X2t por ello se acepto la Ho y se rechazé la Ha.

Se puede justificar con lo establecido por Marquez (2001, citado por Amaro,
Gonzales y Perez, 2015) que indica que los trabajadores estén satisfechos
laboralmente, cuando poseen un conjunto de actitudes positivas por las
actividades que realizan en el trabajo; es decir, que las actitudes mostradas
por los colaboradores estan asociadas con las particularidades y la manera

como percibe el trabajador acerca del ambiente de su centro de labores.

Basados en la hip6tesis especifica 3, donde hay relacion directa entre
mantenimiento y retencion en la GTH y SL del personal en ADEA,
Andahuaylas — 2021, concordante con el resultado obtenido del X2c = 4,148,
y el X2t =3,8415, con 95% de nivel de confianza y 1 gl, donde se cumple que:
X2c > X2t por ende aceptamos la Ha y se rechaz6 la Ho. Entonces hay relacion
directa conforme a lo planteado.

Significacion en relacion al P-valor = 0.042<0.05, con nivel de significacion a
= 0.05, esto conlleva afirmar que la asociacion de dimension y variable de

estudio es significativa.

Esto es coincidente con Floril & Villegas (2021), con su investigacion: “Gestion
de talento humano y satisfaccion laboral en bancos de Guayaquil”, quienes

concluyeron que existe una asociacion positiva entre gestionar a los

34



trabajadores de la organizacion y si estos se sienten satisfecho ante esto en
los colaboradores de los bancos de capital financiero alto en la jurisdiccion de
Guayaquil, reconocen que un plan de carrera es importante para la institucion

y para el personal.

Finalmente, conforme a la hipotesis especifica 4, donde: Existe relacion
directa entre acompafamiento en la GTH y SL del personal en ADEA,
Andahuaylas — 2021, concordante con el X2c = 8,859 y el X2t =5,9915, con
95% de nivel de confianza y 2 gl, donde se cumple que: X2c > X2t por ende se
aceptala Hay se rechazala Ho. Concluyendo en la confirmacién de la relacion

directa propuesta.

Significacion segun el P-valor = 0.012<0.05, con nivel de significacién a =
0.05, en base a esto decimos que la asociacion de la dimensién y variable de

estudio es significativa.

Confirmado por la investigacion titulada: “Talento humano y la satisfaccion
laboral en una empresa de construccion civil” realizada por Macias-Quiroz,
Cedefio & Guerra, sus resultados identificaron errores en los procesos al
gestionar al talento humano, por no poseer programas motivacionales,
incidiendo en la insatisfaccion del personal, mostrando bajo compromiso con
la organizacion por cumplir con las asignaciones encomendadas, por otro
lado, se pudo evidenciar que el colaborador de la empresa no sabe lo que la
empresa espera del desempefio eficiente de sus funciones, todo esto por falta

de acomparfiamiento al personal cuando desarrollan sus funciones.
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VI.

CONCLUSIONES

En esta seccidon de la investigacion desarrollada, se describen el significado
de los resultados que se obtuvieron y estan centrados en los objetivos
alcanzados, en contraste con las investigaciones y teorias del tema tratado,

descrito en los parrafos siguientes.

1. En atencion al resultado general, se determina que existe relacion directa
entre gestion del talento humano y satisfaccion laboral en la Asociacion
para el Desarrollo Empresarial en Apurimac, Andahuaylas — 2021. Esto es
concordante con el X2c = 7,354 y el X2t = 5,9915, con de nivel de confianza
del 95% y 2 grados de libertad; donde X2c > X2t por ende se acepto la

hipotesis alterna y se rechazo la hipotesis nula.

Significacion en concordancia con el P-valor = 0.025<0.05, con nivel de
significacion a = 0.05, esto nos explica que la asociaciéon de las variables
de estudio es significativa.

2. En atencion al resultado especifico 1, se determina que existe relacion
directa entre admision y organizacion en la gestion del talento humano y
satisfaccion laboral del personal en la Asociacion para el Desarrollo
Empresarial en Apurimac, Andahuaylas — 2021. Esto es conforme al X2c =
20,897 y al X2t =5,9915 con nivel de confianza del 95% y 2 grados de
libertad; donde X2c > X2t por tanto se aceptd la hipotesis alterna y se
rechazé la hipétesis nula.

Significacion en funcién del P-valor = 0.000<0.05, con nivel de significacion
a = 0.05, esto explica que la asociacion de la dimensién y variable de
estudio es significativa.

3. En atencién al resultado especifico 2, se determina que no existe relacion
directa entre capacitacion y desarrollo en la gestion del talento humano y
satisfaccion laboral del personal en la Asociacion para el Desarrollo
Empresarial en Apurimac, Andahuaylas — 2021. Esto en relacion al X2c =
6,183, y al X2t = 7,8147, con nivel de confianza del 95% y 3 grados de
libertad; donde X2c > X2t por lo consiguiente se acepté la hipotesis nula y

se rechazé la hipétesis alterna.

4. En atencién al resultado especifico 3, se determina que existe relacion
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directa entre mantenimiento y retencion en la gestion del talento humano y
satisfaccion laboral del personal en la Asociacion para el Desarrollo
Empresarial en Apurimac, Andahuaylas — 2021. Esto en relacion al X2c =
4,148y el X2t =3,8415 con nivel de confianza del 95% y 1 grado de libertad;
donde X2c > X2t por tanto se acepto la hipotesis alterna y se rechazé la

hipétesis nula.

Significacion en concordancia con el P-valor = 0.042<0.05, con nivel de
significacién a = 0.05, esto nos explica que la asociacion de la dimension y
variable de estudio es significativa.

. En atencién al resultado especifico 4, se determina que existe relacion
directa entre acompafiamiento en la gestion del talento humano y
satisfaccion laboral del personal en la Asociacion para el Desarrollo
Empresarial en Apurimac, Andahuaylas — 2021. Esto en funcién del X2c =
8,859y el X2t =5,9915 con nivel de confianza del 95% y 2 grados de libertad;
donde, X2c > X2t por ende se aceptd la hipétesis alterna se rechazo la

hipétesis nula.

Significacion por el resultado de P-valor = 0.012<0.05, con nivel de
significacién a = 0.05, esto nos explica que la asociacion de la dimension y

variable de estudio es significativa.
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VII.

RECOMENDACIONES

Concluido el andlisis de los resultados, se hace la propuesta de algunas

recomendaciones:

1.

Los directores de ADEA deben reunirse para establecer politicas y
estrategias que encaminen una eficiente gestion del personal, deben
dirigir estos esfuerzos para fortalecer la motivacion de los trabajadores
con el reconocimiento de sus necesidades personales y profesionales

para lograr la satisfaccion de los mismos.

El gerente de Recursos Humanos en el proceso de admisién del personal
debe evaluar con informacién confiable acerca de la experiencia del
candidato para no caer en la sobredimensién de sus éxitos. Del mismo
debe conformar una base de datos para organizar al personal segun sus

capacidades laborales.

Los directores de ADEA deben elaborar y ejecutar un plan de capacitacion
permanente para el personal, para el mejor desempefio del trabajador,
para la optimizacion de los procesos del trabajo, para mejorar los canales

de comunicacion, para el desarrollo de nuevas habilidades, etc.

Las actividades desarrolladas en el trabajo deben fomentar un ambiente
para la comunicacion abierta y el didlogo permanente, eso es tarea del
area de Recursos Humanos y el o los responsables deben procurar ello;
asimismo, se debe ejecutar un plan de carrera que mantenga motivados

a los trabajadores en sus labores y en sus posibilidades de desarrollo.

Acompaifiar al personal de la empresa en el desarrollo de sus tareas, debe
ser otra de las funciones que el area de Recursos Humanos debe
fomentar, por ello se debe elaborar y ejecutar politicas que posibiliten su

aplicacion.
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Anexo 1: Matriz de Consistencia

ANEXOS

PROBLEMA OBJETIVO HIPOTESIS VARIABLES METODOLOGIA
General General General Tipo:

¢, Cuél es el grado de relacion | Establecer el grado de relacion | Existe relacion directa entre | VARIABLE N°1: Investigacion
gue existe entre la gestion del | que existe entre la gestion del | la gestion del talento | Gestidon del Talento aplicada
talento humano y la|talento humano y la | humano y la satisfaccion | Humano

satisfaccion laboral del | satisfaccion laboral del | laboral del personal en la Nivel:
personal en la Asociacion | personal en la Asociacion para | Asociacion para el | DIMENSIONES: Investigacion
para el Desarrollo | el Desarrollo Empresarial en | Desarrollo Empresarial en | [J Admisiony correlacional
Empresarial en Apurimac, | Apurimac, Andahuaylas - | Apurimac, Andahuaylas - | Organizacion

Andahuaylas — 20217 2021. 2021. [1Capacitacion y Disefio: No
PROBLEMAS ESPECIFICOS | OBJETIVOS ESPECIFICOS HIPOTESIS ESPECIFICAS | Desarrollo experimental
a) ¢Cudl es el grado de | Determinar el nivel de relacion | Existe relacion directa entre | [ Mantenimiento y transversal
relacion que existe entre | existente entre admision y | admision y organizacion en | retencion

admision y organizacion en la | organizacion en la gestion del | la  gestion del talento | [ Acompafamiento Enfoque:
gestion del talento humano y | talento humano y satisfaccién | humano y la satisfaccion del Cuantitativo

la satisfaccion laboral del
personal en la Asociacion
para el Desarrollo
Empresarial en Apurimac,
Andahuaylas — 20217

laboral del personal en la
Asociacion para el Desarrollo
Empresarial en  Apurimac,
Andahuaylas — 2021.

personal en la Asociacion
para el Desarrollo
Empresarial en Apurimac,
Andahuaylas — 2021.

¢, Cual es el grado de relacion
gue existe entre capacitacion
y desarrollo en la gestion del

talento humano vy la
satisfaccion laboral del
personal en la Asociacion
para el Desarrollo

Determinar el nivel de relacion
existente entre capacitacion y
desarrollo en la gestion del
talento humano y satisfaccion
laboral del personal en la
Asociacion para el Desarrollo
Empresarial en  Apurimac,

Existe relacion directa entre
capacitacion y desarrollo en
la gestion del talento
humano y la satisfaccion
laboral del personal en la
Asociacion para el

Desarrollo  Empresarial en

VARIABLE N°2:
Satisfacciéon Laboral

DIMENSIONES:

(1 Significacion de la
tarea

[0 Condiciones de
Trabajo

[0 Reconocimiento
Personal y/o Social

Poblacion: todo
el personal de
ADEA. =53

Muestra: Tipo de
muestra no
probabilistico
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Empresarial en Apurimac,
Andahuaylas — 20217

Andahuaylas — 2021.

Apurimac,
2021.

Andahuaylas -

¢, Cual es el grado de relacion
que existe entre
mantenimiento y retencion en
la gestion del talento humano
y la satisfaccion laboral del
personal en la Asociacion
para el Desarrollo
Empresarial en Apurimac,
Andahuaylas — 20217

Determinar el nivel de relacion
existente entre mantenimiento
y retencion en la gestion del
talento humano y satisfaccion
laboral del personal en la
Asociacion para el Desarrollo
Empresarial en  Apurimac,
Andahuaylas — 2021.

Existe relacion directa entre
mantenimiento y retencion
en la gestion del talento
humano y la satisfaccion
laboral del personal en la
Asociacion para el
Desarrollo Empresarial en
Apurimac, Andahuaylas -
2021.

¢,Cudl es el grado de relacién
que existe entre
acompafamiento en la
gestion del talento humano y
la satisfaccion laboral del
personal en la Asociacion
para el Desarrollo
Empresarial en Apurimac,
Andahuaylas — 20217

Determinar el nivel de
relacion existente entre
acompafiamiento en la gestion
del talento humano vy
satisfaccion laboral del
personal en la Asociacion para
el Desarrollo Empresarial en
Apurimac, Andahuaylas -
2021.

Existe relacion directa entre
acompafiamiento en la
gestion del talento humano y
la satisfaccion laboral del
personal en la Asociacidon
para el Desarrollo
Empresarial en Apurimac,
Andahuaylas — 2021.

[J Beneficios
Econdmicos

Técnicas e
instrumento de
recoleccion de
datos:
Encuesta -
cuestionario
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ANEXO 2: Operacionalizacién de variables

Variable

o o : . - . Escala de
de Definicion Definicion Dimensiones indicadores Items medicién
estudio |conceptual Operacional

La difusion para atraer personal calificado es
Reclutamiento adecuada.
Los jefes conocen la importancia de reclutar personal
calificado.
Para medir la Seleccisn Se hace una seleccién de personal adecuada.
Definicion: gestion del El personal seleccionado es calificado.
Cuestas (2015) talento humano Admisién y La necesidad de un puesto laboral es resultado una
o definié : en la i evaluacion
e efinio como: Y organizacion Al i :
S ) . organizacion se Analisis de cargos .
£ el_ c_onJunto de ha elaborado un Los puestos laborales estan acordes con las
S actividades que . . necesidades de la institucion.
T cuestionario
S ponen en como :
2 funcionamiento, nstrumento de Los puestos Iabo.rale_s,presentgn sus funciones en el
% desarrolla y edicion Descripcion de manual de organizacion y funciones. ordinal
= movilizan a las compuesto por cargos El perfil del puesto laboral esta acorde a las con las
[0 ersonas que i institucié
2 p o q 26 preguntas con necesidades de la institucion.
5 L escala: El jefe promueve la capacitacion interna o externa
@ r?ergzgil'[z;ggrg Entrenamiento del trabajador.
8 realizar Sus Total Se hace participar al trabajador en procesos de
o desacuerdo (1) capacitacion
objetivos™ (p. En desacuerdo
276). 2) Capacitacion y Se promueve la innovacion del trabajador en el
Indeciso (3) | desarrollo Programas de ejercicio de sus funciones.

De acuerdo (4)
Total acuerdo (5)

cambio

Se acepta los cambios propuestos por el trabajador
en el ejercicio de sus funciones.

Desarrollo de
carrera

Se les ofrece la posibilidad de superacion en su
institucion.
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Se le asesora para asegurar su desarrollo personal.

Mantenimiento
y retencién

Clima
organizacional

El jefe genera un ambiente de trabajo adecuado.

Se siente como en su lugar de trabajo.

Plan de incentivos

Existe un buen sistema de evaluacion del
rendimiento del trabajador.

Se reconoce econdmicamente el rendimiento del
trabajador.

Motivacion

La institucién le reconoce su desempefio laboral.

Te motiva trabajar de mejor manera en la institucion.

Acompafiamie
nto

Empatia

El jefe atiende las dificultades que se les presenta
en su desempefio laboral en forma oportuna.

Recibe ayuda para prepararlo en futuras
responsabilidades

Accesibilidad

Tiene acceso al uso de la tecnologia moderna para
el ejercicio de sus funciones

Le facilitan materiales adecuados para el desempefio
de sus funciones.

Comunicacioén

Los trabajadores conocen los objetivos de la
institucion

asertiva . — ,
El jefe promueve la comunicacion entre trabajadores.
Siento que el trabajo que realizo es de acuerdo a mi
impetu nivel de preparacion.

o La tarea que realizo es tan valiosa como cualquier
Significacion . L otra .
de latarea Ejecucion - - _ Ordinal

Me siento util con la labor que realizo.
Equilibrio Me complace los resultados de mi trabajo.

Mi trabajo me hace sentir realizado como persona.
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Satisfaccion Laboral

Definicion:
Palma 2005
(citado por
Boada, 2019),
lo expone
como la
predisposicion
frente al
trabajo, basada
en creencias 'y
valores
positivos, los
cuales fueron
generados por
la rutina
laboral.

Para medir la
satisfaccion
laboral en la
organizacion se
ha elaborado un
cuestionario
como
instrumento de
medicion
compuesto por
23 preguntas con
escala:
Total
desacuerdo (1)
En desacuerdo
(2)
Indeciso (3)
De acuerdo (4)
Total acuerdo (5)

Me gusta el trabajo que realizo.

Haciendo mi trabajo me siento bien conmigo mismo.

Condiciones
de Trabajo

Organizacion
Componentes

Conexién con la
autoridad

La distribucion fisica del ambiente de trabajo, facilita
la realizacion de mis labores.

El ambiente donde trabajo es confortable.

Le agrada su horario laboral.

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

La comodidad del ambiente de trabajo es inigualable.

Existen las comodidades para un buen desemperio
de las labores diarias.

Mi jefe valora el esfuerzo que pongo en mi trabajo.

Reconocimien
to Personal
y/o Social

Compromiso con
los
jefesCompromiso
con los
companeros

Siento que recibo de parte de la empresa "mal trato".

Prefiero tomar distancia con las personas con
quienes trabajo.

Le doy importancia a las tareas que me asignan.

Compartir el trabajo con otros comparieros me
resulta aburrido.

Me desagrada que limiten mi trabajo para no
reconocer las horas extras.

Beneficios
Econdmicos

Remuneraciones

Me siento mal con lo que hago.

El sueldo que tengo es bastante aceptable.

La sensacion que tengo de mi trabajo, es que me
estan explotando.

Mi trabajo me permite cubrir mis expectativas
econdmicas.
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ANEXO 3: Autorizacion por parte de la institucion ADEA
M
PARA EL DESARROLLO
CMPRESARIAL EN
APuRinAC

Sefores:

Andahuaytas, 20 ds satiembos del 2021

Universidad Cesar Vallejo UCY
ASUNTO: AUTORIZACION PARA ELABORACION DE TESIS

Medianis la presente, of susonito Econ. Freddy Jesus Ugarie Aguilar, gerente de la
Asocacain pars & Desarrolo Empressrial en Apurimac, ADEA, con RUC
20827005745 y domicito en fa Av. Perd 363 de la ciudad de Andahuaylas de la
Regitn Apurmac, comunica a ka Universidad Cesar Vallgjo, la autonzacdn a las
estodiartes Diaz Ortiz Mardefin con N*70517853 y Sivera Mondaigo Tania con N°
76329703, para que puedan desarolar el trabajo de proyecto de invesligacan en
la empresa "ADEA" sobreé @l tema titdada “Gestidn del Talento Humano y
Satisfaccion laboral del personal de la Asociacidon para & Desarrolio
Empresarial en Apurimac, Andahuaylas - 2021.

Alantamente:

Prsoncaiosds Eaprron  Desnsrollo
R
CINTRO DE SERWVCIOS CMPRESARIALES
Ax. Pert N° 383 Andshuanfon - Perd Tell. 51-083-42 1428 Fax. 51083427122 - adeaflades ong pe
wwwadeacegpe
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ANEXO 4: Instrumento De Recoleccion De Datos

\I UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

CUESTIONARIO

OBJETIVO: Conocer sobre Gestién del talento humano y satisfaccion laboral del personal en la Asociaciéon
para el Desarrollo Empresarial en Apurimac, Andahuaylas - 2021.

INSTRUCCIONES: A continuacion, se presentan las preguntas y afirmaciones con respuestas alternativas.

Por favor marcar con una “X” la letra que identifica la respuesta segun la experiencia en su organizacion.

Iefic) En desacuerdo | Indeciso | De acuerdo | Total acuerdo
desacuerdo
1 2 3 4 5
GESTION DEL TALENTO HUMANO
Ne | ITEMS ESCALA VALORATIVA
. S s L Total En ; De Total
Dimensién 1: Admisién y organizacion d Indeciso
esacuerdo | desacuerdo acuerdo | acuerdo

1 La difusion para atraer personal calificado es adecuada.
2 Los jefes conocen la importancia de reclutar personal calificado.
3 Se hace una seleccion de personal adecuada.
4 El personal seleccionado es calificado.
5 La necesidad de un puesto laboral es resultado una evaluacion.
6 _Los_pugstos laborales estan acordes con las necesidades de la

institucion.
7 Los puestos laborales presentan sus funciones en el manual de

organizacion y funciones.
8 El perfil del puesto laboral esta acorde a las con las necesidades de la

institucion.

Dimensién 2: Capacitacion y desarrollo Ul =l Indeciso oE e

desacuerdo | desacuerdo acuerdo | acuerdo

9 El jefe promueve la capacitacion interna o externa del trabajador.

10 | Se hace participar al trabajador en procesos de capacitacion

11 | Se promueve la innovacion del trabajador en el ejercicio de sus funciones.

12 Se acepta los cambios propuestos por el trabajador en el ejercicio de sus
funciones.

13 | Se les ofrece la posibilidad de superacién en su institucion.

14 | Se le asesora para asegurar su desarrollo personal.

Total En
desacuerdo | desacuerdo

De Total

Indeciso
acuerdo | acuerdo

Dimensién 3: Mantenimiento y retencién

15 | El jefe genera un ambiente de trabajo adecuado.

16 | Se siente como en su lugar de trabajo.

17 | Existe un buen sistema de evaluacion del rendimiento del trabajador.

18 | Se reconoce econémicamente el rendimiento del trabajador.

19 | Lainstitucion le reconoce su desempefio laboral.

20 | Te motiva trabajar de mejor manera en la institucion.

Total En De Total

Dimensién 4: Acompafiamiento Indeciso
desacuerdo | desacuerdo acuerdo | acuerdo

El jefe atiende las dificultades que se les presenta en su desempefio

21 laboral en forma oportuna.

22 | Recibe ayuda para prepararlo en futuras responsabilidades

Tiene acceso al uso de la tecnologia moderna para el ejercicio de sus

23 )
funciones

24 | Le facilitan materiales adecuados para el desempefio de sus funciones.

25 | Los trabajadores conocen los objetivos de la institucién

26 | El jefe promueve la comunicacién entre trabajadores.

SATISFACCION LABORAL

Ne ] TEMS ESCALA VALORATIVA

Total En De Total

Dimensién 1: Significaciéon de la tarea Indeciso
9 desacuerdo | desacuerdo acuerdo | acuerdo

1 | Siento que el trabajo que realizo es de acuerdo a mi nivel de
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preparacion.

2 La tarea que realizo es tan valiosa como cualquier otra.
3 Me siento (til con la labor que realizo.
4 Me complace los resultados de mi trabajo.
5 Mi trabajo me hace sentir realizado como persona.
6 Me gusta el trabajo que realizo.
7 Haciendo mi trabajo me siento bien conmigo mismo.
Dimensién 2: Condiciones de Trabajo d Tl =i Indeciso o e
esacuerdo | desacuerdo acuerdo | acuerdo
8 La distribucion fisica del ambiente de trabajo, facilita la realizacion de
mis labores.
9 El ambiente donde trabajo es confortable.
10 | Le agrada su horario laboral.
11 Llevarse bien con el jefe, beneficia la calidad del trabajo.
12 La comodidad del ambiente de trabajo es inigualable.
13 E_xis_ten las comodidades para un buen desempefio de las labores
diarias.
14 Mi jefe valora el esfuerzo que pongo en mi trabajo.
Dimensién 3: Reconocimiento Personal o Social d o] 20 Indeciso oL Tl
esacuerdo | desacuerdo acuerdo | acuerdo
15 | Siento que recibo de parte de la empresa "mal trato".
16 Prefiero tomar distancia con las personas con quienes trabajo.
17 Le doy importancia a las tareas gue me asignan.
18 | Compartir el trabajo con otros comparieros me resulta aburrido.
19 Me desagrada gue limiten mi trabajo para no reconocer las horas extras.
. S . L Total En 5 De Total
Dimensién 4: Beneficios Econémicos Indeciso
desacuerdo | desacuerdo acuerdo | acuerdo
20 Me siento mal con lo que hago.
21 El sueldo que tengo es bastante aceptable.
22 La sensacion gue tengo de mi trabajo, es que me estan explotando.
23 Mi trabajo me permite cubrir mis expectativas econémicas.

MUCHAS GRACIAS POR SU TIEMPO Y COLABORACION
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ANEXO 5: Base de datos SPSS
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ANEXO 6: Instrumento de Validacion

Y

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE:" GESTION DEL TALENTO HUMANO Y SATISFACCION LABORAL DEL
PERSONAL EN LA ASOCIACION PARA EL DESARROLLO EMPRESARIAL EN APURIMAC, ANDAHUAYLAS - 2021”.

N® DIMEN SIONES / items Pertinencia’ |[Relevaneia® Claridad? Sugerencias
CIMENSION 1 si | No | si | me | si| we

1 | ADMISION Y ORGANZACION

a | La difusion para atraer personal calificado es adecwado. X X X

b | Los jefes conocen |a importancia de reclutar personal calificado. X X X

¢ | 8z hace una seleccidn de personal adecuada. X X X

d | El personal seleccionado es calificado. % X X

e | Lanecesidad de un puesto Isboral £5 resultado una evaluacion. X X X

f | Los puestos laborales estin acordes con las necesidades de la insfitucian. x X X

g Los pgestqs laborales presentan sus funciones en el manual de . x .
crganizacion y funciones.

h _EI perfil Il:IeI puesto laboral esta acorde a las con las necesidades de la x x x

| IHSU[‘JCjDO‘! 5

DIMENSION 2 si Mo Si | Ko | S No

2 | GAPAGITAGION ¥ DESARROLLO

a | Eljefe promueve la capaciiacion intema o externa del irabajador. % X X

b | 8z hace participar al trabajador en procesos de capacitacion X X X

¢ | 52 promueve |3 innovacion del trabajador en el ejercicio de sus funciones. x X X

d Sz acepia los cambios propuestos por el frabajador en el gjercicio de sus x x x
funciones.

e | 5z les ofrece |z posibilidad de superacidn en su institicion. % x x

f | 82 le asesora para asegurar su dezarrollo personal. X X X
DIMENSICON 3 si | Ne | Si | Ne | si| we

3 | MANTEMIMIENTO Y RETENGION

a | Eljefe genera un ambiente de trabajo adecuado. x X X

b | Sz sienie come en su lugar de frabajo. X X X

e | Exists un buen sistema de evaluacion del rendimiento del trabajador. % X X

d | 52 reconoce econdmicamants el rendimiento del trabajadar. x X X

e | Lainsfitucion le reconoce su desempefio labaeal. X X X

f | Te motiva trabajar de mejor mansra en |3 institucion. X x x
DIMENSION 4 si Na si| N | si Na

4 | AGOMPANAMIENTO
El jefe atiende |as dificultzdes que se les presenta en su desempefio

? | izboral en forma oportunz| F N N

b | Recibe ayuda para prepararlo en fuiuras responsabilidades X x x

- Tiens aoczso al uso de la tzcnologia moderna para 2l ejercicio de sus x x x
funciones

d | Le facilitan materiales adecuados para &l desempefio de sus funcionss. X x x

e | Los trabajadores conocen los ohjstivos de |2 institucion X x x

f | Eljefe promueve la comunicacion entrs frabsjadores. X x x
DIMENSION 5 si | W | s | we | osi| we

5 | SIGNIFICAGION DE LA TAREA

a | Siento que &l trabajo que realizo es de acuerdo & mi nivel de preparacion. X x x

b | La fares que realizo es fan valioss como cuabquier ofra. x x x

o | Me sizato Ufil con |3 labor que reslizo. % x x

d | Me complace los resultados de mi trabajo. X x x

e | Mitrabajo me hace sentir reslizado como persona. x x x

f | Me gustz el trabajo que realizo. X x x

g | Haciendo mi frabajo me siento bien conmige misma. X x x
DIMENSION & si | Ne | S | Ne | s No

§ | GONDICIONES DE TRABAJD

a La distribucion fisica del ambiente de frabajo, faciita la realizacion de mis . - -
labares.

b | El ambiente donde frabajo es conforiable. X x x

< | Le agrada su horario laboral. X X x

d | Lievarse bien con el jefe, beneficia |z calidad del trabajo. % x x

2 | Lacomodidad del ambiente de trabajo 25 inigualable. X x x

f | Existen las comodidades para un buen desempefio de las labores disrias. X x x

g | Mijefe valora el esfusrze que pengo en mi trabajo. % x x
DIMENSION 7 si e si| Mo | s No

7 | RECONOGIMIENTO PERSONAL Y/ SOCIAL
Siento que recibo de parte de la empresa "mal trata”. X x x

b | Prefiero iomar distancia con las personas con guienes irabaje. X x X




Le doy importancia 2 las fareas que me asignan.

Compartir €l rabajo con ofros comparieros me resulia sburido.

Me desagrada que limiten mi trabajo para no reconacer las horas extras.

DIMENSION 8

BENEFIGIOS ECONOMICOS

We siento mal con lo que hago.

= I

El sueldo que tengo es basiante aceptable.

c

La sensacion que tengo de mi trabajo, es que me estén explotando.

d

Wi trabajo me permite cubsir mis expectativas econdmicas.

Observaciones (precisar si hay suficiencia):

Opinién de aplicabilidad:
Apellido: ¥ nombres del juez validador. Mg./Dr. Eliana Perez Ruibal Regalado.

Especialidad del validador: _.....Investigacion de Operaciones

Aplicable [X]

perinencia- El item cormasponce sl cancepho tecrico Srmulsdo.
*Rplevancia: £ %=m e apropiadn pars reprESENtar Al componante o
dimensidn especiica o2l constnuct

*Claridad: Se entiznse sin dificultad alguna ) enuncisoo del item, e5
CONGSD, EXACH ¥ directo

Mota: Suficiencis, =e dice suficizncia cusndo los items planteadas
son suficientas para medi Is dimension

WY

Aplicable después de corregir [ ]

DXL

Mo aplicable [ ]

s 1S42TRET.L

26 de septiembre del 2021

A i
s »';v-g o

Firma del Experto Informante.

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE:* GESTION DEL TALENTO HUMANO Y SATISFACCION LABORAL DEL
PERSONAL EN LA ASOCIAGION PARA EL DESARROLLO EMPRESARIAL EN APURIMAC, ANDAHUAYLAS - 2021".

N* DIMEN SIONES [ items Pertinencial |Relevancia? Claridad? Sugerencias
DIMENSION 1 si [ we | s | me | s | we

1 | ADMISION Y CRGANIZACION

a | La difusion para atraet personal calificado es adecuado. X X x

b | Los jefes conocen la importancia de reclutar perzonal calificado. x X x

¢ | 8z hace una seleccion de personal adecuada. X X x

d | El personal seleccionade es calificado. X X x

e | Lanecesidad de un puesto laboral s resultado una evaluacion. X X X

f | Los puestos laborales estén ascordes con las necesidades de la institucion. x X x

g Los pueslqs laborales presentan sus funciones en el manual de X x x
organizacion y funciones.

b | Elpedi Idel puesto laboral esta acorde a las con s necesidades de la X x x
in sﬁmcion{ .
DIMEMNSION 2 5i No 5 Ko 5 No

2 | CAPAGITACION Y DESARROLLO

a | Eljefe promueve |a capacitacion intema o externa del trabajadar. X X x

b | Sz hace participar al trabajador en procesos de capacitacion X X x

¢ | Sz promusve |a innovacion del trabajador en el gjercicio de sus funciones. X X x

d 5e acepta los cambios propuestos por &l trabajador en el sjercicio de sus X x x

| | funciones.

e | 5z les ofrece I3 posibilidad de superacion en su institucion. % x x

f | Se = asesora para asegurar su desarrollo personal. X X x
DIMENSION 3 si | Mo s5i | No | s No

3 | MANTENIMIENTO Y RETENGION

a | El jefe genera un ambiente de trabajo adecuado. X X x

b | 3 sienie como en su lugar de frabajo. X X x

¢ | Existe un buen sistema de evaluacion del rendimienio del rabajador. X X x

d | S reconoce econdmicaments &l rendimiento del trabajadar. X X x

2 | Lz institucion le reconoce su desempefio laboral. X X x
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Te mofiva trabajar de mejor manesa en |3 institucion.

DIMENSION 4

Na

5i

Na

5i

N

ACOMPANAMIENTO

El jefe atiende |as dificultades que s les presenta 2n su desempefio

Izboral en forma oportuna.

Recibe ayweda para prepararlo en fuluras responsabilidades

Tiene acceso al uso de la tecnologia moderna para el ejercicio de sus
funciones

Le facilitan materiales adecuados para el dezempefio de sus funcionss.

Los trabajadorss conocen los objstivos de 1z institucion

El jefe promueve la comunicacion entre frabajadores.

DIMENSION 5

i

en

SIGNIFIGACION DE LA TAREA

Siento que &l frabajo que reslizo es de scuerdo 3 mi nivel de preparacion,

="

Lz farea que reaizo es fan valiosa como cuskguier otra,

M siznto Uil con |3 labor que realizo.

ale

Me complace los resultados de mi trabajo.

Wi trzbajo me hace sentir realizado como persona.

Me gusts el trabajo gue realizo.

Haciendo mi frabajo me siento bien conmige mismo.

EEEN EN NN

DIMENSION &

Na

Na

N

GONDICIONES DE TRABAJO

La distribucion fisica del ambiente de trabajo, faciita 1a realizacion de mis
labores.

El ambiente donde trabajo &5 confortable.

Le agrada su horario laboral.

alefo]w [o

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

La comodidad del ambiente de trabajo es inigualable.

= |m

Existen las comodidades para un buen desempefio de las labores diarias.

Wi jefe valora el esfusrzo que pongo en mi trabajo.

DIMENSION 7

Na

Na

N

RECONOGIMIENTO PERSONAL Y0 3OGCIAL

Siento que recibo de parie de la empresa "mal trate”.

Prefiero tomar distancia con las personas con quienes irabajo.

Le doy importancia a |as fareas que me asignan.

Compartir &l trabajo con ofros compafierss me resulia aburride.

Me desagrada gue limiten mi trabajo para no reconccer |as horas exras.

DIMENSION 8

BEMEFICIDS ECONOMICOS

Me siento mal con e que hago,

El sueldo que tenge es bastante aceptable.

La sensacion que tengo de mi trebajo, &5 que me estén explotando.

el |o|w e

Wi trabajo me permite cubrir mis expeciativas condmicas.

EEENERE

EAERERE]

ERERERE]

Observaciones (precisar si hay sufici ia):

Opinién de aplicabilidad:

Aplicable [ x]

Apellidos ¥ nombres del juez validador. Mg Dr. Dios Zarate, Luis Enrigue.

Especialidad del validador: Licenciado en Administracién

partinencia:
*Relevancia

flem cormespande al concapto f2crico fanmulade.
%2m es apropiado para representar al components o

dimansian especsica del constnucta
*Claridad: Se entiznde s dificultad 3kguna | enunciado del item, e3
CONGISD, eXach v directy

MNoda: Suficiencia, s dice suficiencia cuanda os items plantzadas
=on suficientas para medr |3 dimenson

Aplicable después de corregir [ ]

No aplicable [ ]

DNI: 07208441

28 de septiembre del 2021

Firma del Experte Informante.
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CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE:” GESTION DEL TALENTO HUMANO Y SATISFACCION LABORAL DEL

PERSONAL EN LA ASOCIACION PARA EL DESARROLLO EMPRESARIAL EN APURIMAC, ANDAHUAYLAS - 2021”.

DIMENSIONES | terns

Pertinencia!

Relevancia®

Claridad?

Sugerencias

DIMENSION 1

S

No

Si No

Si

ADMISION ¥ ORGANIZACION

La difusion para afraer personal caificado es adecuado

Les jefes conocen la imporfancia de reclutar personal calificado.

£e hace una seleccion de personal adecuada.

El personal e=leccionado es calificado.

La necesidad de un pussto laboral &5 resuitado una evaluacion.

= (m oo | |w

Los pusstos laborales estan acordes con las necesidades de la institucion.

Los puestos laborales presentan sus funciones en el manual de
organizacion y funciones.

El perfil del puesto laboral esta acords a las con las necasidades de la
nstitucion

DIMENSION 2

51

No

Si No

GAPACITACION Y DESARROLLO

El jefe promusve |a capacitacion intema o extema del trabajadar.

Se hace participar al trabajador en procesos de capacitacion

0|0 | W |k

Se promueve la innovacion del trabajador en el ejercicio de sus funciones

(=3

Se acepta los cambios propuestos por el trabajador en &l ejescicio de sus
funciones.

L

Se les ofrece Ia posibilidad de cuperacion en su inctitucion.

-

32 |e as=sora para asegurar su desamollo personal

DIMENSICN 3

S

No

Si No

MANTENIMIENTO Y RETENCION

El jefe genera un ambiente de trabajo adecuado.

Se siente como en su lugar de rabajo

Existe un buen sistema de evaluacion del rendimiento del frabajador.

Se reconoce econdmicamente el rendimiento de! trabajador.

La ingfitucion ke reconace su desempefio laboral

il L = R - T

Te mofiva trabajar de meior mansra en la mstitucion

DIMENSICN 4

Si

ACOMPANAMIENTO

El jefe aticnds las dficultzdes que o2 125 presenta on su desempedio
iaboral en forma oportuna.

Recibe ayuda para prepararo en futuras responsabilidades

L]

Tiene acceso al uso de I3 tecnologia modema para el ejercicio de sus
funciones

Le faciitan materiales adecuados para el desempefio de sus funciones.

Los trabajadores conocen los objetives de k2 insftucion

EILREY

El jefe promusve la comunicacion entre trabajadores.

DIMENSICN 5

S

Si No

No

SIGNIFICACION DE LA TAREA

Siento que el trabajo que realizo ez de acusrdo a mi nivel de preparacion

La tarea que realizo es tan valiosa como cualkquier olra.

Me siento Uil con la labor que realizo

Me complace los resultados de mi frabajo

Mi frabajo me hacs sentr realizado como persona

Me gusta el trabajo que realizo

@ .| | & |0 |BF ||

Haciendo mi rabajo me siento bien conmigo mismo.

DIMENSION &

51

No

CONDICIONES DE TRABAJO

Lz distribucion fisica del ambiente de trabajo, faciita la realizacion de mis
labores.

El ambiente donde trabajo es conforiable

Le agrada su horario laboral

Lievarse bien con el jefe, beneficia la calidad del trabajo.

Lz comodidad del ambiente de irabajo es migualable.

Existen las comodidades para un buen desemperio de las labores diariac.

ﬂ—hﬂﬂ.i‘iﬂ'|ﬁlm

Mi jefe valora &l esfuerzo que pongo en mi irabajo

DIMENSION T

No

RECONOGIMIENTO PERSONAL Y/O SOCIAL

Siento que recibo de parte de k2 empresa "mal rato”.

Prefiero tomar distancia con las personas con quienes trabajo

L - T ]

Le doy importancia a las tareas que me asignan.
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d | Compartir &l trabajo con ofros compafieros me resulta aburrido. W W
e | Me desagrada que limiten mi frabajo para no reconocer las horas exfras. N &
DIMENSION 8

& | BENEFICIOS ECONOMICOS v g

a | Me siento mal con lo que hago. v h

b | E sueldo que tengo es bastante aceptable. v W

¢ | Lasensacion que tengo de mi trabajo, es que me estan explotando. v v

d | Mitrabajo me permite cubrir mis expectativas econdmicas. v W
Observaciones (precisar si hay suficiencia): Suficiencia Proba
Opinion de aplicabilidad: Aplicable [V ] Aplicable después de corregir[ ] Ho aplicable [ ]
Apellidos ¥ nombres del juez validador. Mg Dr. R:’Ifﬂé’f Arturo L é_Pf: Landaniro. DNI: 08273208 |J
Especialidad del validador: Gestion de Organizaciones

Pertinencia: El item somesponde 3l concepts tedhco formulade. 29 de petubre del 2021
*Relevancia: El item es apropiado para representar al componenie o |

dimension especifica del constracto |

*Glaridad: Se enfiends sin dificutad algwa el enunciado del iem, es

conciso, exacto y direcin

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los fems plant=adas
son suficientes para medir la dimension
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INTRODUCCION

Estamos ante la presencia de eventos cambiantes que se presentan en el
mundo moderno, obligan a las organizaciones a adecuar cambios en su forma
de gestionar al personal que labora, por lo general es una gestion tradicional
o clasica con un estereotipo rigido de imposicion de las decisiones; sin
embargo, se debe implementar nuevas formas de gestion flexibles y adaptivas

a las exigencias de la realidad actual.

Las personas que laboran en las organizaciones son el elemento fundamental
para el desarrollo de ventajas competitivas producto de un buen desempefio;
aunque las personas pueden llamarseles como recursos que poseen
habilidades, capacidades, conocimientos, etc.; por lo que, debe ser dirigido de
manera adecuada, para que estos se desempefien de manera Optima,

condicién que se asocia a su grado de satisfaccion.

En palabras de Olortegui (2021), quien manifiesta que tanto los gerentes como
los trabajadores deben considerar que lo mas adecuado para lograr lo
propuesto por la organizacion y el bienestar de cada integrante, se logra
gestionando bien al personal donde promuevan estrategias que permitan
aumentar el rendimiento, la productividad y el compromiso de cada miembro

y de este modo sentirse satisfecho con su trabajo.

Encontramos entonces que estudiar la manera como se gestiona al personal
y su complacencia ante las labores encomendadas que desarrollan es
fundamental para su competitividad organizacional, en ese contexto la
investigacion permite conocer aquellas acciones realizadas en la institucion
elegida, sobre el personal que labora alli, los cuales orientan su esfuerzo para
cumplir con la finalidad institucional (créditos, micro seguros, etc.) para
fomentar el progreso de las empresas en Andahuaylas provincia, con lo que

aporta al progreso de la localidad.

Del mismo modo Floril & Villegas (2021), donde a partir de su investigacion
nos explican que gestionar correctamente al personal que realiza actividades
en empresa es fundamental, nos ayuda a tomar decisiones con propuestas

viables y efectivas esto promueve que exista en la empresa satisfaccion.



La Asociacion para el Desarrollo Empresarial en Apurimac ubicado en la
localidad de Andahuaylas, también conocido como ADEA, por el trabajo que
realiza se encarga de promover el desarrollo dentro de su area de influencia
en la region, por medio del otorgamiento de financiamiento a los
emprendimientos empresariales, destacando asi la relevancia del estudio
realizado por el conocimiento obtenido que incidirian en su gestion

organizacional.

Al observar la gestion de ADEA que es una institucion con afios ya de
funcionamiento, encontramos que presenta ciertos defectos en la gestion de
su personal y satisfaccion de los mismos, situaciones desventajosas que son
resultado de una mala admisién y organizacion; minima capacitacién y
desarrollo; del personal; y finalmente no hay politicas para mantener, retener

y acompanfar al trabajador.

De las consideraciones vertidas se asocia que estas se relacionan con la
satisfaccion del trabajador de ADEA, encontrando que este manifiesta que no
se reconoce su trabajo, condiciones de trabajo no satisfactorias, la existencia
de relaciones interpersonales disfuncionales, entre otros aspectos que

determinan cierto grado de insatisfaccion laboral.

En la redaccion de problemas, objetivos e hip6tesis y otros se utilizo siglas,
las letras iniciales de las palabras con las que se escriben las variables,
gestion del talento humano, como: GTH vy satisfaccion laboral como: SL.
Asimismo, cuando se necesita referirse a la unidad de analisis se expresa
como: ADEA.

Frente a esta realidad generamos las siguientes preguntas en el ambito donde
se desenvuelve la ADEA: problema principal, ¢.cual es el grado de relacion
gue existe entre GTH y SL del personal en la ADEA, Andahuaylas — 20217?;
problemas especificos: a) ¢cudl es el grado de relaciébn que existe entre
admisién y organizacion en la GTH y SL del personal en la ADEA,
Andahuaylas — 20217?, b) ¢cual es el grado de relacion que existe entre
capacitacion y desarrollo en la GTH y SL del personal en la ADEA,
Andahuaylas — 20217, c) ¢cudl es el grado de relacion que existe entre



mantenimiento y retencion en la GTH y SL del personal en la ADEA,
Andahuaylas — 2021? y d) ¢cual es el grado de relacion que existe entre

acompafnamiento en la GTH y SL, Andahuaylas — 20217
En el presente trabajo se realizo justificaciones como:

Justificacién tedrica, acerca del direccionamiento que se hace del talento del
personal y de las acciones por satisfacerlos, es importante para obtener un
excelente comportamiento de las personas que laboran en las organizaciones
publicas y privadas, para conseguir que la fuerza laboral se mantenga por
mucho tiempo en la institucion, que estos se sientan conformes por los
esfuerzos que hacen sus directivos por ofrecerles las condiciones
convenientes que les permitan desempefar sus funciones con
responsabilidad; en ese sentido, encontramos la gran necesidad que se
destaca de la investigacion propuesta por indagar sobre estas teorias con el
propdsito de acrecentarlas o actualizarlas.

Justificacidén practica, la relevancia del estudio a realizar es para conocer la
situacién real del o los fendbmenos a estudiar en el contexto de los trabajos
que realiza el personal de la ADEA, los resultados obtenidos permitiran
elaborar recomendaciones para mejorar la gestibn de la institucion
considerando a los trabajadores como el baluarte que hace posible alcanzar

los objetivos organizacionales.

Justificacidon metodoldgica, este aspecto refiere que en el cumplimiento de los
objetivos enunciados para realizar en la indagacion se requiere utilizar
técnicas e instrumentos para recojo de datos, evaluando la relacion entre GTH
y SL, los cuales fueron elaborados y posteriormente se valido bajo el sustento
de la metodologia cientifica, para poder ser utilizados en otras investigaciones

similares.

De la misma forma, se puede indicar la razén del desarrollo de la investigacion
es por la existencia de un vacio en la investigacion cientifica en la unidad de

analisis (ADEA) para el periodo elegido.

En la investigacion realizada en ADEA se propuso varios objetivos, siendo el

general el que refiere de establecer el grado de relacion que existe entre GTH



y SL del personal en la ADEA, Andahuaylas — 2021; los objetivos especificos
refieren: a) Determinar el nivel de relacion existente entre admisién y
organizacion en la GTH y SL del personal en la ADEA, Andahuaylas — 2021,
b) Determinar el nivel de relacion existente entre capacitacion y desarrollo en
la GTH y SL del personal en la ADEA, Andahuaylas — 2021, c) Determinar el
nivel de relacién existente entre mantenimiento y retencion en la GTH y SL
del personal en la ADEA, Andahuaylas — 2021 y d) Determinar el nivel de
relacion existente entre acompafiamiento en la GTH y SL del personal en la
ADEA, Andahuaylas — 2021.

En el mismo marco de la ADEA se plantearon las hipétesis que se debian
comprobar: hipotesis principal o general: Existe relacién directa entre GTH y
SL del personal en la ADEA, Andahuaylas — 2021; hipétesis secundarias o
especificas: a) Existe relacion directa entre admision y organizacién enla GTH
y SL del personal en la ADEA, Andahuaylas — 2021, b) Existe relacion directa
entre capacitacion y desarrollo en la GTH y SL del personal en la ADEA,
Andahuaylas — 2021, c) Existe relacion directa entre mantenimiento y
retencién en la GTH SL del personal en la ADEA, Andahuaylas — 2021 y d)
Existe relacion directa entre acompafiamiento en la GTH SL del personal en
la ADEA, Andahuaylas — 2021.



MARCO TEORICO

Existen estudios en el &mbito internacional como: Floril & Villegas (2021),
quienes lograron establecer la alianza que prima entre gestion de talento
humano y satisfaccion laboral en las instituciones (bancos) con la
caracteristica de poseer el mayor capital financiero en el area geografica que

cubre Guayaquil.

Cuantitativa es la investigacion que realizaron, utilizando el método
inferencial, corresponde al disefio de investigacion que se encuadra al de
describir y correlacional, fue el cuestionario el instrumento de coger datos
utilizado, en escala medicion de Likert, la prueba que permitié corroborar las
correlaciones propuestas en las hipotesis fue la Chi-Cuadrado; donde
concluyeron, existe asociacién positiva entre gestiéon de talento humano y
satisfaccion laboral de quienes laboran en los bancos que poseen un alto
capital financiero en la jurisdiccion de Guayaquil.

Macias-Quiroz, Cedefio & Guerra (2020), plantearon analizar la gestion
talento humano en una organizacion de construccion civil en el Ecuador, esta
se dirigio a revisar aquellos elementos influyentes en cierto grado para
satisfacer a los empleados, utiliz6 el método analitico-sintético de la
bibliografia; ademas se aplic6 una encuesta a los jefes de area, y al personal

que labora.

Los resultados identificaron algunos errores en los procesos al gestionar al
talento humano, por no poseer programas motivacionales, incidiendo en la
insatisfaccion del personal, mostrando bajo compromiso con la organizacién
por cumplir con las asignaciones encomendadas, por otro lado, se pudo
evidenciar que el colaborador de la empresa no sabe lo que la empresa
espera del desempefio eficiente de sus funciones, es evidente que esto

ocasiono perder el tiempo al cumplir con las tareas asignadas.

Vaca, Vaca & Quintero (2015), es un articulo que propone como objetivo
analizar la conexion existente del clima organizacional y satisfaccion laboral

en organizaciones que ofrecen servicios sanitarios (hospital).

Se observo que em



pleo la metodologia cuantitativa con rigor analizando por medio de aplicar
métodos matematicos que confirmen y comprueben el modelo con el
instrumento a utilizar; asimismo, por medio de Ecuaciones Estructurales se
analizé la relacion. Los resultados del estudio corroboraron la asociacion
directa entre los constructos seleccionados utilizando un instrumento nuevo

de aplicacién muy sencilla.
Existen estudios en el ambito nacional como:

Castillo (2021), se plantea determinar la asociacion de gestionar al personal y
su estado de satisfaccion de los que laboran en el Grupo ANSOID, el supuesto
investigativo evaluado nos indica que encontraron asociacion directa y muy
significante, su muestra es del tipo censal, compuesto por 30 colaboradores;
el disefio corresponde al no experimental-transaccional del tipo descriptivo y
de correlacion, la encuesta y cuestionario se usaron para recoger la

informacion.

Asimismo, se puede observar que el resultado que corresponde al grado
asociacion fue de r= 0.635 con un p valor < 0.05, con esto llego a afirmar que

hay una fuerte asociacion.

Basurco (2021), la indagacion pretendié comprobar la asociacion entre
gestion del capital humano y su satisfaccion en su centro de labores en los
profesores de una universidad privada ubicada en la ciudad de Arequipa, para
alcanzar los propésitos investigativos, se usO la metodologia descriptiva-
correlacional, cuantitativo-aplicado, disefio no experimental, del mismo modo,

80 docentes fue la muestra.

Los resultados encontrados con software estadistico, en concordancia al
objetivo fundamental dio el resultado rho de Spearman de 0,644** con p-valor
entre 0,01 y 0,05. El significado confirma la unién entre gestidn y satisfaccion
con el centro de trabajo de los profesores universitarios (asociacion positiva

media).

Bendezu (2020), en su investigacion establecié el objetivo para la



determinacion de si gestionar a los trabajadores se asocia a su satisfaccion
frente a las labores que realizan. Es un estudio descriptivo correlacional,
recogio los datos por medio de 2 instrumentos (uno por variable), la muestra
fue de 18 docentes junto a 06 administrativos. Los hallazgos nos indican sobre
la union significativa que existe en el contexto de la I.LE.P. “Mave School”, en

la ciudad de Lima (San Juan de Lurigancho).

Los aspectos tedricos y conceptos relacionados a la investigaciéon GTH se
inician con la definicion sobre gestionar al personal de una organizacion para
un mejor desempefo; en ese sentido Chiavenato (2009) establece que
Gestionar al talento humano consiste en las politicas y acciones
fundamentales en jerarquia de los puestos gerenciales asociados al personal
0 recursos, donde se incluye la planificacion del personal, reclutamiento,

seleccién, capacitacion y compensaciones (p. 24).
También tenemos lo manifestado por:

Abril (2018), quien nos indica al respecto como el conjunto de politicas y
procesos basicos para la direccién de los responsables de conducir a las
personas que realizan trabajos en la organizacion, abarcan proceso como la
admisién, aplicacién, compensacion, desarrollo mantenimiento y monitoreo de

personal.

Tenemos también a Armas et al. (2017), la gestibn humana se concibe en
relacion a la calidad de cada uno de sus procedimientos, ante ello el trabajador

de la organizacién debe saber y hacer sus tareas con excelencia.

Pero fundamentalmente debemos precisar que en el estudio se tomd en
consideracion como una definicion relevante base y es la que propone
Cuestas (2015) quien lo define como ese conjunto de actividades que
coadyuvan al perfecto funcionamiento de las personas, los desarrollan y
movilizan dentro de una organizacion encaminada a realizar acciones que

permitan cumplir con sus objetivos” (p. 276).

Las dimensiones de la GTH tomados en cuenta para ejecutar la investigacion

corresponden a la propuesta realizada por Armas et al. (2017).



La primera dimension es la Admisidn y organizacion, esto es la consideracion
de los procesos cuyo fin es captar nuevo personal para la organizacion, se
puede denominar como la fase de prevision y suministracion de personas para
la empresa, este proceso de captacion incluye enlistar y escoger al personal
correcto. Dentro del proceso de organizacion toman en cuenta el disefio de
las actividades que el personal a elegir y seleccionar tiene que desempeniar,
también se le puede llamar disefio organizacional donde se describen y

analizan los puestos de una organizacion.

La segunda dimension es la Capacitacion y desarrollo, como su nombre indica
incluye aquellos procesos que implica capacitar para aumentar o lograr el
crecimiento personal y profesional, se toma en cuenta el entrenamiento y el

desarrollo del personal.

La tercera dimensién es el Mantenimiento y retencion; esto se debe aplicar
aun cuando los procesos de seleccionar al personal, aseguren contratar a el
o los mas idoneos; o la pertinente capacitacion que potencialice las mejores
competencias y habilidades del trabajador, se hace necesario mantener y
retener al colaborador que trabaja, es fundamental custodiar esa relacion por
medio de estrategias, es decir debe haber un cuidado especial por mantener

esa armonia (relacion armoniosa empresa-trabajador).

La dltima dimension se refiere al Acompafamiento, el cual es la base de todas
las otras actividades desarrolladas hacia el personal de la empresa, se hace
vitalmente necesario establecer procedimientos que permitan el
acompafiamiento y la evaluacion, estos se deben realizar de manera
sistematica, con el objetivo de permitir obtener las alertas necesarias en pos
de implementar las acciones para la mejora permanente y prudente en la

organizacion.

En lo concerniente a Satisfaccion laboral, tenemos lo manifestado Palma 2005
(citado por Boada, 2019), lo expone como esa inclinacion por desarrollar un
buen desempefio frente a las actividades encomendadas en la empresa, se
fundamenta en costumbres y valores positivos, estos se originaron por la

convivencia y habitos laborales.



Los estudiosos Hulin y Dalal (2012, citado por Pecino, et al., 2015, p. 660)
expusieron que un trabajador satisfecho con su centro de labores, se pone de
manifiesto como producto de una buena percepcidon psicologa vy
multidimensional de la institucién donde labora, esto toma en cuenta diversos

componentes como los cognitivos, las emociones, etc.

De modo similar Marquez (2001, citado por Amaro, Gonzales y Perez, 2015)
nos describe que se consigue que los trabajadores estén satisfechos
laboralmente, cuando poseen un conjunto de actitudes positivas frente a lo
gue realizan en el trabajo, tales actitudes son el resultado de sus
percepciones; es decir, que las actitudes mostradas por los colaboradores
estan asociadas con las particularidades y la manera como percibe el

trabajador acerca del ambiente de su centro de labores.

Las dimensiones de SL son tomados en cuenta y extraidos de Palma 2005
(citado por Pimentel, 2018), quien propuso la Escala de Opiniones SL-SPC
gue mide la predisposicion frente al trabajo, tomando como base sus
creencias y valores positivos, las mismas que se clasifican en: a) significacion
de la tarea, refiere a la disposicion positiva para las tareas encomendadas en
la empresa basados en el esfuerzo, equidad, etc., b) condiciones de trabajo,
se expresa a través de la asociacion existente entre la efectividad laboral y la
disposicion de los elementos necesarios para la actividad laboral, c)
reconocimiento personal y/o social, corresponde al valor por el personal que
otorga la organizacion por el trabajo que realiza, y d) beneficios econdmicos,
es la inclinacién de trabajador por las tareas que realiza asociado a la ventaja

remunerativa o incentivo econémico que se le asigna.



METODOLOGIA

3.1.Tipo y disefio de investigacion

Por su fin, la pesquisa ejecutada es aplicado:

En palabras de Creswell & Creswell (2017), esta indagacién se da cuando
la investigacion se esfuerza en su metodologia por conseguir nuevos
conocimientos, los cuales permitiran determinar ciertas soluciones a

problemas en un ambito préactico.

Las investigaciones del prototipo aplicado, como la desarrollada, se ubica
muy relacionado con investigaciones basicas, dado que hay dependencia
de los resultados y sus avances, en tal sentido, el interés del investigador
gue realiza la investigacion empirica son las consecuencias practicas, de

donde se observa directamente la realidad (Hernandez et al., 2014).
El nivel de esta investigacion es descriptivo — correlacional.

Hernandez et al. (2014). menciona: que una investigacion es descriptiva
porque tiene por objetivo establecer la relacién que existe entre dos 0 mas

variable.

El enfoque de estudio es cuantitativo considerado asi por ser un
conocimiento objetivo, el cual se crea como resultado de un proceso
deductivo, que por medio de la evaluacion numérica y el andlisis a través
del uso de la estadistica para la comprobacion de las hipotesis formuladas
(Hernandez et al., 2014).

El estudio se considera como no experimental, estos disefios se proceden
a realizar, resguardando el estado inicial o natural de lo sucedido durante
el periodo de estudio de las variables, no existiendo influencia alguna para
estas. Todo el estudio y examen del fenbmeno cierto, es ulterior a su

ocurrencia (Carrasco. 2016).

En la investigacion concluida, se procedio a estudiar a las variables: GTH
y SL, constructos evaluados en el ente estudiado sin ejercer ningun tipo

de influencia; es decir, solo se observé en su ambiente natural, para poder
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hacer las mediciones programadas y proceder con su analisis.

Dentro de los estudios sin manipulacion, se clasifica como disefio no
experimental transversal, en funcion de que se recolecto la data en un
periodo especifico (tnico) (Liu, 2008 y Tucker, 2004), su fin es detallar las
variables para posteriormente analizarla en su interrelacion durante un
periodo. Se asocia a una fotografia de los hechos ocurridos (Hernandez,
2014).

3.2.Variables y operacionalizacion

En el estudio se realiz6 un andlisis de variables cuantitativas, las cuales
por el procedimiento aplicado se pudo identificar propiedades del

individuo u objeto que fue susceptible de medida o conteo.

Variable Gestién del talento humano - GTH
Definicion Conceptual

Cuestas (2015) defini6 como: “Cumulo de acciones que ponen a
funcionar, desarrollar y movilizar al personal que una organizacion

necesita para conseguir sus objetivos” (p. 276).
Definicion Operacional

Para medir la GTH en la organizacion se ha elaborado un cuestionario
como instrumento de medicion compuesto por 26 preguntas con escala:
Total desacuerdo (1), En desacuerdo (2) Indeciso (3), De acuerdo (4) y

Total acuerdo (5).
Sus dimensiones recogidas de Armas et al. (2017)
Dimensién Admisién y organizacion

Es provisionar y suministrar trabajadores, ademas del disefio de tareas a

realizar en la organizacion.
Indicador

> Reclutamiento
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» Seleccion

» Analisis de cargos

» Descripcion de cargos

Dimensién Capacitacion y desarrollo

Actividad que se desarrolla para acrecentar los conocimientos del

trabajador y para el desarrollo profesional y personal.
Indicador

» Entrenamiento

» Programas de cambio

» Desarrollo de carrera

Dimension Mantenimiento y retencion

Actividad que tiene a motivar al personal de la organizacion para quedarse

en ella por un periodo de tiempo extenso.
Indicador

» Clima Organizacional

» Plan de incentivos

» Motivacion

Dimension Acompafiamiento

Procesos que permite entender la relacion entre el jefe superior y el
trabajador y entre trabajadores donde se brinda ayuda y orientacion.

Indicador
» Empatia
> Accesibilidad

» Comunicacion asertiva
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Variable Satisfaccion laboral - SL
Definicion Conceptual

Palma 2005 (citado en Boada, 2019), Es la propension positiva acerca de
las actividades que desempefia en su centro de trabajo, se basan

creencias y valores, los que se generan por la usanza.
Definicion Operacional

Se mide la SL en la organizacion por medio de un cuestionario como
instrumento de medicion compuesto por 23 preguntas con escala: Total
desacuerdo (1) En desacuerdo (2), Indeciso (3), De acuerdo (4) y Total

acuerdo (5).

Las dimensiones consideradas fueron seleccionadas de Palma 2005
(citado por Pimentel, 2018)

Dimensién Significacion de la tarea

Refiere a la disposicion positiva para las tareas encomendadas en la

empresa basados en el esfuerzo, equidad, etc.
Indicador

> Impetu

» Ejecucion

» Equilibrio

Dimension Condiciones de trabajo

Se expresa a traves de la asociacion existente entre la efectividad laboral

y la disposicion de los elementos necesarios para la actividad laboral.
Indicador

» Organizacion

» Componentes

» Conexion con la autoridad
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Dimension Reconocimiento personal o social

Corresponde al valor por el personal que otorga la organizacion por el

trabajo que realiza.

Indicador

» Compromiso con los jefes

» Compromiso con los compafieros
Dimension Beneficios econdémicos

Es la inclinacion de trabajador por las tareas que realiza asociado a la

ventaja remunerativa o incentivo econémico que se le asigna.
Indicador

» Remuneraciones

3.3.Poblacién, muestra, muestreo, unidad de analisis

Al respecto se recoge lo planteado por Hernandez et al. (2010), son el
todo de los hechos por investigar, aquellos quienes tienen las

particularidades comunes.

Como criterios de inclusion del estudio se estd considerando a todo el
personal operativo de la ADEA quienes se encargan de ofertar los
servicios que ofrece la entidad y por estar inmersos en la gestién que
realiza el area de personal respecto a las politicas que del area se

dictaminan para mantener a los trabajadores satisfechos con la institucion.

Asimismo, se excluyen de la investigacion al personal que desarrollen
tareas ajenas al giro principal de la organizacidon que son los servicios de
financiamiento y asesoria, por ser un personal que se aplican otro tipo de

motivaciones.

Entonces podemos indicar que la investigacion considero al total de todos
los colaboradores del area operativa que trabajan dentro de la
organizacion, haciendo un total de 53 empleados.
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Recalcando que la entidad donde se realizé el estudio, que involucra
indagar sobre los estudios sociales a las personas, organizaciones
sociales, etc.; en este caso, la investigacion es en la institucion ya descrita

en la introduccion, pero en el ambito de Andahuaylas.

3.4.Técnicas e instrumentos de recoleccién de datos

Losada y Lépez-Feal (2003) describen que la encuesta es aquella técnica
o herramienta que se utiliza para obtener informacion y conocimiento, el

cual debe ser concordante con la metodologia asignada.

Como instrumento se usé el cuestionario con escala de Likert, para
recoger informacion acerca de gestion del talento humano utilizando 26
items para el cuestionario y 23 items para el cuestionario de satisfacciéon
laboral, precisando que esto nos permite obtener respuestas a los

indicadores, dimensiones.

El cuestionario expone una serie de items que se relacionan para estudiar
acerca de una o mas variables, tomando en cuenta sus indicadores
(Brace, 2008; citado por Hernandez et al., 2010).

Validez

Para la validacion del instrumento se sometio al cotejo y consulta de juicio
de 3 expertos donde se dan a conocer si es aplicable o no aplicable el

instrumento a través de criterios esenciales.

Tabla 1. Validacion de juicio de expertos

Experto Pertinencia Relevancia Claridad Calificacion
Mg. Dios Zarate Luis E. Si Si Si Aplicable
Mg. Lépez Landauro Rafael A. Si Si Si Aplicable
Mg. Pérez Ruibal Regalado E. Si Si Si Aplicable

Fuente: Formatos resueltos por especialistas
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Confiabilidad

Se obtuvo la confiablidad del cuestionario, por medio del valor Alfa de
Cronbach, aplicando el cuestionario en una prueba piloto de 10
personales de la institucion, obteniéndose como resultado para GTH de
0.929, y para SL de 0.877; el cual significa que el instrumento tiene una

fiabilidad de bueno tomando en cuenta la valoracion establecida.

Tabla 2. Alfa de Cronbach

Estadisticas de fiabilidad en 53 casos validos

GTH SL
a de Cronbach N° de a de Cronbach N° de
elementos elementos
0,909 26 0,822 23

Fuente: Procesamiento del SPSS 25

Tabla 3. Valoracion del Alfa de Cronbach

Intervalos Valoracion de la fiabilidad
[0; 0,5 Inaceptable
[0,5;0,6[ Pobre
[0,6 ;0,7] Débil
[0,7;0,8] Aceptable
[0,8 ;0,9 Bueno
[0,9; 1] Excelente

Fuente: Elaboracién propia

3.5. Procedimientos

Se recogieron los datos previo permiso solicitado al gerente de la
institucion, para luego coordinar la aplicacién con el jefe de personal se
aplicé en campo y de manera presencial, el cual se procedi6 a ejecutar
del 10 al 20 de octubre.

Una vez se concluy6 con recolectar los datos, se procedié a elaborar
tablas para ser procesados con el software Excel 2013, se cred matriz
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3.6.

3.7.

de datos conforme a la puntuacién de cada item del cuestionario llenado

para su insercion en el estadigrafo SPSS 25.

Método de analisis de datos

El analitico, porque permite descomponer los constructos a evaluar en
sus partes o elementos para observar conocer sus caracteristicas por
medio de los cuestionarios, para realizar el examen del hecho en

particular.

Como lo manifiestan Hernandez, Fernandez y Baptista (2014), el método
analitico se puede comprender, como aquel que fracciona al todo en
partes, para permitir evaluar hechos o fenémenos de la naturaleza,
ademas, se consideré el método para procesar y analizar datos pero de

fuente secundaria.

Aspectos éticos

En la elaboracién de la pesquisa, se eligieron contenidos y postulados
tedricos de terceros, los cuales fueron reconocidos en las citas y
referencias bibliograficas, se hicieron interpretaciones y aseveraciones
como resultado del analisis realizado; asimismo, se debe resaltar que el
trabajo investigativo se realiz6 siguiendo los parametros de la

reglamentacion de la UCV.
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RESULTADOS
4.1.Analisis descriptivo

Variable 1: Gestion del Talento Humano

Tabla 4. Frecuencia de la variable Gestién del Talento Humano

(fi) %

Valido  REGULAR 16 30.2
ADECUADO 29 54.7

MUY ADECUADO 8 15.1

Total 53 100.0

Fuente: Elaboracién SPSS 25

Se entiende de la tabla 4 y figura 1 que el trabajador de ADEA
Andahuaylas perciben a la GTH como: adecuado en 54,7%, regular en

30,2% y muy adecuado en 15,1%.

Figura 1. Porcentajes de frecuencia Gestion del talento humano

GESTION DEL TALENTO HUMANO
(Agrupada)

=
[a=]

Porcentaje
La
[a=]

[
[a=]

REGULAR ADECUADO MUY ADECUADO

Fuente: Elaboraciéon SPSS 25
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Dimensiones de Variable Gestion del Talento Humano: admision y
organizacion, mantenimiento y desarrollo, capacitacién y desarrollo

y acompafiamiento

Tabla 5. Frecuencia de las dimensiones de Gestion del Talento Humano

Admisiony  Capacitacibn Mantenimient

o ., Acompafiamiento
organizacion  ydesarrollo 0y retencién

@ % f) % @ % (f) %
INADECUADO 5 9.4
REGULAR 7 132 18 34 23 434 14 26.4
ADECUADO 36 679 22 415 30 566 35 66.1
MUY
ADECUADO 10 189 8 151 4 7.5
TOTAL 53 100 53 100 53 100 53 100

Fuente: Elaboracion SPSS 25

Figura 2. Porcentajes de las dimensiones de Gestion del Talento Humano

70
60

50 43 4%

67.9% 66.1%
40 34%
26.4%

56.6%
41.5%
30
18.9%
20 13.2% 15.1%
9.4% 5%
)

INADECUADO REGULAR ADECUADO MUY ADECUADO

B Admisiony B Capacitacion y desarrollo B Mantenimiento y retencion B Acompafamiento
organizacion

Fuente: Elaboraciéon SPSS 25

Se traduce de la tabla 5 y figura 2 alusivo a las respuestas sobre las
dimensiones de GTH, que el trabajador de ADEA Andahuaylas considera
a D1V1 como: regular en un 13.2%, adecuado en un 67.9% y muy
adecuado en un 18.9%; a la D2V1 como: inadecuado en un 9.4%, regular
en un 34%, adecuado en un 41.5% y muy adecuado en unl15.1%, a la
D3V1 como: adecuado en un 43.4% y muy adecuado en un 56.6%;

finalmente considera a la D4V1 como: regular en un 26.4%, adecuado en
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un 66.1% y el 7.5% indican que es muy adecuado.

Variable 2: Satisfaccién Laboral

Tabla 6. Frecuencia de la variable Satisfaccion Laboral

(fi) %

BAJO 3 5.7
Vélido ALTO 50 94.3
Total 53 100.0

Fuente: Elaboracion SPSS 25

Figura 3. Porcentajes de frecuencias de Satisfaccion Laboral

SATISFACCION LABORAL (Agrupada)

100
80
80
70
&0
50
40
30
20 5.7%
10

Porcentaje

BAID ALTO

Fuente: Elaboracion SPSS 25
Se entiende de la tabla 6 y figura 3 que el trabajador de ADEA
Andahuaylas perciben a la satisfaccion laboral como: bajo en un 5.79% y
alto en un 94.3%.
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Dimensiones de Variable Satisfaccion Laboral: Significacion de la
tarea, Condiciones de Trabajo, Reconocimiento Personal o Social y

Beneficios Econémicos

Tabla 7. Frecuencia de las dimensiones de Satisfaccion Laboral

Significacion  Condiciones  Reconocimiento Beneficios

de la tarea de trabajo personal o social econdmicos
(fi) % (fi) % (fi) % (fi) %
BAJO 3 5.7 3 5.7 6 11.3
REGULAR 6 11.3 31 58.5 37 69.8
ALTO 18 34 44 83 22 41.5 10 18.9
MUY ALTO 32 60.3
TOTAL 53 100 53 100 53 100 53 100

Fuente: Elaboracion SPSS 25

Figura 4. Porcentajes de las dimensiones de Satisfaccion Laboral

90 83%
80
70
60
50
40
30

69.8%

60.3%

20 11.3% 11.3%

5.79 5.7%
0 e i

BAJO REGULAR ALTO MUY ALTO

M Significacion M Condiciones M Reconocimiento personal o social M Beneficios economicos
de la tarea de trabajo

Fuente: Elaboraciéon SPSS 25

Se traduce de la tabla 7 y figura 4 alusivo a las respuestas de las
dimensiones de SL que el trabajador de ADEA Andahuaylas, considera a
la D1V2 como: bajo en un 5.7%, alto en un 34% y muy alto en un 60.3%;
a la D2V2 como: bajo en un 5.7%, regular en un 11.3% y alto en un 83%,
a la D3V2 como: regular en un 58.5% y alto en un 41.5%; por ultimo a la
D4V2 como: bajo el 11.3%, regular el 69.8% y el 18.9% indican que es
alto.
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4.2 .Analisis Inferencial

Se hizo la comprobacién de hipétesis con la prueba de correlacién de Chi
cuadrado, que muestra niveles de relacion sobre las variables y
dimensiones-variable; si los resultados obtenidos se acercan a 1 esta es

fuerte, pero ademas su significacion debe ser menor a 0,05.

El criterio para comprobar las hip6tesis planteadas en la investigacion es:
Si el Chi cuadrado calculado: X2c, es mayor que el Chi cuadrado tabular:
X2t, se acepta la hipotesis alterna (Ha) y se rechaza la hipétesis nula (Ho);
si por el contrario, el X2t es mayor que el X2c, se acepta Ho y se rechaza
Ha.

El grado de significacion en el Chi cuadrado de Pearson, se asocia a que

el valor obtenido sea menor a 0,05.

Tabla 8. Tabla de contingencia de la hipotesis general
SATISFACCION LABORAL

Bajo Alto Total
_, Regular  Frecuencia 3 13 16
Woo Porcentaje  18.8%  81.3%  100.0%
% % <ZE Adecuado Frecuencia 0 29 29
= =, % Porcentaje  0.0% 100.0% 100.0%
A F I Muy Frecuencia O 8 8
O adecuado Porcentaje 0.0%  100.0%  100.0%
Total Frecuencia 3 50 53

Porcentaje  5.7% 94.3% 100.0%
Fuente: Elaboracion SPSS 25

Se comprende de tabla 8 la afirmacion de que la GTH del 100% de nivel
‘regular”, revela un nivel de SL bajo en 18.8% y alto en 81.3%. Del 100%
de nivel “adecuado”, revela un nivel de SL alto en 100%. Del 100% de

nivel “muy adecuado”, revela un nivel de SL alto en 100%.
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Tabla 9. Prueba Chi cuadrado de la hipoétesis general

Valor df asinSt(Iﬁ%inclgc(Z(i:li';gral)
Chi-cuadrado de Pearson 7,3542 2 0.025
Razo6n de verosimilitud 7.614 2 0.022
Asociacion lineal por lineal 5 230 1 0.022
N de casos validos 53

Fuente: Elaboracion SPSS 25

Comprobacién de la hipotesis general

Ha: Existe relacion directa entre la gestién del talento humano y la
satisfaccion laboral del personal en la Asociacion para el Desarrollo
Empresarial en Apurimac, Andahuaylas — 2021

Ho: No existe relacion directa entre la gestion del talento humano y la
satisfaccion laboral del personal en la Asociacion para el Desarrollo

Empresarial en Apurimac, Andahuaylas — 2021

Se expone en la tabla 9 y figura 5 el X2c = 7,354 y el X2t = 5,9915, con
nivel de confianza de 95% y 2 gl, se demuestra que: X2c > X2t en efecto
aceptamos la hipotesis alterna (Ha) y rechazamos la hipotesis nula (Ho).
Se concluye, en la existencia de la relacion directa entre gestion del

talento humano y satisfaccion laboral en ADEA.
Significacion en concordancia con el P-valor = 0.025<0.05, con nivel de

significacién a = 0.05, esto nos explica la asociacion significativa de las

variables de estudio.
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Figura 5. Zona de aceptacion probabilistica en Chi2 (V1-V2)

IGESTION DEL TALENTO HUMANO Y SATIFACCION LABORAL I

Se acepta la hipotesis
alterna (Ha)

Se rechaza la hipotesis  X2t: 5.991
nula (Ho)

| X*t=5,9915 Xic=7354

Tabla 10. Tabla de contingencia de la hipotesis especifica 1

SATISFACCION LABORAL

Bajo Alto Total
> Regular  Frecuencia 3 4 7
; 8 Porcentaje 42.9% 57.1% 100.0%
o ﬁ Adecuado Frecuencia 0 36 36
= z Porcentaje  0.0%  100.0%  100.0%
2 O Muy Frecuencia 0 10 10
O  adecuado Pporcentaje 0.0%  100.0%  100.0%
Total Frecuencia 3 50 53

Porcentaje 5.7% 94.3% 100.0%

Fuente: Elaboracion SPSS 25

Se comprende de la tabla 10, la afirmacion de admision y organizacion
gue del 100% de nivel “regular”, revela un nivel de SL bajo en 42,9% y
alto en 57,1%. Del 100% de nivel “adecuado”, revela un nivel de SL alto
en 100%. Del 100% de nivel “muy adecuado”, revela un nivel de SL alto
en 100%.
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Tabla 11. Prueba Chi cuadrado de la hipotesis especifica 1

Significacion
Valor Df asintotica
(bilateral)
Chi-cuadrado de Pearson 20,8972 2 0.000
Razdn de verosimilitud 13.496 2 0.001
Asociacion lineal por lineal 10.969 1 0.001
N de casos validos 53

Fuente: Elaboracion SPSS 25

Comprobacién de hipotesis especifica 1

Ha: Existe relacion directa entre admision y organizacion en la gestion del
talento humano y la satisfaccion laboral del personal en la
Asociacion para el Desarrollo Empresarial en Apurimac,
Andahuaylas — 2021.

Ho: No existe relacion directa entre admision y organizacion en la gestion
del talento humano y la satisfaccion laboral del personal en la
Asociacion para el Desarrollo Empresarial en Apurimac,
Andahuaylas — 2021.

Se expone en la tabla 11 y figura 6 el X2c = 20,897, y el X2t =5,9915, con
nivel de confianza de 95% y 2 gl donde se demuestra que: X2c > X2t por
ende aceptamos la Ha y se rechaza la Ho. Se concluye, en la existencia
de relacion directa entre admision y organizacion en la GTH y SL del

personal en ADEA.

Significacion en concordancia con el P-valor = 0.000<0.05, con nivel de
significacion a = 0.05, esto explica que la asociacion de la dimensién y

variable de estudio es significativa.
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Figura 6. Zona de aceptacion probabilistica en Chi2 (D1V1-V2)

ADMISION Y ORGANIZACION EN LA GESTION DEL TALENTO HUAMANO Y
SATISFACCION LABORAL

Se acepta la hipotesis
alterna (Ha)

Se rechaza |a hipotesis
nula (Ho)

X*=5.9915 X*c=20.857

Tabla 12. Tabla de contingencia de la hipétesis especifica 2

SATISFACCION

LABORAL Total
BAJO ALTO
Inadecuado Frecuencia 0 5 5
- Porcentaje 0.0% 100.0% 100.0%
S o Regular Frecuencia 3 15 18
g8 Porcentaje  16.7%  83.3%  100.0%
'§ § Adecuado  Frecuencia 0 22 22
g O Porcentaje 0.0% 100.0% 100.0%
© Muy Frecuencia 0 8 8
adecuado Porcentaje 0.0% 100.0% 100.0%
Total Frecuencia 3 50 53

Porcentaje 5.7% 94.3% 100.0%
Fuente: Elaboracion SPSS 25

Se comprende de la tabla 12, la afirmacion de capacitacion y desarrollo
gue del 100% de nivel “inadecuado”, revela un nivel de SL alto en 100%.
Del 100% de nivel “regular”, revela un nivel de SL bajo en 16.7% y alto en
83.3%. Del 100% de nivel “adecuado”, revela un nivel de SL alto en 100%;
finalmente del 100% de nivel “muy adecuado”, revela un nivel de SL alto
en 100%.
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Tabla 13. Prueba Chi cuadrado de la hipétesis especifica 2

Significacién

Valor df asintotica
(bilateral)
Chi-cuadrado de Pearson 6,1832 3 0.103
Razdn de verosimilitud 6.837 3 0.077
Asociacion lineal por lineal 1.667 1 0.197
N de casos validos 53

Fuente: Elaboracion SPSS 25

Comprobacién de hipotesis especifica 2

Ha: Existe relacion directa entre capacitacion y desarrollo en la gestién del
talento humano y la satisfaccion laboral del personal en la
Asociacion para el Desarrollo Empresarial en Apurimac,
Andahuaylas — 2021.

Ho: No existe relacion directa entre capacitacion y desarrollo en la gestion
del talento humano y la satisfaccion laboral del personal en la
Asociacion para el Desarrollo Empresarial en Apurimac,
Andahuaylas — 2021.

Se expone en la tabla 13 y figura 7 el X2c = 6,183, y el X2t = 7,8147, con
nivel de confianza del 95% y 3 gl; donde se demuestra que: X2c > X2t por
ende aceptamos Ho y se rechaza la Ha. Concluyendo en la inexistencia
de relacion directa entre capacitacion y desarrollo en la GTH y SL en
ADEA.
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Figura 7. Zona de aceptacion probabilistica en Chi2 (D2V1-V2)

CAPACITACION Y DESARROLLO EN LA GESTION DEL TALENTO HUMANO Y
SATISFACCION LABORAL

Se acepta la hipotesis
nula (Ho)

Se rechaza la hipotesis
alterna (Ha)

X*t=7.8147 X*c=6.183

Tabla 14. Tabla de contingencia de la hipotesis especifica 3
SATISFACCION

LABORAL Total
BAJO ALTO
g < Regular Frecuencia 3 20 23
g ? g Porcentaje 13.0% 87.0% 100.0%
£ € 8 Adecuado Frecuencia 0 30 30
g 2 Porcentaje  0.0%  100.0% 100.0%
Total Frecuencia 3 50 53

Porcentaje 5.7% 94.3%  100.0%
Fuente: Elaboracion SPSS 25

Se comprende de la tabla 14, la afirmacion de capacitacion y desarrollo
de la GTH que del 100% de nivel “regular”, revela un nivel de SL bajo en
13% y alto en un 87%. Del 100% de nivel “adecuado”, revela un nivel de
SL alto en 100%.

28



Tabla 15. Prueba Chi cuadrado de la hipétesis especifica 3

Significaciéon

Valor Df asintotica
(bilateral)

Chi-cuadrado de Pearson 4,148 1 0.042
Correccién de continuidad® 2.065 1 0.151
Razon de verosimilitud 5.245 1 0.022
Prueba exacta de Fisher
Asociacion lineal por lineal 4.070 1 0.044
N de casos validos 53

Fuente: Elaboracion SPSS 25.

Comprobacién de hipotesis especifica 3

Ha: Existe relacion directa entre mantenimiento y retencién en la gestién
del talento humano y la satisfaccién laboral del personal en la
Asociacion para el Desarrollo Empresarial en Apurimac,
Andahuaylas — 2021.

Ho: No existe relacion directa entre mantenimiento y retencion en la
gestion del talento humano y la satisfaccion laboral del personal en
la Asociacion para el Desarrollo Empresarial en Apurimac,
Andahuaylas — 2021.

Se expone en la tabla 15 y figura el X2c = 4,148, y el X2t =3,8415, con de
nivel de confianza del 95% y 1 gl, demostrando que: X2c > X2t; por ende,
se acepta la Hay se rechaza la Ho. Concluimos que existe relacion directa

entre mantenimiento y retencion en la GTH y SL en ADEA.

Significacion en concordancia con el P-valor = 0.042<0.05, con nivel de
significacion a = 0.05, esto nos explica la asociacion significativa de la

dimension y variable de estudio.
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Figura 8. Zona de aceptacion probabilistica en Chi2 (D3V1-V2)

2N

Se rechaza la hipotesis
nula (Ho)

j" MANTENIMIENTO Y RETENCION EN LA GESTION DEL TALENTO HUMANO
Y SATISFACCION LABORAL

Se acepta la hipotesis
alterna (Ha)

X*t=3.8415

X'c=4.148

Tabla 16. Tabla de contingencia de la hipotesis especifica 4

SATISFACCION

LABORAL Total
BAJO ALTO
g Regular Frecuencia 3 11 14
Q Porcentaje 21.4% 78.6% 100.0%
E Adecuado Frecuencia 0 35 35
s Porcentaje  0.0% 100.0% 100.0%
S Muy Frecuencia 0 4 4
< adecuado Porcentaje 0.0% 100.0% 100.0%
Total Frecuencia 3 50 53
Porcentaje  5.7% 94.3% 100.0%

Fuente: Elaboracion SPSS 25

Se comprende de la tabla 16 la afirmacion de acompafiamiento que del

100% de nivel “regular”, revela un nivel de SL bajo en 21.4% y alto en
78.6%. Del 100% de nivel “adecuado”, revela un nivel SL alto en 100%.

Del 100% de nivel “muy adecuado”, revela un nivel de SL alto en 100%.
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Tabla 17. Prueba Chi cuadrado de la hipoétesis especifica 4

Significacion
Valor df asintética
(bilateral)
Chi-cuadrado de Pearson g 8592 2 0.012
Razo6n de verosimilitud 8.509 2 0.014
Asociacion lineal por lineal 6.755 1 0.009

N de casos validos 53
Fuente: Elaboraciéon SPSS 25.

Comprobacién de hipotesis especifica 4

Ha: Existe relacion directa entre acompafiamiento en la gestion del talento
humano y la satisfaccion laboral del personal en la Asociacion para
el Desarrollo Empresarial en Apurimac, Andahuaylas — 2021.

Ho: No existe relacion directa entre acompafiamiento en la gestién del
talento humano y la satisfaccion laboral del personal en la
Asociacion para el Desarrollo Empresarial en Apurimac,
Andahuaylas — 2021.

Se expone en la tabla 17 y figura 9 el X2c = 8,859 y el X2t =5,9915, con
nivel de confianza del 95% y 2 gl, demostrando que: X2c > X2t por ende
se acepta la Ha y se rechaza la Ho. Concluimos en la existencia de

relacion directa entre acompafiamiento en la GTH y SL en ADEA.

Significacion en concordancia con el P-valor = 0.012<0.05, con nivel de
significacion a = 0.05, esto nos explica que la asociacion significativa de

la dimension y variable de estudio.
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Figura 9: Zona de aceptacion probabilistica en Chi2z (D4V1-V2)

ACOMPANAMIENTO EN LA GESTION DEL TALENTO HUMANO Y
[ SATISFACCION DEL CLIENTE

Se acepta la hipotesis
alterna (Ha)

Se rechaza la hipotesis
nula (Ho)

X*t=5.9915 X*c=8.859
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DISCUSION

En referencia a la hipotesis general, sobre la existencia de relacion directa
entre la GTH y la SL del personal en ADEA, Andahuaylas — 2021, confirmado
por el X2c = 7,354, y el X2t = 5,9915, con 95% de nivel de confianza y 2 gl,
donde se demuestra que X2c > X2t, esta condicién confirma la aceptacion de
la Ha y el rechazo de la Ho, concluyendo hay asociacion, conforme a la

hip6tesis formulada.

Significacion concordante con el P-valor = 0.025<0.05, con a = 0.05,

concluyendo en que la asociacion significativa de las variables de estudio.

El resultado concuerda con Bendezu (2020), en su investigacion intitulada
“Gestion del talento humano y la satisfaccion laboral de los trabajadores de
una institucion educativa privada”, sus hallazgos nos indican que hay una
union significativa de sus variables en la I.E.P. “Mave School” de San Juan de

Lurigancho - Lima.

De igual manera con Castillo (2021), que desarroll6 la investigacion que lleva
por titulo: “La gestion del talento humano y su relaciéon con la satisfaccion
laboral en el grupo ANSOID” indicando que la gestion del personal se
relaciona directamente y significativamente con su satisfaccién en el trabajo,
Asimismo, se puede observar que el resultado que corresponde al grado de
correlacion que existe es fuerte por ser r = 0.635 con un p valor < 0.05.

Considerando la hipotesis especifica 1, sefala la existencia de relacion
directa entre admision y organizacion en la GTH y la SL del personal en
ADEA, Andahuaylas — 2021, esto se comprueba por el X2c = 20,897, y el X2t
=5,9915, con 95% de nivel de confianza y 2 gl, demostrando que: X2c > X2t
por tanto se acepta la Ha y se rechaza la Ho. Concluyendo en la relacién
directa propuesta.

Significacion concordante con el P-valor = 0.000<0.05, con nivel de
significaciéon a = 0.05, lo que obliga a firmar que la asociacién de la dimension

y variable de estudio es significativa.

Muy similar al resultado obtenido por Basurco (2021), en su estudio titulado:
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“Percepcion de la gestion del capital humano y su relacion con la satisfaccion
laboral en los docentes en la universidad de san martin de porres filial sur
Arequipa 20187, con valor de rho de Spearman de 0,644** y un p-valor de 0,01
< p < 0,05. El significado confirma que hay relacion positiva mediana entre la
gestion de las personas que laboran en la organizacion y su satisfaccion en el
trabajo con los profesores universitarios, sabiendo que la gestion del capital
humano abarca diversas funciones como la admisién y organizacién del

personal de la institucion.

En cuanto a las hipotesis especifica 2, donde se acepté la hipoétesis nula
sobre la inexistencia de relacion directa entre capacitacion y desarrollo en la
GTH y SL del personal en ADEA, Andahuaylas — 2021, esto es por el X2c =
6,183, y el X2t = 7,8147, con 95% de nivel de confianza y 3 gl; Demostrando

gue: X2c > X2t por ello se acepto la Ho y se rechazé la Ha.

Se puede justificar con lo establecido por Marquez (2001, citado por Amaro,
Gonzales y Perez, 2015) que indica que los trabajadores estén satisfechos
laboralmente, cuando poseen un conjunto de actitudes positivas por las
actividades que realizan en el trabajo; es decir, que las actitudes mostradas
por los colaboradores estan asociadas con las particularidades y la manera

como percibe el trabajador acerca del ambiente de su centro de labores.

Basados en la hip6tesis especifica 3, donde hay relacion directa entre
mantenimiento y retencion en la GTH y SL del personal en ADEA,
Andahuaylas — 2021, concordante con el resultado obtenido del X2c = 4,148,
y el X2t =3,8415, con 95% de nivel de confianza y 1 gl, donde se cumple que:
X2c > X2t por ende aceptamos la Ha y se rechaz6 la Ho. Entonces hay relacion
directa conforme a lo planteado.

Significacion en relacion al P-valor = 0.042<0.05, con nivel de significacion a
= 0.05, esto conlleva afirmar que la asociacion de dimension y variable de

estudio es significativa.

Esto es coincidente con Floril & Villegas (2021), con su investigacion: “Gestion
de talento humano y satisfaccion laboral en bancos de Guayaquil”, quienes

concluyeron que existe una asociacion positiva entre gestionar a los
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trabajadores de la organizacion y si estos se sienten satisfecho ante esto en
los colaboradores de los bancos de capital financiero alto en la jurisdiccion de
Guayaquil, reconocen que un plan de carrera es importante para la institucion

y para el personal.

Finalmente, conforme a la hipotesis especifica 4, donde: Existe relacion
directa entre acompafamiento en la GTH y SL del personal en ADEA,
Andahuaylas — 2021, concordante con el X2c = 8,859 y el X2t =5,9915, con
95% de nivel de confianza y 2 gl, donde se cumple que: X2c > X2t por ende se
aceptala Hay se rechazala Ho. Concluyendo en la confirmacién de la relacion

directa propuesta.

Significacion segun el P-valor = 0.012<0.05, con nivel de significacién a =
0.05, en base a esto decimos que la asociacion de la dimensién y variable de

estudio es significativa.

Confirmado por la investigacion titulada: “Talento humano y la satisfaccion
laboral en una empresa de construccion civil” realizada por Macias-Quiroz,
Cedefio & Guerra, sus resultados identificaron errores en los procesos al
gestionar al talento humano, por no poseer programas motivacionales,
incidiendo en la insatisfaccion del personal, mostrando bajo compromiso con
la organizacion por cumplir con las asignaciones encomendadas, por otro
lado, se pudo evidenciar que el colaborador de la empresa no sabe lo que la
empresa espera del desempefio eficiente de sus funciones, todo esto por falta

de acomparfiamiento al personal cuando desarrollan sus funciones.
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VI.

CONCLUSIONES

En esta seccidon de la investigacion desarrollada, se describen el significado
de los resultados que se obtuvieron y estan centrados en los objetivos
alcanzados, en contraste con las investigaciones y teorias del tema tratado,

descrito en los parrafos siguientes.

1. En atencion al resultado general, se determina que existe relacion directa
entre gestion del talento humano y satisfaccion laboral en la Asociacion
para el Desarrollo Empresarial en Apurimac, Andahuaylas — 2021. Esto es
concordante con el X2c = 7,354 y el X2t = 5,9915, con de nivel de confianza
del 95% y 2 grados de libertad; donde X2c > X2t por ende se acepto la

hipotesis alterna y se rechazo la hipotesis nula.

Significacion en concordancia con el P-valor = 0.025<0.05, con nivel de
significacion a = 0.05, esto nos explica que la asociaciéon de las variables
de estudio es significativa.

2. En atencion al resultado especifico 1, se determina que existe relacion
directa entre admision y organizacion en la gestion del talento humano y
satisfaccion laboral del personal en la Asociacion para el Desarrollo
Empresarial en Apurimac, Andahuaylas — 2021. Esto es conforme al X2c =
20,897 y al X2t =5,9915 con nivel de confianza del 95% y 2 grados de
libertad; donde X2c > X2t por tanto se aceptd la hipotesis alterna y se
rechazé la hipétesis nula.

Significacion en funcién del P-valor = 0.000<0.05, con nivel de significacion
a = 0.05, esto explica que la asociacion de la dimensién y variable de
estudio es significativa.

3. En atencién al resultado especifico 2, se determina que no existe relacion
directa entre capacitacion y desarrollo en la gestion del talento humano y
satisfaccion laboral del personal en la Asociacion para el Desarrollo
Empresarial en Apurimac, Andahuaylas — 2021. Esto en relacion al X2c =
6,183, y al X2t = 7,8147, con nivel de confianza del 95% y 3 grados de
libertad; donde X2c > X2t por lo consiguiente se acepté la hipotesis nula y

se rechazé la hipétesis alterna.

4. En atencién al resultado especifico 3, se determina que existe relacion
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directa entre mantenimiento y retencion en la gestion del talento humano y
satisfaccion laboral del personal en la Asociacion para el Desarrollo
Empresarial en Apurimac, Andahuaylas — 2021. Esto en relacion al X2c =
4,148y el X2t =3,8415 con nivel de confianza del 95% y 1 grado de libertad;
donde X2c > X2t por tanto se acepto la hipotesis alterna y se rechazé la

hipétesis nula.

Significacion en concordancia con el P-valor = 0.042<0.05, con nivel de
significacién a = 0.05, esto nos explica que la asociacion de la dimension y
variable de estudio es significativa.

. En atencién al resultado especifico 4, se determina que existe relacion
directa entre acompafiamiento en la gestion del talento humano y
satisfaccion laboral del personal en la Asociacion para el Desarrollo
Empresarial en Apurimac, Andahuaylas — 2021. Esto en funcién del X2c =
8,859y el X2t =5,9915 con nivel de confianza del 95% y 2 grados de libertad;
donde, X2c > X2t por ende se aceptd la hipétesis alterna se rechazo la

hipétesis nula.

Significacion por el resultado de P-valor = 0.012<0.05, con nivel de
significacién a = 0.05, esto nos explica que la asociacion de la dimension y

variable de estudio es significativa.
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VII.

RECOMENDACIONES

Concluido el andlisis de los resultados, se hace la propuesta de algunas

recomendaciones:

1.

Los directores de ADEA deben reunirse para establecer politicas y
estrategias que encaminen una eficiente gestion del personal, deben
dirigir estos esfuerzos para fortalecer la motivacion de los trabajadores
con el reconocimiento de sus necesidades personales y profesionales

para lograr la satisfaccion de los mismos.

El gerente de Recursos Humanos en el proceso de admisién del personal
debe evaluar con informacién confiable acerca de la experiencia del
candidato para no caer en la sobredimensién de sus éxitos. Del mismo
debe conformar una base de datos para organizar al personal segun sus

capacidades laborales.

Los directores de ADEA deben elaborar y ejecutar un plan de capacitacion
permanente para el personal, para el mejor desempefio del trabajador,
para la optimizacion de los procesos del trabajo, para mejorar los canales

de comunicacion, para el desarrollo de nuevas habilidades, etc.

Las actividades desarrolladas en el trabajo deben fomentar un ambiente
para la comunicacion abierta y el didlogo permanente, eso es tarea del
area de Recursos Humanos y el o los responsables deben procurar ello;
asimismo, se debe ejecutar un plan de carrera que mantenga motivados

a los trabajadores en sus labores y en sus posibilidades de desarrollo.

Acompaifiar al personal de la empresa en el desarrollo de sus tareas, debe
ser otra de las funciones que el area de Recursos Humanos debe
fomentar, por ello se debe elaborar y ejecutar politicas que posibiliten su

aplicacion.
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