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Titulo

Gestidn del talento humano y satisfaccion laboral en la Gerencia Sub Regional
Morrop6n Huancabamba 2022.



Resumen

La tesis propuesta busca determinar la relacion que existe entre la Gestion del talento
humano con la satisfaccion laboral de la Gerencia Sub Regional Morropon Huancabamba,
2022,

Es una investigacion de tipo no experimental, cuyo disefio es descriptivo correlacional,
transversal. Para la recopilacion de informacion se aplicé como técnica una encuesta y
como instrumentos un formulario bien estructurado. La poblacién de estudio es de 29
trabajadores de la Gerencia Sub Regional Morrop6n Huancabamba, los mismos que
pertenecen al &rea de administracion; siendo la muestra el total de los trabajadores

A través del paquete estadistico SPSS version 25 se encontro que la Gestion del talento
humano si tiene relacién con la satisfaccion laboral en la Gerencia Sub Regional Morropén

Huancabamba, 2022, acorde al nivel de significacion que es inferior al 0.05 (0.000<0.05)



Abstract

The proposed thesis seeks to determine the relationship that exists between the
Management of human talent with the job satisfaction of the Sub Regional Management
Morrop6n Huancabamba, 2022.

It is a non-experimental type of research, whose design is descriptive, correlational, cross-
sectional. For the collection of information, a survey was applied as a technique and a
well-structured form as instruments. The study population is 29 workers from the
Morropon Huancabamba Sub Regional Management, the same ones that belong to the

administration area; being the sample the total number of workers

Through the SPSS version 25 statistical package, it was found that Human Talent
Management is related to job satisfaction in the Morropon Huancabamba Sub Regional
Management, 2022, according to the level of significance that is less than 0.05
(0.000<0.05)..



Introduccién

Antecedentes y fundamentacion cientifica

En cuanto a los antecedentes de nivel internacional se tiene:

Paredes y Bustamante (2021). Sustentaron en su tesis sobre GTH vy la satisfaccion en las
entidades bancarias de Guayaquil. Se consideré6 como muestra a trescientos setenta
trabajadores aplicandoseles un instrumento de 40 preguntas. Se comprobd la conexion de

tipo positivo entre la gestion de su capital humano y la satisfaccion en su centro laboral.

Macias et al (2020). Expusieron en su articulo el analisis de la GTH de una empresa
constructora, ademas examinando los elementos que impactan de alguna forma a la
satisfaccion en el centro de trabajo. Se realizé la aplicacion de una encuesta a los directivos
de cada area y a los trabajadores involucrados en la GTH, quienes presentaron la
informacidn necesaria para la investigacion. Como resultado se llegaron a detectar fallas
y debilidades en el proceso de GTH, puesto que no cuenta con programas motivacionales,
de lo que se denota que la insatisfaccion repercuta en los trabajadores y no se sientan
identificados ni comprometidos con la entidad y puedan cumplir con las funciones
asignadas. También se encontrd que los trabajadores no tienen muy claro las expectativas
que la sociedad tiene de ellos, ademas de no tener definidas las tareas, lo que ocasiona que

se pierda mas tiempo en realizar las tareas encomendadas.

Santamaria et al (2020), su tesis se enfocé a determinar la influencia que ejerce la gestion
estratégica de su recurso humano sobre la complacencia que tienen los trabajadores en una
empresa hotelera. Su investigacion fue aplicada con un disefio no experimental. Se
consider6 como poblacion a treinta y cinco trabajadores. Se obtuvo como resultados que
la GTH si tiene influencia sobre la satisfaccién y complacencia del trabajador, por lo que
se debe de generar acciones que fomenten mayor atencién al personal y asi puedan ser

mas efectivos.



Ramirez et al. (2019). Presentaron en su tesis un analisis de la GTH de un enfoque de tipo
estratégico del sector minero de los paises Venezuela, Chile y Colombia. Se aplico un
formulario de nueve preguntas a cincuenta y cinco directivos. Se obtuvo como resultado
que existen diferencias altas y significativas, llegandose a considerar moderado y 6ptimo;
lleg6 a predominar la estrategia de la organizacion, ademas de los rasgos y tendencias
actuales, y las fallas encontradas en el modelo funcional. La tesis concluye que los paises
considerados en el estudio, el sector minero prioriza a la estrategia organizacional, el
mismo que es determinado por medio del indicador: socializacion de las acciones

laborales.

Alvarez et al (2019), en su investigacion tuvieron como fin exponer los componentes de
mayor importancia para la satisfaccion en el trabajo en el personal de una compafiia
comercial de Guayaquil. Es una investigacion de tipo no experimental y para la
recopilacion de la informacion se emple6 el cuestionario de satisfaccion en el trabajo de
Melia y Peird. La muestra empleada fue de doscientos trabajadores. Se hall6 entre los
resultados que los componentes que causan insatisfaccion fueron la participacion al
momento de tomar decisiones, las remuneraciones ademas de las condiciones fisicas.
También se concluy6 que el sistema de retribuciones y las condiciones laborales tienen

influencia en la satisfaccion de su personal.

Cifuentes (2018), en su estudio busco llegar a determinar los elementos de la satisfaccion
en el centro laboral y la influencia con el sentido de pertenencia del capital humano. Es
un estudio de tipo descriptivo y exploratorio, donde se revisé los elementos que
determinan en la satisfaccion de los trabajadores. Se encontr6 como elementos principales
a la motivacion en el centro laboral, a la comunicacién, a la relacion entre el inspector y

el colaborador, finalmente a los ambientes seguros y agradables en la compafiia.



Ramirez et. al. (2018), en su articulo presentd la descripcion de la GTH como parte de la
estrategia organizacional en las PYMES de Barranquilla, se trabajé con treinta y ocho
establecimientos, que, por medio de cada gerente, se les aplico un formulario de seis
preguntas. Se llegd a la conclusion que la GTH, aplicando la estrategia organizacional, es
prudentemente satisfactoria, ademas se demostré que estas PYMES autorregulan sus

sistemas, llegando a determinar de manera oportuna los resultados finales.

Entre los antecedentes de nivel nacional se tiene:

Cotrina (2022), en su investigacion tuvo como fin determinar la existencia de una relacién
entre la GTH y la satisfaccion en el centro laboral de una empresa. Para la recopilacién e
informacion se les aplicd un formulario virtual a cincuenta y ocho empleados. Los
resultados confirmaron la existencia de la relacion entre las variables, por lo que, mientras
mas adecuada sea la GTH en la sociedad, habra mayor satisfaccion por parte del trabajador

hacia su centro de labores.

Rubio y Quispe (2022), expusieron en su tesis la relacion que se da entre la GTH y la
satisfaccion del personal de una cooperativa en Huancavelica, se consideré como muestra
a cuarenta empleados nombrados y contratados, a quienes se les aplico una encuesta para
la obtencion de informacion. Se evidencio la relacion que existe entre la GTH vy la

satisfaccion de su personal en el centro de labores, es una relacion positiva media.

Pareja et al. (2022), presentaron como propdsito de estudio determinar la relacion que
existe entre la GTH y la satisfaccion laboral de la direccidn laboral de educacion peruana.
Se tom6 como muestra a setenta y seis funcionarios administrativos para la toma de
informacion. Pudieron concluir que hay dependencia y es significativa entre la GTH y la

satisfaccion de su personal en el centro de trabajo, ademas la gestion del capital humano



cumple un rol importante en las entidades al momento de tomar decisiones brindando

soluciones oportunas.

Quevedo (2021), en su investigacion presentd como objetivo dar a conocer la dependencia
entre la GTH y la satisfaccion del personal de una empresa de Chiclayo, fue una
investigacion descriptiva — correlacional, ademas de no experimental, se tomé como
muestra a treinta empleados de la empresa en estudio. Se encontré que existe una
correspondencia, la cual es positiva y moderada, de donde se afirma que a mejor nivel de
GTH aumenta la satisfaccion de manera proporcional. En cuanto a la variable GTH, el
personal encuestado en un 100% esta de acuerdo con lo que realiza, mientras que en la
variable satisfaccion laboral, un 73,7% del personal encuestado contesto estar satisfecho

laboralmente, logrando encontrar un nivel alto de satisfaccion.

Zelada (2020), en su tesis sobre GTH y la satisfaccion de los docentes universitarios
peruanos, buscd conocer la relacion existente entre ambas variables. Se tomé como
muestra a trescientos catedraticos de una universidad en Lima, encontrandose que hay
relacion o dependencia entre la GTH y el gusto de laborar en esa casa universitaria, de
donde se afirma que a una mejor gestion de su talento humano habra mayor satisfaccion

del personal docente de esa casa de estudios.

Bendezl (2019), investigo sobre la relacion de la GTH y el gusto de laborar por parte del
personal de una entidad educativa de Lima. Se elabor6 2 formularios a quienes se les
aplico a 18 profesores y seis trabajadores administrativos. Se determind que la GTH si
presenta relacion y es significativa con el gusto de laboral por parte de los trabajadores

del colegio ubicado en Lima, ademas se encontré que hay una correlacion fuerte.

Cotrina y Nufiez (2019), presentaron en su investigacion relacionada a la GTH y a la

satisfaccidn de su personal de una universidad ubicada en Cajamarca. Se tomé como



muestra para esta investigacion a diez directivos y cuarenta y cuatro trabajadores. El tipo
de investigacion fue basica con nivel descriptivo correlacional. Se demostré que hay una
correlacion significativa y casi nula entre la GTH vy la satisfaccion del personal de una
universidad de Cajamarca. Ademas, se concluyd que no hay relacion entre las variables

estudiadas.

Entre los antecedentes de nivel local se tiene:

Aiquipa (2022), en su articulo realizado sobre la GTH y el desempefio de un hospital de
Piura, tomd como muestra a treinta y cinco trabajadores de la salud. En cuanto a los
resultados de la primera variable, se catalogo que la GTH posee un nivel regular. Ademas,
la dimension colocacion o incorporacion de personal fue catalogada como regular, al igual
que la dimension recompensa de personal, con el mismo nivel alcanzado de regular, por
otro lado, la dimensién desarrollo de personas es considerada en un nivel regular y la
dimensién evaluacion es percibida hasta cierto punto como negativa, debido que al

personal lo califico como regular.

Sandoval y Zuta (2022), en su investigacion busco diagnosticar el nivel en que se
encuentra la satisfaccion del personal que labora en la caja Piura, en relacién a su
realizacion, a su crecimiento, a las remuneraciones, a los beneficios laborales, al ambiente
y a las politicas de la sociedad. Se tom6 como muestra a 31 colaboradores de la agencia
de Castilla. Se obtuvo como conclusion que el personal considera que no hay
oportunidades suficientes de promocién, ademas no son reconocidos por el trabajo
adecuado que realizan, consideran que las remuneraciones y los beneficios que perciben
pueden ser mejores, que no hay un significativo aumento de suelo y se da en largos
periodos de tiempo. Ademas, se encontrd que la demasia en procedimientos y reglas en la

empresa obstaculizan realizar un buen trabajo.



Finalmente se denota que el nivel de satisfaccion encontrado es medio.

Garcia (2020), en su investigacion tuvo como proposito plantear estrategias de GTH que
permitan orientar las capacidades laborales de una empresa de Piura. Se tomé como
muestra a ciento treinta y dos trabajadores de la empresa limonera. Se concluyd que el
aspecto con mayor percepcion son las compensaciones y el menos favorable es el proceso
de incorporacion. Las competencias que mas sobresalen en los trabajadores es la actitud

frente al compromiso en su puesto de labores, ademas se identificd mejoras en relacion al

proceso productivo en general.

Cisneros (2020), en su tesis determind la existencia de relacion entre la GTH vy la
satisfaccién en el trabajo por parte del personal de un hospital. Se tom6 como muestra a
veintiséis colaboradores del area de traumatologia, encontrandose como resultado que el
nivel de la GTH es medianamente eficaz al igual que la satisfaccion en su centro de labores
también es medianamente eficaz. Finalmente se logré determinar que si hay relacion entre

la GTH y la satisfaccion de laborar en el area de traumatologia del hospital Santa Rosa.

Gonzales (2018), en su tesis sobre la GTH y el compromiso de la organizacion en un
centro de salud; tomo como muestra de cincuenta colaboradores para la obtencién de
datos, fue una investigacién no experimental, correlacional. La investigacion concluye
que no hay existencia de correlacion de significancia entre las variables GTH vy el

compromiso de la organizacion en el centro de salud de Piura.

Robles (2018), sustento su tesis sobre la GTH y la satisfaccion en el centro de labores en

el municipio de Huarmaca, fue una investigacion descriptiva, se aplicoé una encueta a los



funcionarios de la institucion. De los resultados se encontré que la GTH se percibe como
un nivel bajo, debio que el personal sefiala no contar con los conocimientos de las GTH
por otro lado se encuentra que la satisfaccion de los funcionarios es de nivel bajo debido
a la poca planificacion, a los procedimientos impropios de admision, poca evaluacion y
control del personal, determinandose que se requiere realizar estrategias que contribuyan
a mejorar la GTH e incrementar el nivel de la satisfaccion en el centro laboral de su

personal.

Prieto (2018), el estudio sobre la GTH y la calidad de servicio en una clinica de Sullana,
buscd conocer la relacion existente para lo cual consideré como poblacion y muestra a los
50 trabajadores de la institucion, en cuanto a la GTH se encontré que es eficiente, no
obstante, las recompensas son percibidas en in nivel regular al igual que la dimension
desarrollo o formacion de su recurso humano; finalmente se verifico que la retencion de

personal es eficiente al igual que la dimensidn supervision.

En lo que respecta a la Fundamentacion cientifica, se tiene a la variable Gestion del talento
Humano que es definida por Chiavenato (2009), como una seria de normas y practicas que
se necesitan gestionar la totalidad de los aspectos que se relacionan con el personal, se
incluye el reclutamiento, la seleccidn, la capacitacion, las recompensas, la evaluacién del
desempefio, la remuneracion y la calidad de vida. Ademas, Talledo (2007) menciona que
la GTH esta relacionada a la administracion del recurso humano de una entidad, en la que
es considerado el individuo como una persona que colabora profesionalmente, y es

responsable de efectuar y llegar a lograr los objetivos que la compafiia plantea.

La importancia que presenta la GTH segun Prieto (2013) sefiala que el capital humano es
apreciado como la clave de éxito de una entidad y su gestién, debido que si se efectua de
manera adecuada llega a mejorar la calidad de vida en el centro laboral, debido que los
colaboradores estarian motivados con la gestion que ejecutan, lo que lleva a disminuir el

ausentismo y conlleva a mejorar la productividad.



Consecuentemente, es necesario y positivo que la compariia gestione una efectiva gestion
del capital humano, para alcanzar el clima de la institucion apropiado en beneficio de la

misma. (p. 42).

Las dimensiones de estudio de la gestion del talento humano, en este trabajo de
investigacion segin Chiavenato, (2002), podemos verlo como los procesos que se

requieren, para una adecuada administracion del recurso humano, y estas son:

Admision de personas; este proceso es el primero de las actividades de poder captar al,
talento que se requiere., estos procesos modifican bastante en las diferentes
organizaciones, unas manejan procesos acostumbrados ya prevalecidos, sin embargo,
otras acuden a procesos adelantados y sofisticados para seleccionar y traer individuos que
constituyan parte de sus cuadros, los procesos de admitir personas tenemos dos
subprocesos a la que podemos llamar indicador de medir a la admision de personas. Se
tiene al reclutamiento interno: el mismo que se emplea para los candidatos que laboran en
la compafiia, esto es, al personal para poderlos promover o transferir a otras funciones un
poco mas complejas o que les motiven més. Este proceso se concretiza por intermedio de
las ofertas de ascensos, para mejorar los niveles de mayor jerarquia que tiene mayor
responsabilidad, pero dentro de la misma institucién. También se tiene el reclutamiento
externo: el mismo que va dirigido a los candidatos que se encuentran en el mercado de los
recursos humanos, y estan fuera de la compafiia, con la finalidad de fortalecer y buscar los
candidatos con mejores habilidades y capacidades, para ingresarlos al proceso mas eficaz

de eleccidon de personal (Chiavenato, 2002).

Aplicacidn de personas; Rubio y Quispe (2022) es otro de los subprocesos de la admision
de personas y consiste en la accion de filtrar o tamizar a algunas personas para permitir
ingresar a la organizacion, esta accion busca a las personas que reunan ciertas

caracteristicas deseadas por la organizacion.



La seleccion constituye elegir adecuadamente a las personas para el puesto adecuado. En
sentido mas amplio la seleccion de personas es la accion de busqueda de los candidatos
entre las personas reclutadas, y estas deben ser las mas adecuadas, cuyos cargos requieran
de las personas que retinan las caracteristicas deseadas por la organizacion y en los puestos
ofertados. También se entiende por seleccidn de personas como el proceso de elegir a los
candidatos con un buen perfil que colme las expectativas de la unidad o determinado
puesto vacante dentro de la empresa. La seleccion de personas se puede realizar de
diversas formas, o empleando muchas técnicas, entre ellas se puede citar: a la entrevista
inicial, seleccion de curriculum vites, pruebas de test de seleccion, entrevistas profundas,

examen médico, etc.

Compensacion de personas; considerado como la retribucion, premios u otros
reconocimientos que se recibe por los servicios de un colaborador, se considera como el
elemento importante dentro de la gestién del capital humano, esto es términos de
retribuciones, reconocimientos, o retroalimentacion del desempefio que realizan en la
empresa. (Chiavenato,2002).Este proceso se encarga de estimular y compensar al personal
acorde a la posicion que ocupan, al tiempo que llevan en la empresa, al desempefio logrado
de las metas y los resultados que cumplan. La compensacion del personal compone los
factores esenciales para los incentivos y la motivacion de los colaboradores de una
empresa o institucion, considerando los objetivos tanto de la organizacién como los del
individuo. En este proceso se toma en cuenta los subprocesos remuneraciones y estimulos,

servicios y beneficios.

Desarrollo de personal; Rubio y Quispe (2022), es otra de las dimensiones de estudio de
la gestion del capital humano, que consiste en la formacion, capacitacion, educacion,
entrenamiento y desarrollo que debe certificar al personal la posibilidad de ser lo que
puedes ser, comenzando con sus propias capacidades, sean congeénitas o adquiridas. Es en

este caso mejorar y mantenerlas informados del acontecer de la empresa, es decir se debe



darles una alineacion bésica para aprender nuevas formas, medios, opiniones y conceptos
gue cambien sus practicas y conductas y les permita ser un poco mas efectivos en lo que
realizan.

Asi también tenemos los indicadores que nos sirven para medir la GTH, siendo estos el
adiestramiento y progreso de personas, planes de cambio y adelanto de carrera, asi como

proyectos de comunicacion.

Mantenimiento de personas; es el que implica aspectos referentes a las interacciones con
los colaboradores y que es el encargado de mantener satisfechos a los trabajadores, es
decir preocupandose de los aspectos de seguridad, relaciones con los sindicatos, calidad
de vida, condiciones de trabajo como los temas psicoldgicos, ambientales que las rodea a
cada empleado. (Chiavenato, 2002, p. 358). Los temas referidos a salud ocupacional y
calidad de vida en el centro de labores asi, como las relaciones con los sindicatos, son los
que brindan a los participantes para satisfaccion, motivacion y asegurarles condiciones
fisicas, psicoldgicas y sociales que contribuyan a persistir en la compafiia. En este punto
se podra medir a partir de: Disciplina Higiene, seguridad, calidad de vida, relacion con los

sindicatos.

Monitoreo de personas; Rubio y Quispe (2022), es el proceso de hacer un seguimiento,
compafiia, guia y tratar de mantener la conducta de los individuos dentro de ciertos limites
de variacion. Ademas, estan relacionados con la forma de lograr los objetivos por medio
de la presteza de las personas que integran la compafiia. Para una adecuada medicion

veremos los aspectos de: Banco de datos, Sistemas de informacion de recursos humanos

En cuanto a la variable Satisfaccion laboral, se hace mencion que la complacencia ayuda
a pronosticar el actuar disfuncional al interior de la empresa, puesto que esta considerada
como un estado de tipo emocional que va proyectando una correspondencia afectiva
laboral. (Chiang y Ojeda, 2013; Pilatasig, 2020).



Como factores que determinan a la satisfaccion laboral se tiene a lo que menciona Mufioz

(2016) aquellos aspectos importantes como son:

El reto del trabajo, esto es que los trabajadores poseen ciertas distinciones por algunas
actividades que le brinden la posibilidad de hacer uso de diferentes destrezas, toman como
un reto el desplegarse en una variedad de funciones, poseer la libertad y contar con la
informacidn de saber cdmo estan realizando sus actividades en el centro de trabajo. La
aportacion de un trabajador va generando que crezca e incremente la complacencia en su
centro laboral, ademas adquiere mayor independencia, asi como mas libertad y se
retroalimenta de su propio actuar, son aspectos de importancia en las tareas que efectla.

También se tiene al sistema de recompensas justas, se relaciona con las compensaciones
y las politicas de ascensos que se realizan en la compaifiia, se debe tener en cuenta que el
sistema debe ser percibido como algo justo y que satisfaga al personal, asi como satisfaga

lo que esperan.

Finalmente se considera a las condiciones favorables de trabajo, todo el personal requiere
un clima apropiado de la empresa. Se necesita lograr el bienestar del individuo lo que
ayuda a efectuar sus actividades de manera efectiva. Un ambiente de labores propicio y
un disefio efectivo del centro de labores son aspectos que contribuyen a un menor

desempefio por parte del personal y generan mayor satisfaccion en los mismos.

Como dimensiones de la satisfaccidn laboral se tiene segun Robbins (2004) considera que
una forma de reflexionar y valuar lo realizado por los directivos es estar a la mira de las
habilidades y capacidades que se requieren para lograr las metas establecidas. Las
compafiias para lograr otorgar una atencién buena a sus usuarios consideran estos factores
que estan relacionados e intervienen de forma directa en la satisfaccion del personal,

siendo estos la satisfaccion del colaborador y la autoestima.



En cuanto a la satisfaccion del colaborador, Davis y Newtrom (1991) mencionan que es
un conjunto de emociones positivas 0 negativas percibidas por los colaboradores y que
son manifestados en algunas actitudes profesionales. (p. 203). Estos factores estan
relacionados con el trabajo que realizan y con los elementos que conforman el ambiente
laboral, siendo estas el equipo de labores, la inspeccion, la estructura organizacional, y

otros.

Para los autores mencionados la satisfaccion o complacencia en el trabajo es un
sentimiento que se aplaza de los pensamientos, metas y propésitos del proceder; estos
modos contribuyen a los directivos a presagiar el efecto que pueden tener las labores en

el actuar futuro.

La autoestima; es un elemento que es originado por un sistema de requerimientos de la
persona, que se manifiesta por la necesidad para alcanzar una situacion en la compafiia,
ademas del deseo de ser considerado en el interior de la empresa. La autoestima es un
aspecto de bastante importancia en los centros de trabajo que otorgan oportunidades a los

individuos para exponer sus destrezas.

Esta investigacion se justifica de manera cientifica porque la elaboracion de esta
indagacion tiene como intencion contribuir conocimiento sobre como la gestion de
recursos humanos se relaciona con la satisfaccion laboral, conjuntamente de facilitar
resultados para decretar si se requiere corregir o efectuar estrategias para mejorar el buen

funcionamiento de la empresa, ya que se estaria proporcionando informacion veraz.

Se justifica tedricamente, debido que es bastante dificil que las instituciones realicen una

buena gestion de su recurso mas importante, el capital humano, el mismo que debe ser



tratado con mucha cautela para que se sientan satisfechos y realicen su trabajo con el mejor
esmero, por lo que es necesario estudiar este tipo de teorias de la GRH y de la satisfaccion

laboral.

Se justifica de manera préctica porque esta tesis, se orienta a valuar las dimensiones de la
GTH que se relacionan con la satisfaccion laboral, con el fin de plantear recomendaciones
a la institucion y asi puedan decidir de manera acertada que brinden mayor valor para los

colaboradores, y también mejoras en las ganancias.

Se justifica metodolégicamente porque para la formulacion de esta tesis se aplica algunas
técnicas de analisis de la gestion del talento humano las mismas que contribuirdn a
conseguir resultados los mismos que deben ser tomados en cuenta pro la entidad,

Con respecto a la satisfaccion laboral. del mismo modo, la informacion que proporciond
el personal de la Gerencia Sub Regional Morropon Huancabamba, es de gran ayuda

porgue ha permitido compararla con la que se ha obtenido al término de la tesis.

Y se justifica de manera social, porque la presente investigacion contribuira a que la
institucion y la sociedad se vea fortalecida puesto que habra un mejor manejo de la gestion
de personal y a su vez ayudara a que haya una mayor satisfaccion laboral, también habra

un mejor actuar del personal lo que llevara a que se brinde un buen trato a los usuarios.

En cuanto al problema, se tiene que la GTH es considerada como la estrategia de una
entidad, para el proceso de contratacion, capacitar y retener al capital humano llegando a
obtener un mejor rendimiento. Dentro de las fases de la GTH se encuentran la seleccion,
evaluacion, desarrollo y retencion, de este modo se considera como un proceso de gran
importancia e interés para la totalidad de organizaciones, de modo que al efectuarlo
efectivamente conlleva a un 6ptimo funcionamiento de la organizacion.

Ademas, al existir factores que van de la mano con esta gestién siendo una de ellas la

satisfaccion laboral para poder retener al personal y evitar costos altos por la rotacion de



personal, es necesario estudiar lo siguiente:

¢Cudl es la relacion entre la gestién de recursos humanos y la satisfaccion laboral del

personal de la Gerencia Sub Regional Morropén Huancabamba, 20227

En cuanto a la Conceptuacion y operacionalizacion de las variables, se ha definido de
manera conceptual la variable GTH (gestion del talento humano), segin Martin (2001),
es la manera en las que las compafiias liberan, utilizan, desarrollan, motivan e implican la
totalidad de las destrezas y el potencial de su capital humano, con la tendencia a que haya

mejoras sistematicas y constantes por parte del personal y de la empresa.

Asi mismismo Calderdn (2011) que esta variable es considerada una guia estratégica de
gestion para los directivos, y su proposito es alcanzar el mayor valor de la empresa, por
medio de un cimulo de acciones que estdn encaminadas a contar siempre con el mejor
nivel de habilidades, conocimientos y capacidades para alcanzar resultados orgullosos
para poder ser competitivos en el medio en que se desenvuelven. Asimismo, se ha definido
operacionalmente a la GTH como la manera en que las organizaciones reclutan
seleccionan, retienen a su personal para que sea cada vez mas competitivo y se sientan a

gusto de pertenecer a la entidad.

También se ha definido conceptualmente a las dimensiones de la GTH;

Incorporacion.- segun Vasquez (2006) incorporar un trabajador a la empresa es un
ejercicio especificamente de caracter formal, y que debe ser cumplido considerando lo que
necesita la entidad que contrata, la incorporacion solicita y acoge conforme al perfil tanto
técnico como profesional de quien vaya asumir el cargo, siendo evaluados de manera
rigurosa por los expertos como es un psicélogo y un profesional del cargo, siendo expertos

ambos en incorporacion de talento humano.



Capacitacion. — es parte de un proceso constante disefiado para ayudar a que se mejoren
las habilidades de los colaboradores y asi el desarrollo de la organizacion, este proceso es
uno de los selectos dentro de la GTH. Dentro de esta misma direccién la capacitacion se
orienta en brindar personal con mayores conocimientos y con buen desempefio de sus
actividades las mismas que son necesarias para un 6ptimo desarrollo en favor de la

organizacion (Chiavenato, 2009).

Evaluacion.- se refiere a la evaluacion acerca del desempefio por medio de una evaluacion
de tipo sistematica de los individuos en relacion a las funciones que ejecuta en el centro
laboral, ademés de las metas y resultados que tiene que alcanzar el colaborador en el
trabajo; la evaluacion examina las destrezas que otorga el capital humano y su potencial
de progreso en el centro de trabajo, aqui se indaga el aporte en tareas que se realiza para

la compafiia. (Chiavenato, 2009).

En cuanto a la definicion Conceptual de la segunda variable; la satisfaccion laboral segun
Cruz (2018), Bravo y Jiménez (2011) la conceptualiza como el bienestar y la seguridad
que se le otorga al personal para lograr un optimo desempefio en la empresa. Ademas,
Mora y Mariscal (2019) hacen mencion que esta variable va inducir a que los trabajadores
presenten una conducta adecuada de rendimiento en el trabajo, trabajando en beneficio de
la entidad; por tanto, el area de GTH debe tomar en cuenta los posibles aspectos para llevar
a cabo el proceso de planificar, organizar y gestionar. Se piensa de esta forma, que los
colaboradores que son competentes deben contar con las condiciones propicias, ya que al
no contar con lo necesario se origina problemas que afectan tanto a la productividad de la
compafiay a la satisfaccion de su personal. Se define Operacionalmente a la satisfaccion
laboral como el agrado que sienten los trabajadores de trabajar y pertenecer a una empresa,
brindando lo mejor de ellos en beneficio de la organizacion.

Las dimensiones se han definido conceptualmente:



Reto del trabajo; Gill (2018) lo define como el interés interno en cada una de las funciones,
que realiza, sean oportunidades para aprender, o dificultades que afrontar, la cantidad de
trabajo a realizar, asi como la posibilidad de triunfo o manejo de métodos. Estos factores
se le presentan al personal como una forma de desafios de corto, mediano y largo plazo,

en funcion a las metas que debe lograr.

Sistema de recompensas justas; Robbins (2018) manifiesta que este ligado a las normas
de equidad en la compaiiia, lo que significa que el sistema de oportunidades se debe tratar
con los trabajadores, a la avidez de subsistir al desafio. Es justo hacer mencion a los que

lo merecen y hay que considerar a los colaboradores en el sistema de recompensas o

incentivos en el centro de labores.

Condiciones favorables de trabajo; Garcia (2015), corresponde al ambiente en que se
realizan las funciones de trabajo, ademéas de las comodidades del lugar, el mismo que
deben estar equipadas bien, para que el personal pueda desempefiarse bien y de una mejor

manera.

En cuanto a la matriz de Operacionalizacion de las variables, se tiene a la Variable 1:
Gestién del talento humano y ala Variable 2: Satisfaccion laboral

En cuanto a la hipotesis se planted Hipotesis Alternativa: H1: La relacion entre la GRH
y la satisfaccion laboral es muy significativa en el personal de la Gerencia Sub Regional

Morrop6n Huancabamba, 2022.

Y la Hipdtesis Nula HO: La relacion entre la GRH y la satisfaccion laboral no es muy

significativa en el personal de la Gerencia Sub Regional Morropdn Huancabamba, 2022.

Se tiene como objetivos a lo siguiente:



Objetivo general:
Establecer cual es la relacion que existe entre la GRH y la satisfaccion laboral del personal

de la Gerencia Sub Regional Morropon Huancabamba, 2022.

Y como objetivos especificos:

Determinar el nivel de la GRH del personal de la Gerencia Sub Regional Morropén
Huancabamba, 2022. Describir el nivel de satisfaccion laboral del personal de la Gerencia
Sub Regional Morropon Huancabamba, 2022. Analizar la relacién que existe entre la
incorporacion y la satisfaccion laboral del personal de la Gerencia Sub Regional Morropon
Huancabamba, 2022.

Detallar la relacion que existe entre la capacitacion y la satisfaccion laboral del personal
de la Gerencia Sub Regional Morropdn Huancabamba, 2022.
Comparar la relacion gque existe entre la evaluacién y la satisfaccion laboral del personal

de la Gerencia Sub Regional Morropén Huancabamba, 2022.



Metodologia

Tipo y Disefio de Investigacion

Segun el problema que se ha planteado y conforme a los objetivos que se han propuesto
en esta tesis, la investigacion es de tipo no experimental, ya que no se ha manipulado ni
influenciado en ninguna de las variables.

Es una investigacion de disefio descriptivo, correlacional, ademas de corte transversal y
propositivo porque se propones algunas medidas para mejorar la GTH

Es correlacional porque se llegd a conocer la relacion entre las variables de estudios y es
transversal debido que la informacion se recolectd en un momento Unico sin llegar a alterar

sus condiciones existentes.

Ox DONDE:
n = Muestra
Ox = Variable 1 (Gestion del talento humano)

n r: =

Oy = Variable 2 (Satisfaccion laboral)

r = Relacion entre las dos variables

Poblacion — Muestra:

Se tomo6 como poblacion a los 29 colaboradores de la Gerencia Sub Regional Morropon
Huancabamba.

Se tom6 como muestra a la misma poblacién, los 29 colaboradores, puesto que se

considera esta muestra consistente y representativa de la poblacion.

Técnicas e instrumentos de investigacion:
La técnica utilizada fue una encuesta, la misma que fue disefiada para la recoleccion de

datos necesarios para la tesis.



El instrumento utilizado fue un cuestionario de 18 preguntas debidamente estructurado.
Este instrumento fue validado por tres expertos y se obtuvo una confiabilidad de 0.798

parala GTH y el valor de 0,751 para la satisfaccion laboral, a través del Alfa de Cronbach

Procesamiento y andlisis de la informacion

La informacion recogida de los encuestados fue procesada por el paquete estadistico SPSS
version 25. La informacion obtenida de este proceso se tabulo, analizo e interpreté por
medio de tablas y figuras, para lo cual también se hizo uso de paquete Microsoft Excel
para una mejor presentacion.

Las tablas y figuras obtenidas permitieron que se pueda plasmar las conclusiones y
formular las recomendaciones oportunas.

Por otro lado, se utilizé el estadistico del Chi Cuadrado para determinar la existencia de

la relacion entre las variables estudiadas.



Resultados

Descripcion de los resultados

Tabla 1
Nivel de la gestion de recursos humanos del personal de la Gerencia Sub Regional

Morrop6n Huancabamba, 2022.

NIVEL Frecuencia Porcent. Valid. Porcent.
Acumul.
N. MALO 13 44.8 44.8
N. REGULAR 15 51,7 96,6
N. BUENO 1 3,4 100,0
29
Total 100,0

INTERPRETACION
De acuerdo a latabla 1, el 51.7% del personal de la GSR Morropdn Huancabamba, 2022,
opinaron que la gestion de recursos humanos es de nivel reglar, el 44.8% opinaron que

tiene nivel malo; y el 3.4% opind que es de nivel bueno.



Tabla 2
Nivel de satisfaccion laboral del personal de la GSR Morropon Huancabamba, 2022.

NIVEL Frecuencia Porcent. Valid. Porcent.
Acumul.
N. BAJO 15 51,7 51,7
N. MEDIO 13 44,8 96,6
N. ALTO 1 3,4 100,0
Total 47 100,0

INTERPRETACION
De acuerdo a la tabla 2, el 51.7% del personal de la GSR Morropén Huancabamba, 2022,

opinaron que la satisfaccion laboral es de nivel bajo, el 44.8% opinaron que tiene nivel

medio; y el 3.4% opino que es de nivel alto.



Contratacion de hipotesis

Tabla 3
Determinacion de la relacién entre la GTH y la satisfaccion laboral del personal de la GSR

Morrop6n Huancabamba, 2022

Pruebas de chi-cuadrado.

Significacién
Valor df asintotica
(bilateral)
Chi-cuadrado de
Pearson 197,643% 132 1000
Razén de

verosimilitud 105,028 132 ,960
Asociacion lineal por 16,967 1 000

lineal

N de casos validos 29

a. 156 casillas (100,0%) han esperado un recuento menor que 5. El recuento minimo esperado es
,03.

Interpretacion:

De acuerdo a la tabla 3, el nivel de significacion es menor al 0.05 (0.000<0.05); lo que
quiere decir: se acepta la hipoétesis alternativa y se rechaza la hipotesis nula.
Consecuentemente, la gestion de recursos humanos si se relaciona con la satisfaccion

laboral del personal de la GSR Morropén Huancabamba, 2022.



Tabla 4

Correlacion de las variables gestion de recursos humanos y satisfaccion laboral del

personal de la GSR Morrop6on Huancabamba, 2022.

Correlaciones

ESTADISTICO Gestién de Satisfaccion
recursos humanos laboral
Coeficiente de ok
correlacion 1,000 653
Gestionde — qio pilateral) . 000
recursos humanos

Tau_b de N 29 29

Kendall Coeficiente de -
correlacion 653 1,000

Satisfaccion  qjo pijateral) 000

laboral g !

N 29 29

**_La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

Interpretacion:

De acuerdo a la tabla 4, el coeficiente de correlacion es 0.653, es decir que entre las
variables Gestion de recursos humanos y satisfaccion laboral la correlacion es positiva
alta. Asi mismo, el nivel de significacion es menor al 0.05 (0.000 < 0.05); lo que significa
que la Gestion de recursos humanos si se relaciona con la satisfaccion laboral, del personal

de la GSR Morrop6n Huancabamba.



Tabla 5

Determinacién de la relacién entre la incorporacion y la satisfaccion laboral del personal
de la GSR Morropén Huancabamba, 2022

Pruebas de chi-cuadrado.

Significacion
Valor df asintética
(bilateral)
Chi-cuadrado de
Pearson 111,0462 12 ,002
Razo6n de
verosimilitud 76,936 72 324
Asociacion lineal por 12939 1 000
lineal ! !
N de casos validos 29

a. 91 casillas (100,0%) han esperado un recuento menor que 5. El recuento minimo esperado es ,03.

Interpretacion:

De acuerdo a la tabla 5, el nivel de significacién es menor al 0.05 (0.002<0.05); lo que
quiere decir, la incorporacion si se relaciona con la satisfaccion laboral del personal de la
GSR Morrop6n Huancabamba, 2022.



Tabla 6

Correlacion de la incorporacion y satisfaccion laboral del personal de la GSR Morropén

Huancabamba, 2022.

Correlaciones

Satisfaccion

ESTADISTICO Incorporacion
laboral
Coeficiente de ok
correlacion 1,000 488
Incorporacion Sig. (bilateral) ,001
Tau_b de N 29 29
Kendall Coeficiente de -
correlacion /488 1,000
Satisfaccion Sig. (bilateral) 001
laboral !
N 29 29

**_La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

Interpretacion:

De acuerdo a la tabla 6, el coeficiente de correlacion es 0.488, es decir que entre la

incorporacion y la satisfaccion laboral la correlacion es positiva moderada. Asi mismo, el

nivel de significacion es menor al 0.05 (0.001 < 0.05); lo que significa que la

incorporacion si se relaciona con la satisfaccion laboral, del personal de la GSR Morropon

Huancabamba.



Tabla 7
Determinacién de la relacion entre la capacitacion y la satisfaccion laboral del personal de
la GSR Morrop6n Huancabamba, 2022

Pruebas de chi-cuadrado.

Significacion
Valor df asintética
(bilateral)
Chi-cuadrado de
Pearson 137,367° 84 ,000
Razo6n de
verosimilitud 81,801 84 ,548
Asociacion lineal por 15128 1 000
lineal ! !
N de casos validos 29

a. 91 casillas (100,0%) han esperado un recuento menor que 5. El recuento minimo esperado es ,03.

Interpretacion:

De acuerdo a la tabla 7, el nivel de significacién es menor al 0.05 (0.000<0.05); lo que
quiere decir, la capacitacion si se relaciona con la satisfaccion laboral del personal de la
GSR Morrop6n Huancabamba, 2022.



Tabla 8

Correlacion de la capacitacion y satisfaccion laboral del personal de la GSR Morropén

Huancabamba, 2022.

Correlaciones

Satisfaccion

ESTADISTICO Capacitacion
laboral
Coeficiente de ok
correlacion 1,000 507
Capacitacion Sig. (bilateral) ,000
Tau_b de N 29 29
Kendall Coeficiente de -
correlacion 507 1,000
Satisfaccion  qjo pijateral) 000
laboral g '
N 29 29

**_La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

Interpretacion:

De acuerdo a la tabla 8, el coeficiente de correlacion es 0.507, es decir que entre la

capacitacion y la satisfaccion laboral la correlacién es positiva moderada. Asi mismo, el

nivel de significacion es menor al 0.05 (0.00 < 0.05); lo que significa que la capacitacion

si se relaciona con la satisfaccion laboral, del personal de la GSR Morropon

Huancabamba.



Tabla 9
Determinacién de la relacion entre la evaluacion y la satisfaccién laboral del personal de

la GSR Morrop6n Huancabamba, 2022

Pruebas de chi-cuadrado.

Significacion
Valor df asintética
(bilateral)
Chi-cuadrado de
Pearson 146,9952 96 ,001
Razo6n de
verosimilitud 83,782 96 ,809
Asociacion lineal por 13.785 1 000
lineal ! !
N de casos validos 29

a. 117 casillas (100,0%) han esperado un recuento menor que 5. El recuento minimo esperado es ,03.

Interpretacion:

De acuerdo a la tabla 9, el nivel de significacién es menor al 0.05 (0.001<0.05); lo que
quiere decir, la evaluacion si se relaciona con la satisfaccion laboral del personal de la

GSR Morrop6n Huancabamba, 2022.



Tabla 10

Correlacion de la evaluacion y satisfaccion laboral del personal de la GSR Morropén

Huancabamba, 2022.

Correlaciones

ESTADISTICO

Evaluacion

Satisfaccion

laboral
Coeficiente de ok
correlacion 1,000 570
Evaluacién Sig. (bilateral) ,000
Tau_b de N 29 29
Kendall Coeficiente de -
correlacion 570 1,000
Satisfaccion  qjo pijateral) 000
laboral g '
N 29 29

**_La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

Interpretacion:

De acuerdo a la tabla 8, el coeficiente de correlacion es 0.570, es decir que entre la

evaluacion y la satisfaccion laboral la correlacion es positiva moderada. Asi mismo, el

nivel de significacién es menor al 0.05 (0.000 < 0.05); lo que significa que la evaluacion

si se relaciona con la satisfaccion laboral, del personal de la GSR Morropon

Huancabamba.



Analisis y discusion
Analisis y discusion del objetivo general:

Establecer cudl es la relacion que existe entre la GRH y la satisfaccion laboral del

personal de la Gerencia Sub Regional Morrop6n Huancabamba, 2022,

Segun la tabla 3, el nivel de significacién es menor al 0.05 (0.000<0.05); lo que significa
que la GRH si se relaciona con la satisfaccion laboral del personal de la Gerencia Sub
Regional Morropén Huancabamba, 2022. Estos resultados coinciden con los de
Santamaria et al (2020), Zelada (2020), Bendezu (2019), Cotrina (2022), Pareja et al.
(2022), quienes en sus investigaciones en las entidades elegidas llegaron a concluir que la
GTH desde el enfoque estrategico tiene influencia sobre la satisfaccion en el trabajo por
parte de los trabajadores, por lo que deben realizarse acciones que mejoren la atencién del
colaborador, para que puedan ser mas productivos. Sin embargo, no coinciden con los de
Cotrina y Nuafiez (2019), que concluyeron no hay relacién ni dependencia entre las
variables GTH y la satisfaccion en el trabajo por parte del personal. Estos resultados se
fundamentan con Talledo (2007) que menciona que la GTH esta relacionada a la
administracion del recurso humano de una entidad, en la que es considerado el individuo
como una persona que colabora profesionalmente, y es responsable de efectuar y llegar a
lograr los objetivos que la compafiia plantea; ademéas Chiang y Ojeda (2013); Pilatasig
(2020) hace mencion que la complacencia ayuda a pronosticar el actuar disfuncional al
interior de la empresa, puesto que esta considerada como un estado de tipo emocional que

va proyectando una correspondencia afectiva laboral.



Analisis y discusion del objetivo especifico 1: Determinar el nivel de la gestion de
recursos humanos del personal de la Gerencia Sub Regional Morrop6n Huancabamba,
2022,

Segun la tabla 1, el 51.7% del personal de la GSR Morropon Huancabamba, 2022,
opinaron que la gestion de recursos humanos es de nivel regular, el 44.8% opinaron que
tiene nivel malo; y el 3.4% opind que es de nivel bueno. Resultados que no concuerdan
con los de Macias et al (2020), quienes como resultado mencionaron que se llegaron a
detectar fallas y debilidades en el proceso de GTH, puesto que no cuenta con programas
motivacionales, de lo que se denota que la insatisfaccion repercuta en los trabajadores y
no se sientan identificados ni comprometidos con la entidad y puedan cumplir con las
funciones asignadas. También se encontr6 que los trabajadores no tienen muy claro las
expectativas que la sociedad tiene de ellos, ademas de no tener definidas las tareas, lo que
ocasiona que se pierda mas tiempo en realizar las tareas encomendadas. Al igual que
Ramirez et. al. (2018), que concluyo que en la GTH se obtuvo como resultado que existen
diferencias altas y significativas, llegandose a considerar moderado y 6ptimo; llegd a
predominar la estrategia de la organizacion, ademas de los rasgos y tendencias actuales, y
las fallas encontradas en el modelo funcional. La tesis concluye que los paises
considerados en el estudio, el sector minero prioriza a la estrategia organizacional, el
mismo que es determinado por medio del indicador: socializacion de las acciones
laborales. Estos resultados se fundamentan con Calderén (2011) quien sefiala que la
gestion de talento humano es considerada una guia estratégica de gestion para los
directivos, y su proposito es alcanzar el mayor valor de la empresa, por medio de un
cumulo de acciones que estan encaminadas a contar siempre con el mejor nivel de
habilidades, conocimientos y capacidades para alcanzar resultados orgullosos para poder
ser competitivos en el medio en que se desenvuelven. Asimismo, se ha definido
operacionalmente a la GTH como la manera en que las organizaciones reclutan
seleccionan, retienen a su personal para que sea cada vez mas competitivo y se sientan a

gusto de pertenecer a la entidad.



Analisis y discusion del objetivo especifico 2: Describir el nivel de satisfaccion laboral

del personal de la Gerencia Sub Regional Morrop6n Huancabamba, 2022.

Segun la tabla 2, el 51.7% del personal de la GSR Morrop6n Huancabamba, 2022,
opinaron que la satisfaccion laboral es de nivel bajo, el 44.8% opinaron que tiene nivel
medio; y el 3.4% opind que es de nivel alto. Estos resultados son parecidos a los de
Sandoval y Zuta (2022), que concluyen de manera general que el personal considera que
no hay oportunidades suficientes de promocidn, ademas no son reconocidos por el trabajo
adecuado que realizan, consideran que las remuneraciones y los beneficios que perciben
pueden ser mejores, que no hay un significativo aumento de suelo y se da en largos
periodos de tiempo. Ademas, se encontré que la demasia en procedimientos y reglas en la
empresa obstaculizan realizar un buen trabajo. Finalmente se denota que el nivel de
satisfaccion encontrado es medio.; asimismo, Alvarez et al (2019), quienes encontraron
entre los resultados que los componentes que causan insatisfaccion fueron la participacién
al momento de tomar decisiones, las remuneraciones ademas de las condiciones fisicas.
También se concluy6 que el sistema de retribuciones y las condiciones laborales tienen
influencia en la satisfaccion de su personal; ademas, Cifuentes (2018) encontré como
elementos principales a la motivacion en el centro laboral, a la comunicacion, a la relacién
entre el inspector y el colaborador, finalmente a los ambientes seguros y agradables en la
compafiia. Estos resultados se fundamentan con Mora y Mariscal (2019) hacen mencion
gue esta variable va inducir a que los trabajadores presenten una conducta adecuada de
rendimiento en el trabajo, trabajando en beneficio de la entidad; por tanto, el area de GTH
debe tomar en cuenta los posibles aspectos para llevar a cabo el proceso de planificar,
organizar y gestionar. Se piensa de esta forma, que los colaboradores que son competentes
deben contar con las condiciones propicias, ya que al no contar con lo necesario se origina
problemas que afectan tanto a la productividad de la compafiia y a la satisfaccion de su

personal.



Analisis y discusion del objetivo especifico 3: Analizar la relacion que existe entre la
incorporacion y la satisfaccion laboral del personal de la Gerencia Sub Regional

Morropén Huancabamba, 2022.

Segun la tabla 5, el nivel de significacion es menor al 0.05 (0.002<0.05); lo que quiere
decir, la incorporacion si se relaciona con la satisfaccion laboral del personal de la
Gerencia Sub Regional Morropon Huancabamba, 2022. Estos resultados estan
relacionados con los de Aiquipa (2022), quien catalogd que la GTH posee un nivel regular.
Ademas, la dimension colocacion o incorporacion de personal fue catalogada como
regular, al igual que la dimension recompensa de personal, con el mismo nivel alcanzado
de regular, por otro lado, la dimension desarrollo de personas es considerada en un nivel
regular y la dimension evaluacion es percibida hasta cierto punto como negativa, debido
que al personal lo calificé como regular.

Estos resultados se fundamentan con Vasquez (2006) quien considera que incorporar un
trabajador a la empresa es un ejercicio especificamente de caracter formal, y que debe ser
cumplido considerando lo que necesita la entidad que contrata, la incorporacién solicita'y
acoge conforme al perfil tanto técnico como profesional de quien vaya asumir el cargo,
siendo evaluados de manera rigurosa por los expertos como es un psicologo y un

profesional del cargo, siendo expertos ambos en incorporacion de talento humano



Analisis y discusion del objetivo especifico 4: Detallar la relacion que existe entre la
capacitacion y la satisfaccion laboral del personal de la Gerencia Sub Regional

Morropén Huancabamba, 2022.

Segun la tabla 7, el nivel de significacion es menor al 0.05 (0.000<0.05); lo que quiere
decir, la capacitacion si se relaciona con la satisfaccion laboral del personal de la Gerencia

Sub Regional Morropon Huancabamba, 2022.

Estos resultados se relacionan con los de Prieto (2018), en cuanto a la GTH encontr6 que
es eficiente, no obstante, las recompensas son percibidas en in nivel regular al igual que
la dimension desarrollo o formacién de su recurso humano; finalmente se verificd que la

retencion de personal es eficiente al igual que la dimension supervision.

Estos resultados se fundamentan con Chiavenato (2009) quien menciona que la
capacitacion es parte de un proceso constante disefiado para ayudar a que se mejoren las
habilidades de los colaboradores y asi el desarrollo de la organizacion, este proceso es uno
de los selectos dentro de la GTH. Dentro de esta misma direccion la capacitacion se orienta
en brindar personal con mayores conocimientos y con buen desempefio de sus actividades

las mismas que son necesarias para un optimo desarrollo en favor de la organizacién.



Analisis y discusion del objetivo especifico 5: Conocer la relacion que existe entre la
evaluacion y la satisfaccion laboral del personal de la Gerencia Sub Regional Morropon
Huancabamba, 2022

Segun la tabla 9, el nivel de significacion es menor al 0.05 (0.001<0.05); lo que quiere
decir, la evaluacion si se relaciona con la satisfaccion laboral del personal de la Gerencia
Sub Regional Morropon Huancabamba, 2022.

Estos resultados se relacionan con Robles (2018) quien encontrd que la GTH se percibe
como un nivel bajo, debié que el personal sefiala no contar con los conocimientos de las
GTH , por otro lado se encuentra que la satisfaccion de los funcionarios es de nivel bajo
debido a la poca planificacion, a los procedimientos impropios de admision, poca
evaluacion y control del personal, determinandose que se requiere realizar estrategias que
contribuyan a mejorar la GTH e incrementar el nivel de la satisfaccion en el centro laboral
de su personal. Estos resultados se fundamentan con Chiavenato (2009) quien refiere a la
evaluacion acerca del desempefio como una evaluacion de tipo sistematica de los
individuos en relacién a las funciones que ejecuta en el centro laboral, ademas de las metas
y resultados que tiene que alcanzar el colaborador en el trabajo; la evaluacion examina las
destrezas que otorga el capital humano y su potencial de progreso en el centro de trabajo,

aqui se indaga el aporte en tareas que se realiza para la compafiia.



Conclusiones y recomendaciones

Conclusiones

Primero. - La gestion de recursos humanos si se relaciona con la satisfaccion laboral

del personal de la Gerencia Sub Regional Morrop6n Huancabamba, 2022

Segundo. - El 51.7% del personal de la Gerencia Sub Regional Morropén
Huancabamba, 2022, opinaron que la gestion de recursos humanos es de
nivel regular, el 44.8% opinaron que tiene nivel malo; y el 3.4% opino que

es de nivel bueno

Tercero. - El 51.7% del personal de la Gerencia Sub Regional Morropon
Huancabamba, 2022, opinaron que la satisfaccion laboral es de nivel bajo,
el 44.8% opinaron que tiene nivel medio; y el 3.4% opin6 que es de nivel

alto

Cuarto. - La incorporacion si se relaciona con la satisfaccion laboral del personal de
la Gerencia Sub Regional Morrop6n Huancabamba, 2022

Quinto. - La capacitacion si se relaciona con la satisfaccion laboral del personal de

la Gerencia Sub Regional Morropon Huancabamba, 2022

Sexto. - La evaluacion si se relaciona con la satisfaccion laboral del personal de la

Gerencia Sub Regional Morropon Huancabamba, 2022



Recomendaciones

Primero. -

Segundo. -

Tercero. -

Cuarto. -

Quinto. -

Sexto. -

A los directivos de la Gerencia Sub Regional Morropon Huancabamba, se
recomienda implementar acciones que lleven a realizar una mejor gestion
de personal para que contribuya a que el personal se sienta satisfecho de

laboral en esta institucion.

Se recomienda capacitar al personal directivo en temas de gestién de
recursos humanos para que mejoren su labor, debido que se encuentran en

niveles no tan aceptables.

Se recomienda implementar estrategias que conlleven a incrementar la
satisfaccion de su personal para que trabajen a gusto y desarrollen sus

labores con mayor efectividad

Desarrollar mejores mecanismos de incorporacion de personal para que

este proceso sea el mas idoneo para la institucion.

Los directivos del area de personal deben preparar y realizar capacitaciones
en los temas que requiere el personal de la institucion para que el personal

trabaje con mayor gusto.

Los directivos del area de personal deben realizar evaluaciones periddicas
y dar a conocer los resultados para que el personal conozca en que debe

mejorar.
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9. Anexos Matriz de operacionalizacion de las variables
Variables Definicion conceptual Definicion Operacional Dimensiones Indicadores Items Escala
La gestion de talento humano es una | Lagestion del talento humano Reclutamiento Preg. 1
orientacion estratégica de direccion, cuyo | es la manera en que las Incorporacién Seleccién Preg. 2
objetivo es lograr el maximo valor para la organizaciones reclutan Socializacion Preg. 3
., organizacion, a traves de un conjunto de seleccionan, retienen a su Orientacion Preg. 4
Gestion del acciones dirigidas a disponer en todo o
_ o personal para que sea cada Capacitacion Desarrollo Preg. 5
talento humano | momento del nivel de conocimiento, ] - »
. . .. | vez mas competitivo y se Promocidn Preg. 6
habilidades y capacidades en la obtencion —
: . sientan a gusto de pertenecer Seguimiento Preg. 7
de los resultados imperiosos para ser P 3
- . i i4 Control reg.
competitivos en el medio actual y futuro. | & la entidad Evaluacion g
: o Pred. 9 Escala de
(Calderén, 2011) Retroalimentacion g.
: — - - — - Likert
La satisfaccion laboral es el bienestar | La satisfaccion laboral es el Oportunidad Preg. 10
y seguridad que se le da a los | agrado que sienten los Reto del trabajo Variedad Preg. 11
trabajadores para alcanzar un mejor | trabajadores de trabajar y Libertad Preg. 12
Satisfaccion desempefio laboral (Cruz, 2018; | pertenecer a una empresa, Equidad Preg. 13
laboral Bravo y Jiménez, 2011) brindando lo mejor de ellos en Sistema de ASCENsos Preg. 14
beneficio de la organizacion. | M°COMPeENsas Justas Sueldos justos Preg. 15
Ambiente de trabajo Preg. 16
Condiciones i
favorables de Bienestar Preg. 17
trabajo Ambiente fisico 18

Preg.




MATRIZ DE CONSISTENCIA

PROBLEMA VARIABLE OBJETIVOS HIPOTESIS METODOLOGIA
Variable 1: Objetivo general _ _ H1: Tipo y disefio de investigacion
¢Cudl es larelacion | - o oo Determinar cual es la relacion que existe | |a relacion entre la gestion | 1. TIPO
entre |a gestion de entre la gestion de recursos humanos y la | de recursos humanos y la No experimental, cuantitativo.
g talento satisfaccion IaE)oraI del p?rsonal de la | satisfaccion laboral es muy | 2. DISENO
recursos humanosy | . ﬁi;enr:;(;lgambs; Zozseglona Morropon | significativa en el personal Descriptivo, correlacional,
. . ’ ' de la Gerencia Sub Regional transversal.
la satisfaccion ) 2
Morropon  Huancabamba, Poblacion y muestra
laboral del personal 2022. 1. POBLACION
de 1a Gerencia Sub Objetivos especificos 29 colaboradores
; , - Establecer el nivel de la gestion de )
Regional Morropon recursos humanos del personal de la | HO" |2 MUESTRA
Huancabamba Gerencia Sub Regional Morropon | La relacion entre la gestion 29 colaboradores
’ Huancabamba, 2022. de recursos humanos y la
20227 Variable 2: _ Describir el nivel de satisfaccién laboral satisfaccion laboral no es Técnica e instrumentos de

Satisfaccion

laboral

del personal de la Gerencia Sub Regional
Morropén Huancabamba, 2022.

- Analizar la relacion que existe entre la
incorporacion y la satisfaccion laboral
del personal de la Gerencia Sub Regional
Morropdn Huancabamba, 2022.

- Detallar la relacion que existe entre la
capacitacion y la satisfaccion laboral del
personal de la Gerencia Sub Regional
Morropén Huancabamba, 2022.

- Conocer la relaciéon que existe entre la
evaluacion y la satisfaccion laboral del
personal de la Gerencia Sub Regional

muy significativa en el
personal de la Gerencia Sub
Regional Morropén
Huancabamba, 2022.

investigacion
1. TECNICA
Encuesta
2. INSTRUMENTO
Cuestionario




UNIVERSIDAD SAN PEDRO

Facultad de Ciencias Econdmicas y Administrativas

Programa de estudios de Administracion

ENCUESTA

Estoy realizando una investigacion cientifica, referente a la relacion que existe entre la
Gestién del Talento Humano y Satisfaccion Laboral en la Gerencia Sub Regional Morropon
Huancabamba 2022. Agradezco a usted su valiosa colaboracién y aporte, al brindarme la
informacion necesaria, contestando de manera clara y sincera, en la presente encuesta.

A continuacién, se presenta un conjunto de preguntas referidas a la Gestién del Talento
Humano y Satisfaccion Laboral; seguido de una escala de valoracion de esta variable de
estudio. Por favor marque con una (X) la alternativa que concuerde con su opinion en cada

Caso.

Escala de valoracion:

encomienda a los trabajadores?

1 2 3 4 5
Nunca Casi nunca A veces Casi siempre Siempre
CALIFICACION

N° ITEMS 1123|415
1 ¢En la institucion donde labora, considera que se realizan un

buen reclutamiento de personal?
5 ¢Existe un proceso adecuado de seleccion de personal en la

Gerencia Sub Regional Morropén Huancabamba?
3 ¢Para integrar al personal nuevo a la institucién se realiza

actividades de socializacion?

¢Los directivos de la Gerencia Sub Regional Morropén
4 Huancabamba orientan constantemente al personal de la

entidad en las actividades encargadas?
5 ¢Se brinda capacitaciones al personal para que logre desarrollar

sus capacidades en beneficio de la organizacion?

¢En la Gerencia Sub Regional Morropén Huancabamba existe
6 un programa de promociones y ascensos al personal de la

institucion?
5 ¢Su jefe inmediato realiza seguimiento constante de las labores

encomendadas a su personal?
8 ¢Se lleva un control de todas las actividades que se les




¢Después de la evaluacion se realizan retroalimentacion para

9 indicarles cbmo mejorar?

10 (;Les_ brindan oportunidades de realizar de manera distinta las
funciones encomendadas?

1 ¢Realiza fu_nciones variadas para desarrollar sus habilidades
como trabajador?

12 (;Se_ _Ie otorga cierta libertad al momento de realizar sus
actividades laborales?

13 ¢Considera que las remune(acipne§ que reciben son equitativas
para todo el personal de la institucion?

14 (;Cuén_do se da un ascenso en la institucién considera que es
merecido para el colaborador?

15 ¢Existe un sistema justo de remuneraciones en la institucién
donde labora?

16 | ¢Los ambientes donde trabaja son comodos y ventilados?

17 | ¢Se siente a gusto trabajando en esta institucion?

18 ¢Existe una buena distribucion de los ambientes que permiten

realizar su trabajo de manera efectiva?




Ficha de evaluacion de juicio de expertos
UNIVERSIDAD SAN PEDRO
FACULTAD DE CIENCIAS ECONOMICAS Y ADMINISTRATIVAS
VALIDEZ DE INSTRUMENTOS POR JUICIO DE EXPERTOS

I. Informacion General:
Nombre y apellidos del validador: Karina Tomasa Valdiviezo Pérez
Fecha: 15.11.2022 Especialidad: ADMINISTRACION
Nombre del instrumento evaluado: Cuestionario para evaluar la Gestion del talento
humano y satisfaccién laboral
Autor del instrumento: MENDOZA PALACIOS MILAGROS GRICEL

Teniendo como base los criterios que a continuacion se presentan, requerimos su opinion

sobre el instrumento de la investigacion titulada:

Gestion del talento humano y satisfaccion laboral en la Gerencia Sub Regional
Morropon Huancabamba 2022.

El cual debe calificar con una valoracion correspondiente a su opinion respecto a cada criterio
formulado.

I1. Aspectos a evaluar:

Indicadores de Criterios cuantitativos Deficiente | Regular | Bueno I;““.V Excelente
evaluacién del e
instrumento (1-9) (10-13) | (14-16) | (17-18) (19-20)

Claridad (Esta  formulado con lenguaje 19
apropiado?

Objetividad (Estd expresado con conductas 19
observadas?

Actualidad (Adecuado al avance de la ciencia y 19
calidad?

Organizacién ¢ Existe una organizacion logica del 19
instrumento?

Suficiencia . Valora los aspectos en cantidad y 19
calidad?

Intencionalidad | ; Adecuado para cumplir con los 19
objetivos?

Consistencia (Basado en el aspecto tedrico 19
cientifico del tema de estudios?

Coherencia (Entre las hipotesis, dimensiones e 19
indicadores?

Proposito iLas estrategias  responden  al 19
proposito del estudio?




Conveniencia (Genera nuevas pautas para la
investigacion y construccion de 19
teorias?
Sumatoria parcial 190
Sumatoria Total 190

Aporte y/o sugerencias para mejorar el instrumento

III.  Calificacion global: Ubicar el coeficiente de validez obtenido en el intervalo

respectivo y escriba sobre el espacio el resultado

Intervalos Resultados
0,00 - 0,49 Validez Nula Coeficiente de Validez
0,50 - 0,59 Validez muy baja
0,60 - 0,69 Validez baja
0,70 - 0,79 Validez aceptable
0,80- 0,89 Validez buena
0,90-1,00 Validez buena

= | o0.95

Nota: el instrumento podra ser considerado a partir de una calificacion aceptable.

Valdiviezo Pérez Karina T.
Magister
02874217



Ficha de evaluacién de juicio de expertos
UNIVERSIDAD SAN PEDRO
FACULTAD DE CIENCIAS ECONOMICAS Y ADMINISTRATIVAS
VALIDEZ DE INSTRUMENTOS POR JUICIO DE EXPERTOS

I. Informacién General:
Nombre y apellidos del validador: YESENIA MARGOT AVILA ALCALDE
Fecha: 18.12.2022 Especialidad: ADMINISTRACION
Nombre del instrumento evaluado: Cuestionario para evaluar la Gestion del talento
humano y satisfaccion laboral
Autor del instrumento: MENDOZA PALACIOS MILAGROS GRICEL

Teniendo como base los criterios que a continuacion se presentan, requerimos su opinion

sobre el instrumento de la investigacion titulada:

Gestion del talento humano y satisfaccion laboral en la Gerencia Sub Regional
Morropén Huancabamba 2022..

El cual debe calificar con una valoracion correspondiente a su opinion respecto a cada criterio
formulado.

I1. Aspectos a evaluar:

Indicadores de Criterios cuantitativos Deficiente | Regular | Bueno Muy | o celente
evaluacion del Bueno
instrumento (1-9) (10-13) | (14-16) [ (17-18) | (19-20)

Claridad (Esta  formulado con lenguaje 18
apropiado?

Objetividad (Estd expresado con conductas 18
observadas?

Actualidad iAdecuado al avance de la ciencia y 18
calidad?

Organizacion ¢ Existe una organizacion logica del 18
instrumento?

Suficiencia . Valora los aspectos en cantidad y 18
calidad?

Intencionalidad | ; Adecuado para cumplir con los 18
objetivos?

Consistencia (Basado en el aspecto teorico 19
cientifico del tema de estudios?

Coherencia (Entre las hipotesis, dimensiones e 18
indicadores?

Propésito (Las estrategias  responden al 18
proposito del estudio?




Conveniencia (Genera nuevas pautas para la 18
investigacion y construccion de
teorias?

Sumatoria parcial 162 | 19
Sumatoria Total 181

Aporte y/o sugerencias para mejorar el instrumento

Sin sugerencias

ITI.  Calificacion global: Ubicar el coeficiente de validez obtenido en el intervalo

respectivo y escriba sobre el espacio el resultado

Intervalos Resultados
0,00 - 0,49 Validez Nula Coeficiente de Validez
0,50 - 0,59 Validez muy baja
0,60 - 0,69 Validez baja
0,70 - 0,79 Validez aceptable
0,80- 0,89 Validez buena
0,90-1,00 Validez muy buena

= | 0905

Nota: el instrumento podra ser considerado a partir de una calificacion aceptable.

s = 1‘ -i
P i« X

Mg. Yesenia Margot Avila Alcalde
Maestro en Administracion de Negocios MBA
DNI. 32974960



Ficha de evaluacion de juicio de expertos
UNIVERSIDAD SAN PEDRO
FACULTAD DE CIENCIAS ECONOMICAS Y ADMINISTRATIVAS
VALIDEZ DE INSTRUMENTOS POR JUICIO DE EXPERTOS

I. Informacion General:
Nombre y apellidos del validador: JESSICA FABIOLA LUIS MENACHO
Fecha: 18.12.2022 Especialidad: ADMINISTRACION
Nombre del instrumento evaluado: Cuestionario para evaluar la Gestion del talento
humano y satisfaccién laboral
Autor del instrumento: MENDOZA PALACIOS MILAGROS GRICEL

Teniendo como base los criterios que a continuacion se presentan, requerimos su opinion

sobre el instrumento de la investigacion titulada:

Gestion del talento humano y satisfaccion laboral en la Gerencia Sub Regional
Morropén Huancabamba 2022..

El cual debe calificar con una valoracion correspondiente a su opinion respecto a cada criterio
formulado.

I1. Aspectos a evaluar:

Indicadores de Criterios cuantitativos Deficiente | Regular | Bueno Muy Excelente
evaluacion del Buew
instrumento (1-9) (10-13) | (14-16) [ (17-18) [ (19-20)

Claridad (Esta  formulado con lenguaje 18
apropiado?

Objetividad (Estd  expresado con conductas 18
observadas?

Actualidad (Adecuado al avance de la ciencia y 18
calidad?

Organizacion ¢ Existe una organizacion logica del 18
instrumento?

Suficiencia . Valora los aspectos en cantidad y 18
calidad?

Intencionalidad | ; Adecuado para cumplir con los 18
objetivos?

Consistencia (Basado en el aspecto tedrico 19
cientifico del tema de estudios?

Coherencia (Entre las hipotesis, dimensiones e 18
indicadores?

Propésito (Las estrategias responden  al 18
proposito del estudio?




Conveniencia (Genera nuevas pautas para la 18
investigacion y construccion de
teorias?

Sumatoria parcial 162 [ 19
Sumatoria Total 181

Aporte y/o sugerencias para mejorar el instrumento

Sin sugerencias

III.  Calificacion global: Ubicar ¢l coeficiente de validez obtenido en el intervalo

respectivo y escriba sobre el espacio el resultado

Intervalos Resultados
0,00 - 0,49 Validez Nula Coeficiente de Validez
0,50 -0,59 Validez muy baja
0,60 - 0,69 Validez baja
0,70 - 0,79 Validez aceptable
0,80- 0.89 Validez buena
0,90-1,00 Validez muy buena

= | o905

Nota: el instrumento podra ser considerado a partir de una calificacion aceptable.

e errs

Mg. Jessica Fabiola Luis Menacho

Magister



