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Resumen

El estudio tuvo como objetivo general determinar la relacion entre la gestion del talento
humano y la satisfaccion laboral de los colaboradores de la Empresa Halcones Security
Company S.A.C. Chachapoyas, 2021. La investigacion fue basica, cuantitativa, de nivel
correlacional con disefio no experimental transeccional. La poblacion muestral estuvo
compuesta por 35 colaboradores. Los métodos empleados fueron el descriptivo,
deductivo, inductivo y sintético analitico; haciendo uso de la encuesta para recoger la
informacién y el coeficiente de correlacion de Spearman para demostrar la
correspondencia de las variables, teniendo en cuenta que los datos no siguieron una
distribucion normal. Los resultados demuestran que solo el 17.06% de la satisfaccion
laboral del personal de la empresa es por el reclutamiento y seleccién personal llevada a
cabo durante la atraccion del talento humano, el 14.36% de la satisfaccion laboral del
personal de la empresa es por el desempefio laboral de sus compafieros de trabajo y el
29.6% de la satisfaccion laboral del personal de la empresa es por la motivacion de los
compafieros de trabajo. Concluyendo que la relacion entre la gestion del talento humano
y satisfaccién laboral de los colaboradores de la Empresa Halcones Security Company
S.A.C. fue positiva considerable con un rs=0.529 , demostrando que el 27.98% de la
satisfaccion laboral del personal de la empresa es por la gestion del talento humano

llevado a cabo.

Palabras clave: gestion del talento humano, satisfaccion laboral, reclutamiento y

seleccidn personal, desempefio laboral,
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Abstract

The general objective of the study was to determine the relationship between human
talent management and job satisfaction of the employees of Halcones Security Company
S.A.C. Chachapoyas, 2021. The research was basic, quantitative, correlational with a non-
experimental transectional design. The sample population consisted of 35 employees. The
methods used were descriptive, deductive, inductive and analytical synthesis; using the
survey to collect information and Spearman'’s correlation coefficient to demonstrate the
correspondence of the variables, taking into account that the data did not follow a normal
distribution. The results show that only 17.06% of the job satisfaction of the company's
personnel is due to the recruitment and personal selection carried out during the attraction
of human talent, 14.36% of the job satisfaction of the company's personnel is due to the
job performance of their co-workers and 29.6% of the job satisfaction of the company's
personnel is due to the motivation of co-workers. Concluding that the relationship
between human talent management and job satisfaction of the collaborators of Halcones
Security Company S.A.C. was considerably positive with an rs=0.529, showing that
27.98% of the job satisfaction of the company's personnel is due to the human talent

management carried out.

Keywords: human talent management, job satisfaction, recruitment and selection, job

performance.
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INTRODUCCION

Actualmente las organizaciones privadas buscan mejorar la capacidad de
produccidn de sus colabores por lo que han implementado dentro de su organigrama
la gestion del talento humano, tratando de atraer y retener a sus mejores talentos y
por otro lado fortaleciendo las capacidades de sus colaboradores. Cada una de estas
acciones han contribuido a incrementar la competitividad en el mercado y con ello
mejorar la calidad de vida de la poblacion de influencia. Segun Malpartida, 2018
citado por (Rojas et al., 2020), las personas ya no son solo recursos de una
organizacion (humanos), sino que son vistas como seres vivos con inteligencia,
conocimiento, habilidades, personalidades, ambiciones, percepciones, etc. En otras
palabras, la empresa requiere que los empleados tengan un conjunto de habilidades
para una operacion efectiva, para lograr este objetivo requiere una formacion

basada en competencias.

La gestion del talento en Latinoamérica, esta en constante evolucion por lo que
algunas de las caracteristicas desafiantes es la pérdida del contacto directo con 22%,
baja sensacion de salud y bienestar en la organizacion con 19%, gestién emocional
15 %, conciliacion de la vida laboral y familiar 14 %, dificultades en los procesos
internos 13 % y baja eficiencia con 6%, asi como otras dimensiones. Asi mismo,
los colaboradores necesitan sentirse valorado en la empresa, tener un buen espacio
y ambiente laboral, contar con herramientas innovadoras, manejar un buen
liderazgo y formar parte de un equipo de colaboradores comprometidos y
resilientes. Dentro de la region se ha evidenciado que existen algunos factores para
lograr un compromiso conjunto y este es el tipo de liderazgo usado dentro de la
organizacion en un 14%, la carrera profesional 12%, Las normas y reglamentos
participativos conciliatorios 11%, la marca empresarial 9%, politicas retributivas,
politicas de diversidad cultural 7% y otros 6%. Estos factores han tenido incidencia
directa en el desemperio laboral de los colaboradores afectando a la rentabilidad de
las organizaciones y con ello al funcionamiento eficiente empresarial (Redaccion
Digital, 2021).

En nuestro pais, segun el Instituto Nacional de Estadistica e Informatica durante el
2016 un 73% de los trabajadores son informales, por lo que la explotacion laboral

se presenta en entornos informales y de extrema pobreza. Considerando esta
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realidad, en Peru la gestion del talento humano ha tenido especial importancia en
los dltimos afios debido a su relacion con las normativas gubernamentales en
gestion laboral, ética empresarial y conocimiento de los derechos laborales. Con la
gestion ética y responsable del talento humano, las organizaciones peruanas
avanzan en sus metas y objetivos. Esto no quiere decir que los gobiernos no
consideren marcos legales y fiscales para facilitar la formalizacion de empresas y
monitorear el cumplimiento de una regulacion efectiva; pero el estado debe trabajar
de la mano con las empresas y los colaboradores para promover la conciencia y
educaciéon en los derechos de los problemas de direccién. Hay un grupo de
compafiias medianas y grandes que forman parte de la modernidad, muchas de las
cuales se ven afectadas por el cruce nacional de su matriz y aquellos que trabajan
con la gestidn estratégica apropiadas para las personas alineadas a la organizacion,
donde los gerentes de recursos humanos se vuelven cada vez mas participativos en
la toma de decisiones. Por otro lado, existe un grupo de pequefias y medianas
empresas que, ademas de gestionar personas, también cuentan con un responsable

de recursos humanos y un encargado de nomina (ESAN, 2017).

Las organizaciones del departamento de Amazonas no son ajenas a esta realidad,
teniendo en cuenta que muchas de ellas son empresas que estan en diversas partes
del pais como es el caso de la empresa Halcones Security Company S.A.C., que se
rige a sus propias normativas administrativas en todas las regiones sin tener en
cuenta las caracteristicas del publico objetivo. Por otro lado, en la ciudad de
Chachapoyas se ha evidenciado la poca importancia que las empresas dan al
fortalecimiento de capacidades productivas de sus colaboradores haciendo que
estos se responsabilicen de su productividad y efectividad en el cumplimiento de

sus funciones.

A partir de la seleccion de informacion bibliografica, se tuvieron en cuenta algunos

estudios que lo antecedieron a la presente, en funcion a los objetivos perseguidos.

Flores, J (2018) mediante su investigacion acerca del impacto de la cultura
organizacional al gestionar el talento humano en las pymes de Ecuador, busco
estudiar la correspondencia de las variables planteadas. El estudio fue basico
descriptivo, haciendo uso del analisis documental como técnica de recojo de

informacién. En los resultados establece que existio correspondencia entre la
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cultura organizacional y la gestion del talento humano sobre todo en la experiencia
laboral. Ademas, considerd que las empresas son administradas y gestionadas a
partir de politicas, leyes y reglamentos. Concluyé que las empresas en mayor
medida contratan un nuevo colaborador por su motivacién, dejando de lado la
experiencia laboral. También indica que al momento de contratar un colaborador
las empresas tienen en cuenta el grado de relacion (familiares) que tienen con los
que ya se encuentran laborando, evitando de esa manera la perdida de

responsabilidad.

Nufiez, C & Brochero, M (2019) en su tesis respecto al talento humano como eje
fundamental del desarrollo organizacional de las empresas, plante6 como objetivo
demostrar la correspondencia de las variables; es asi que basé su estudio en un
enfoque cualitativo de nivel descriptivo correlacional. En base a la informaciéon
analizada lograron demostrar que existi0 una correspondencia directamente
significativa entre el desarrollo organizacional y talento humano, por lo que
consider6 que existe una sana competencia dentro del mercado en el que
interactdian. Concluyeron que la principal herramienta para la competitividad de las
empresas son el desarrollo de capacidades de sus colaboradores. Ademas,
encontraron que existio relacion entre la teoria y la practica, reflejando que las
capacitaciones potencian a los colaboradores al momento de la realizacion de sus

actividades.

Macias, M et al. (2020), en su investigacién concerniente al talento humano y la
satisfaccion laboral en una empresa de construccion civil, busc estudiar la gestion
del talento humano y los factores que impactan en la satisfaccion laboral de los
colaboradores. La metodologia estuvo sustentada en el andlisis bibliografico y
sintético, teniendo como instrumento la ficha de la encuesta. En sus resultados
sostuvieron gue se han evidenciado falencias en los la metodologia para gestionar
el talento humano, principalmente en la falta de estrategias de motivacion.
Concluyé que la insatisfaccion influye en el compromiso de los colaboradores y en
el cumplimiento de las actividades propuestas; asi mismo encontraron que los
colaboradores no saben en realidad lo que la organizacion exige a los trabajadores
ya que no existe labores bien identificadas y distribuidas, o que ocasiona mal uso

de los horarios de trabajo durante el desarrollo de actividades.
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En el contexto nacional se tuvo en cuenta los siguientes estudios:

Olivera, E (2018) mediante su estudio respecto a la gestion del talento humano
como instrumento de cambio para la integracion del personal de la agencia de
constructores del BCP, consideré como objetivo describir a la gestion del talento
humano como instrumento de cambio de los colaboradores. La metodologia estuvo
basada en la investigacion bésica aplicativa con disefio no experimental. Concluyé
que los encargados directos de las areas de la agencia no apoyan de manera
equitativa a todos los colaboradores; pues estos se comportan mas que lideres, jefes
considerando que no instruyen para la realizacion eficiente de las oportunidades.
Por otro lado, sostuvieron que la incorporacion de un nuevo talento no es tomada
en cuenta de manera adecuada, porque consideran que en la empresa no existen
equipos sino grupos y la falta de informacion de los nuevos les hace cometer

muchos desaciertos.

Landeo, V (2019) en la investigacion respecto a la estrategia organizacional y
gestién del talento humano en los colaboradores de la compafiia saga-Huancayo,
proyectd establecer la correspondencia de las variables principales.
Metodologicamente el estudio se basé en un contexto descriptivo, relacional y
transeccional. Los resultados demostrados describen una correlacién significativa
entre las variables principales siendo r=0.737 y p<0.05. Concluyé que existe una
correspondencia positiva significativa entre el reclutamiento y seleccion del
personal, y las caracteristicas empresariales con un r=0.632 y p<0.05. También
demostro que existid correspondencia medianamente significativa en un contexto
de crecimiento empresarial y una gratificacion a los empleados, asi como, las

estrategias implementadas con un r=0.550 y p<0.05.

Victorio, E (2018) a través de su investigacion de satisfaccion y clima
organizacional del personal de principales compafiias aseguradoras de lima,
proyecté comprobar la correspondencia de las variables; hizo uso del enfoque
cuantitativo, bajo un estudio no experimental transversal y correlacional. En base a
la informacion analizada pudo demostrar una correspondencia medianamente
significativa entre los caracteres investigados. Concluyendo que existié un alto
nivel de satisfaccion por parte de los coadjutores, a partir de la relacion entre el

involucramiento y la satisfaccién. Finalmente describié que existi6 un gran
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compromiso de los colaboradores por realizar sus actividades, apoyados siempre en

el soporte y comunicacion de los superiores.
A nivel local se consider0 a las investigaciones que de detallan a continuacion:

Siccha, E (2019) a través de su investigacion concerniente al desempefio y gestion
del talento humano del personal de la Unidad de Gestion Educativa Chachapoyas;
buscé demostrar la correspondencia de las variables de la investigacion. La
metodologia fue empirica, no experimental, siendo la ficha de encuestas y la guia
de entrevistas el instrumento de recopilacion de informacion directa. Obteniendo
como resultados una correspondencia significativa entre las variables estudiadas
con un r=0.696, por lo que se puede aseverar que con una buena gestion se lograra
un buen desempefio laboral. Concluyé que los colaboradores se encontraron
satisfechos respecto al cargo que estaban desempefiando, ademas se pudo demostrar
que los colaboradores no se relacionan de manera adecuada ya que consideran que

solo se centran en su trabajo propio.

Sambrano, M (2017), en su investigacidn acerca de los elementos que influyen en
la gestion del talento humano de las mypes de Chachapoyas, planteé como objetivo
conocer los elementos que inciden en la gestion del talento humano; para lo cual
hizo uso del enfoque cualitativo, no experimental, apoyados en el método inductivo
y descriptivo. Encontré que los principales factores que influyen de manera directa
son la compensacion, la interrelacion, participacion, trabajo en equipo, liderazgo,
motivacion, comunicacion, salario, politicas laborales, sociedad, clientes,
tecnologia y economia. Concluy6 que las empresas no tienen en cuenta la gestion
del talento humano, puesto que priorizan otras actividades comunes; también
indican que existio deficiencias en la atraccién y empoderamiento de los nuevos
colaboradores. Uno de los principales motivos que inciden en la deficiente gestidn

es la falta de capacitacion a los gerentes.

Bacalla, M (2019) en su estudio incidencia de la gestion del talento humano en el
desempefio laboral de las cooperativas agrarias de Amazonas, proyectd demostrar
la correspondencia de las variables. La investigacion fue descriptivo, correlacional
y de corte transversal. En sus resultados demostré una relacion significativa positiva
con un chi cuadrado de 0.630, por lo que vale aseverar que cuanto mejor sea la

gestion del talento humano serd mejor el desempefio. Concluyd que el desempefio
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de los colaboradores fue bueno, ademés describe que existid una correspondencia
moderada entre liderazgo y gestion del talento humano con un 0.618; y por ultimo
encontrd que existio una correspondencia moderada entre eficiencia y gestion del

talento humano con 0.629.

A partir de la realidad problematica descrita el estudio consideré como interrogante:
¢Como se relaciona la gestion del talento humano y la satisfaccién laboral de los
colaboradores de la Empresa Halcones Security Company S.A.C. en la ciudad de
Chachapoyas, Amazonas, Peru, 2021? El objetivo general planteado fue:
determinar la relacion de la gestion del talento humano y la satisfaccion laboral de
los colaboradores de la Empresa Halcones Security Company S.A.C., en la ciudad
de Chachapoyas, Amazonas, Pert, 2021. Y los objetivo especificos fueron: a)
Identificar la relacion que existe entre el reclutamiento y seleccion personal y la
satisfaccion laboral de los colaboradores de la Empresa Halcones Security
Company S.A.C. b) Establecer la relacion entre el desempefio laboral y la
satisfaccién laboral de los colaboradores de la Empresa Halcones Security
Company S.A.C. y c) Determinar la relacion entre la motivacion y la satisfaccion

laboral de los colaboradores de la Empresa Halcones Security Company S.A.C.
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MATERIAL Y METODOS

2.1.Poblacion muestral

En el presente estudio estuvo establecida por 35 colaboradores que forman
parte de la empresa Halcones Security Company S.A.C. de la ciudad de

Chachapoyas; tal y como se detalla a continuacion:

Tabla 1

Poblaciéon muestral del estudio

Descripcion Personal Contrato

Coordinador zonal amazonas 1 Cas

Supervisor residente amazonas 1 Cas

Jefe de grupo chachapoyas 1 Cas

Personal operativo 32 Cas
Total 35

Nota. Informacion proporciona por el director zonal de (Halcones Security
Company S.A.C., 2021); considerando la distribucion total en las siguientes
instituciones, EsSalud, Reniec, Osinergmin, Cooperativa de Ahorro y Crédito

Santo Cristo de Bagazan, Conectamef y Pronabec.

2.2 Variable de estudio

Variable 01:

» Gestion del talento humano: “Compromiso estratégico de las
empresas para el proceso de contratacion de profesionales altamente
competitivos en el mercado, este compromiso nace a partir de la
necesidad por incrementar la competitividad empresarial y retener o
captar los mejores talentos” (EUDE Business School, 2018).

Variable 02:

» Satisfaccion laboral: “Producto psicologico con influencia en las
distintas etapas del colaborador, asi como se refiere a la alerta
anticipada de las politicas de la organizacion y del comportamiento

organizacional” (Josefina, 2014).
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2.3.Metodologia
a) Tipoy nivel de estudio

Tipo

Basica: fue basica porque a través de la observacion de fenémenos busco
comprender la realidad de las variables estudiadas. Ademads, servira
como base para la realizacion de estudios aplicados y para el
fortalecimiento de bases cientificas entorno a las teorias y conceptos
estudiados (CONCYTEC, 2017). El presente estudio comparte las
caracteristicas de las investigaciones bésicas, teniendo en cuenta de que
no se proyecta solucionar ningun problema solo se limit6 a estudiarlo a
nivel de diagnostico, resultados que servirdn como antecedente para
realizar otros estudios de caracter aplicado o plantear algunas estrategias

que permita mejorar o minimizar las dimensiones necesarias.

Correlacional: porque a través de sus objetivos proyecté medir la
correspondencia de variables, dimensiones u otros conceptos que se
considere necesario para el fundamento tedrico del estudio (Hernandéz
et al., 2014). La investigacion busca con su principal objetivo medir la
correspondencia de las variables, tratando de entender el porcentaje de
incidencia de la gestion del talento humano en el desempefio de los

colaboradores evaluados.
Nivel

Por las caracteristicas que requiere el estudio fue cuantitativo, porque a
través de la aplicacion del instrumento se recolect6 e interpretd datos
cuantificables, y que permitié probar en base a una medicién numérica 'y
estadistica la hipdtesis plantea en el estudio; todo ello con el objetivo de
probar teorias y/o establecer procedimientos. La investigacion
cuantitativa permitio recoger y analizar las respuestas del cuestionario
segun las indicaciones de los individuos que formaron parte de la

poblacion.
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b) Meétodos de investigacion

Métodos

Dada la importancia y alcance de la investigacion, busca reunir
informacion veraz y confiable con el fin de obtener argumentos légicos
que permitan dar solucién a los problemas identificados, se

consideraron los siguientes métodos:

Descriptivo

Mediante el método descriptivo se describio de una manera sistemética
la informacidn recolectada en el trabajo de campo, con el objetivo de
dar respuesta al problema planteado (Hernandéz et al., 2014). Este
planteamiento se hizo uso en la etapa de la descripcion de los
resultados, tratando de interpretar los datos obtenidos a partir de la
poblacion de estudio.

Deductivo

Este método se define por permitir un analisis secuencial de lo general
a lo especifico; es decir, se forma a partir de la difusion de informacion
en la parte sintética de conceptos reales y confiables muy importantes,
complementada con el analisis sustentatorio del estudio (Hernandéz et
al.,, 2014). Este meétodo se hizo uso durante la redaccién e
interpretacion de la realidad problematica estudiada desde un contexto
internacional y local, y mediante la seleccion de informacion en los

antecedentes utilizados para estudiar las variables.
Inductivo

Este enfoque pretende construir conceptos generales a partir de casos
especificos, considerando la independencia de los datos o elementos
individuales, con el fin de brindar explicaciones generales a partir de
la claridad de la sintesis identificada (Hernandéz et al., 2014). Con este
método se determinaron los principios basicos para casos especificos,

considerando las evaluaciones criticas y formulandose los
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fundamentos teoricos; de esta forma, permitid discutir la informacién

seleccionada y justificar las conclusiones encontradas.
Sintético-analitico

Usando este enfoque se pudieron unificar los conceptos teoricos y
practicos, tratando de explicar la informacion obtenida para crear un
concepto general a partir del diagnéstico situacional encontrado, y
mediante una interpretacion objetiva, veraz y sistematica que

contribuyd al logro de los objetivos planteados en el estudio.
c) Disefio de investigacion

No experimental: el estudio se midié en su contexto natural sin la
necesidad de alterar deliberadamente las variables, con el propoésito de
analizar fendbmenos y situaciones reales. Se considerd importante
caracterizar a la investigacion de corte transeccional, pues los datos
fueron recogidos en un momento y espacio especifico y bien delimitado;
tratando de analizar y describir la posible relacion de variables a estudiar
(Hernandéz et al., 2014).

X1
O/'
M )
\o |
\ X2
Donde:

X1: Gestion del talento humano)
X2: Satisfaccion laboral)
r: Posible relacién

O: Observacién
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d) Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos

Técnicas

. Encuesta:
Concretamente se consider6 conveniente utilizar las encuestas como
principal medio de recogida de informacion, de forma precisa y en
tiempo real utilizando escalas de actitud tipo Likert; que ayudo a
cuantificar la informacion recopilada y con ello determinar la
vinculacion de las variables objeto de estudio.

e Técnica Documental:
Mediante el cual se logro la seleccion de informacion, de acuerdo a
las necesidades encontradas en el estudio, argumentando las
realidades encontradas y fortaleciendo la informacidn descrita en base

a documentos publicados en diversas plataformas de investigacion.

Instrumentos

e Cuestionario:

Para la estructura de este instrumento se consider6 oportuno el
planteamiento de un conjunto de varios items definiendo un
determinado orden, que tuvieron como propdsito recoger datos
mediante la interaccion de dos 0 mas personas que formaron parte de la
poblacion objetivo (Tamayo & Siesquén, 2016). Considerando
oportuno la utilizacion de instrumentos se hizo uso del cuestionario
segun la escala de actitudes tipo Likert, que previamente fueron
desarrollados considerando como fundamento esencial las dimensiones
propuestas e indicadores. Este cuestionario fue elaborado considerando

el cuadro de operacionalizacion de variables.

e Ficha de registro de datos: Sirvié para el anélisis documental, el que
nos permitio seleccionar la informacion secundaria relevante de libros,

revistas, articulos, etc; que aportdé de manera relativa para el estudio

2.4.Analisis de datos

En cuanto al procesamiento de datos, la informacion de la encuesta fueron

clasificados, registrados, tabulados y codificados de acuerdo con la escala de
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Likert y luego presentados a partir del analisis estadisticos con el apoyo de las
herramientas Excel y SPSS 26. Se utilizaron como medida fundamental, el
coeficiente de correlacion de Spearman para analizar los valores del estudio.
Considerando que los datos no siguen una distribucion normal similar a los

datos no paramétricos (ver Apéndice 4).

Segun Hernandez & Fernandez (1998) citado por Mondragon (2014) “El
proposito del analisis de correlacién de Spearman es examinar la direccion y
magnitud de la vinculacion entre dos variables cuantitativas, es decir, la fuerza
de la relacion entre las variables, que no es necesariamente lineal en ningun
tipo de asociacion. También le permite determinar si el valor de otra variable
aumenta o disminuye cuando aumenta el valor de una variable, y mediante el
coeficiente de determinacion (r2) busca explicar la bondad del ajuste de un
modelo a la variable, cuantificando el grado o porcentaje de asociacion entre

las dos variables numéricas” .

Dado que una correlacion expresa el grado de asociacion entre dos variables,
ésta se puede clasificar segun el sentido de la relacién:

Tabla 2

Valores de decision segun valores de correlacion

RANGO RELACION

-091a1.00 Correlacion negativa perfecta
-0.76 a-0.90 Correlacion negativa muy fuerte
-0.51a-0.75 Correlacion negativa considerable
-0.11 a-0.50 Correlacion negativa media
-0.01a-0.10 Correlacion negativa débil

0.00 No existe correlacion

0.01a0.10 Correlacion positiva débil
0.1120.50 Correlacion positiva media
0.51a0.75 Correlacion positiva considerable
0.76 2 0.90 Correlacion positiva muy fuerte
0.91a1.00 Correlacion positiva perfecta

Nota. Elaborado en base a lo expuestos por (Hernandez & Fernandez, 1998).
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Figura 1

Tipos de correlaciones
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Nota. Elaborado en base a lo expuestos por (Mondragén, 2014)
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I11. RESULTADOS.

3.1 Correlacion entre el reclutamiento y seleccion personal y la satisfaccion
laboral de los colaboradores de la Empresa Halcones Security Company
S.AC.

Tabla 3

Relacidn entre el reclutamiento y seleccion personal y la satisfaccion laboral de

los colaboradores de la Empresa Halcones Security Company S.A.C.

Reclutamiento y Satisfaccion
seleccion de personal laboral
) Coeficiente de .
Reclutamiento » 1,000 413
» correlacion
y seleccion de _ ;
Sig. (bilateral) . ,014
personal
N 35 35
Coeficiente de .
. . ., 413 1,000
Satisfaccion correlacion
laboral Sig. (bilateral) ,014
N 35 35

Nota. La correlacion es significativa en el nivel 0,05 (bilateral).

La tabla 2 muestra la relacion entre el reclutamiento y seleccion personal y la
satisfaccion laboral de los colaboradores de la Empresa Halcones Security
Company S.A.C. Demostrando una correspondencia positiva media con un
rs=0.413 (rs es Coeficiente de correlacion de Spearman mas adelante); en ese
sentido es preciso indicar que teniendo en cuenta el coeficiente de determinacion
solo el 17.06% de la satisfaccion laboral del personal de la empresa es por el
reclutamiento y seleccion personal llevada a cabo durante la atraccion del talento

humano.

Nota. Ver explicacion tedrica en el anélisis de datos.
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3.2 Correlacion entre desempefio laboral y satisfaccién laboral de los

colaboradores de la Empresa Halcones Security Company S.A.C.

Tabla 4

Relacion entre el desempefio laboral y la satisfaccion laboral de los

colaboradores de la Empresa Halcones Security Company S.A.C.

Satisfaccion

Desempefio
laboral
Coeficiente de .
L 1,000 379
correlacion
Desempefio ) )
Sig. (bilateral) . ,025
N 35 35
Coeficiente de .
. . ., 379 1,000
Satisfaccion correlacion
laboral Sig. (bilateral) ,025
N 35 35

Nota. La correlacion es significativa en el nivel 0,05 (bilateral).

La tabla 3 muestra la relacion entre el desempefio laboral y la satisfaccién laboral
de los colaboradores de la Empresa Halcones Security Company S.A.C.
Demostrando una correspondencia positiva media con un rs=0.379 (rs es
Coeficiente de correlacion de Spearman); en ese sentido es preciso indicar que
teniendo en cuenta el coeficiente de determinacion solo el 14.36% de la
satisfaccion laboral del personal de la empresa es por el desempefio laboral de sus

comparieros de trabajo.

Nota. Ver explicacion tedrica en el andlisis de datos
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3.3 Correlacion entre la motivacién y la satisfaccion laboral de los colaboradores
de la Empresa Halcones Security Company S.A.C.

Tabla 5
Relacion entre la motivacion y la satisfaccion laboral de los colaboradores de la

Empresa Halcones Security Company S.A.C.

Motivacion Satisfaccion laboral

Coeficiente de

*%

» 1,000 ,544
- correlacion
Motivacion _ i
Sig. (bilateral) . ,001
N 35 35
Coeficiente de -
. . . 044 1,000
Satisfaccion correlacion
laboral Sig. (bilateral) ,001
N 35 35

Nota. La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

La tabla 4 muestra la relacion entre la motivacion y satisfaccion laboral de los
colaboradores de la Empresa Halcones Security Company S.A.C. Demostrando
una correspondencia positiva considerable con un rs=0.544 (rs es Coeficiente de
correlacion de Spearman); en ese sentido es preciso indicar que teniendo en cuenta
el coeficiente de determinacion el 29.6% de la satisfaccion laboral del personal de

la empresa es la motivacién de los compafieros de trabajo.

Nota. Ver explicacion tedrica en el anélisis de datos
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3.4 Correlacion de la gestion del talento humano y satisfaccion laboral de los
colaboradores de la Empresa Halcones Security Company S.A.C. en la
ciudad de Chachapoyas, 2021

Tabla 6

Relacion de la gestion del talento humano y satisfaccion laboral de los
colaboradores de la Empresa Halcones Security Company S.A.C. en la ciudad de
Chachapoyas, 2021

Gestion del talento Satisfaccion
humano laboral
Coeficiente de -
Gestion del » 1,000 ,529
correlacion
talento _ i
Sig. (bilateral) . ,001
humano
N 35 35
Coeficiente de »
. . » ,529 1,000
Satisfaccion correlacion
laboral Sig. (bilateral) ,001
N 35 35

Nota. La correlacion es significativa en el nivel 0,05 (bilateral).

La tabla 5 muestra la relacion entre la gestion del talento humano y satisfaccion
laboral de los colaboradores de la Empresa Halcones Security Company S.A.C.
Demostrando una correspondencia positiva considerable con un rs=0.529); en ese
sentido es preciso indicar que teniendo en cuenta el coeficiente de determinacion
el 27.98% de la satisfaccion laboral del personal de la empresa es por la gestion

del talento humano llevado a cabo.
Nota. Ver explicacion tedrica en el anélisis de datos

3.4.1 Prueba de hipotesis
a) Formulacion de hipotesis

HO: No existe relacidn positiva significativa entre gestion del talento

humano y la satisfaccion laboral de los colaboradores de la empresa
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b)

Halcones Security Company S.A.C. de la ciudad de chachapoyas,
2021.

H1: Existe relacion positiva significativa entre gestion del talento
humano y la satisfaccion laboral de los colaboradores de la empresa

Halcones Security Company S.A.C. de la ciudad de chachapoyas, 2021
Nivel de significancia

a=0.05 (5%).

Decision

Dados los resultados del valor sig. (valor critico observado) de 0.01<
0.05 para el coeficiente de correlacion de Spearman, rechazamos HO;
por lo tanto, es preciso indicar una relacién entre la gestion del talento
y la satisfaccion laboral entre Halcones Security Firma S.A.C. con un

95% de confianza. En ese contexto se puede afirmar una correlacion

positiva significativa.
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DISCUSION

La gestion del talento humano se ha convertido en un pilar fundamental para la
satisfaccion de los colaboradores de una organizacién, hecho que ha impulsado la
investigacion en diversos contextos y enfoques, encontrando diversos resultados

con sus propias caracteristicas; como lo descrito por:

Flores, J (2018) mediante su investigacion acerca del impacto de la cultura
organizacional al gestionar el talento humano en las pymes de Ecuador, demostrd
una correspondencia significativa entre la cultura organizacional y la gestion del
talento humano sobre todo en la experiencia laboral. Ademas, concluyé que las
empresas en mayor medida contratan un nuevo colaborador por su motivacion,
dejando de lado la experiencia laboral. Considerando estos resultados se puede
evidenciar similitud en ambos estudios ya que la correspondencia de la gestion del
talento humano con el desempefio laboral de los colaboradores reflejé un
coeficiente de rs= 0.750 (anexo 5), demostrando una relacion directa por lo que
cuanto mejor sea la gestion del talento humano sera mejor el desempefio del
personal. Asi mismo es preciso indicar que la motivacion es una de las
caracteristicas que mas resaltan para un buen desempefio laboral, confirmando la

importancia de mantener un buen clima y cultura organizacional.

Para Nufiez, C & Brochero, M (2019) en su tesis respecto al talento humano como
eje fundamental del desarrollo organizacional de las empresas, demostré una
correspondencia directa entre las variables desarrollo organizacional y talento
humano, por lo que considerd que existe una sana competencia dentro del mercado
en el que interactian. Concluyeron que la principal herramienta para la
competitividad de las empresas son el desarrollo de capacidades de sus
colaboradores. Lo expuesto por Nufiez, C & Brochero, M, tienen una discrepancia
con los que se evidenciaron en la presente, considerando que se logré determinar
una correspondencia de 0.249 (anexo 5) mostrando que solo el 6.2% del desarrollo
del personal es gracias a una eficiente gestion del personal en la compaiiia. Si bien
es cierto la empresa no se enfoca mucho en el fortalecimiento de capacidades de
sus colaboradores, no podemos dejar de mencionar la importancia que esto tiene

para la competitividad empresarial.
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Macias, M et al. (2020) en su investigacion concerniente al talento humano y la
satisfaccion laboral en una empresa de construccion civil, sostuvieron que se han
evidenciado falencias en los la metodologia para gestionar el talento humano,
principalmente en la falta de estrategias de motivacion. Los resultados son
totalmente distintos, considerando que la motivacion de los colaboradores en la
empresa evaluada fue una de las dimensiones que mejor resultado tuvo, siendo
otras las deficiencias en la gestion del talento humano, dentro de los cuales
tenemos la interrelacion de los colaboradores con los lideres, el clima laboral y la

implementacion de politicas administrativas.

Olivera, E (2018) con su tesis gestion del talento humano como instrumento de
cambio para la integracion del personal de la agencia de constructores del BCP,
evidencid que la incorporaciéon de un nuevo talento no es tomada en cuenta de
manera adecuada, porque consideran que en la empresa no existen equipos sino
grupos y la falta de informacion de los nuevos les hace cometer muchos
desaciertos. En ese contexto se evidencia diferencias en los resultados,
considerando que la correspondencia entre la gestién del talento humano y el
reclutamiento y seleccion del personal en la empresa evaluada fue positiva
considerable con un rs=0.676, lo que indica una planificacion de estrategias para

atraer y retener a los mejores talentos en la empresa.

Landeo, V (2019) en la investigacion respecto a la estrategia organizacional y
gestion del talento humano en los colaboradores de la compafiia saga-Huancayo,
describen una correlacion significativa entre las variables siendo r=0.737 y
p<0.05. También concluyd que existe una correspondencia positiva en funcion a
la atraccién del personal y las estrategias implementadas para el desarrollo de la
empresa con un r=0.632 y p<0.05. También demostré que existio correspondencia
tanto del desarrollo de la empresa, los incentivos otorgados y las estrategias

manejadas por la compafiia con un r=0.550 y p<0.05.

Victorio, E (2018) a través de su investigacion de satisfaccion y clima
organizacional del personal de principales compafiias aseguradoras de lima,
obtuvo que existi0 una correspondencia demostrativa entre las variables
investigadas. Los resultados expuestos se diferencias de los encontrados en el

presente estudio, si tenemos en cuenta que la correlacion entre el clima laboral y

35



satisfaccion de los colaboradores fue positiva media rs=0.272 indicando solo una
incidencia del 7%. evidenciando una necesidad latente de la empresa por mejorar

el clima laboral del personal.

Sambrano, M (2017) en su investigacion acerca de los elementos que influyen en
la gestion del talento humano de las mypes de Chachapoyas, encontré que los
principales factores que influyen de manera directa son la compensacion, la
interrelacién, motivacién y comunicacion. Concluyé que gran parte de las
organizaciones evaluadas no consideran como importante la gestion del personal,
puesto que priorizan otras actividades comunes; también indican que existio
deficiencias en la atraccion de los nuevos colaboradores. Si consideramos las
afirmaciones previamente descritas, es preciso indicar similitud con los
encontrados en el estudio, siendo principalmente en las caracteristicas
motivacionales y la interrelacion de los colaboradores. Encontrandose algunas
caracteristicas distintas como la atraccién del talento humano, que resultd

significativo para la empresa evaluada.

Los resultados expuestos en la tesis de Siccha, E (2019) y Bacalla, M (2019)
quienes encontraron una correspondencia demostrativa del desempefio de los
colaboradores y la gestion del personal desarrollada en las empresas estudiadas.
Estos datos confirman las conclusiones expuestas en el presente informe ya que
también se evidencio un nivel significativo de correspondencia entre las variables
propuestas; por tanto, cuanto mejor sea el manejo de la gestion del talento humano
serda mejor el desempefio laboral. En ese sentido cuanto mejor sea la gestion del
talento humano de la organizacién sera mejor el desempefio de los colaboradores

de la organizacion.

Por lo expuesto en los parrafos precedentes y segln la prueba de hipdtesis
realizada en el estudio se logré demostrar una relacion positiva significativa entre
gestion del talento humano y la satisfaccion laboral de los colaboradores de la
empresa Halcones Security Company S.A.C. de la ciudad de Chachapoyas, 2021,
teniendo en cuenta los valores encontrados en el analisis de 0.01< 0.05 en un 95%
de confianza. En ese contexto la organizacion maneja estratégicamente la gestion

del talento humano, pero seria importante mejorar algunas caracteristicas para un
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mejor funcionamiento en su gestion como mejorar las condiciones de trabajo y los

beneficios laborales.

V. CONCLUSIONES

La relacion entre el reclutamiento y seleccion personal y la satisfaccion
laboral de los colaboradores de la Empresa Halcones Security Company
S.A.C. fue positiva media con un rs=0.413, demostrando que cuanto mejor
sea el estilo de reclutamiento y seleccion de personal en la entidad, serd mejor

la satisfaccion del personal que labora.

La relacion entre el desempefio laboral y la satisfaccion laboral de los
colaboradores de la Empresa Halcones Security Company S.A.C. fue positiva
media con un rs=0.379, demostrando que cuanto mejor sea el nivel de
desempefio del personal, habra mayores niveles de satisfaccion dentro de la

organizacion.

La relacion entre la motivacion y satisfaccion laboral de los colaboradores de
la Empresa Halcones Security Company S.A.C. fue positiva considerable con
un rs=0.544, fue la dimension mejor valorada por los colaboradores,
indicando que cuanto mejor motivados se encuentren, sera mejor la

satisfaccion de los mismos.

La relacion entre la gestion del talento humano y satisfaccion laboral de los
colaboradores de la Empresa Halcones Security Company S.A.C. fue positiva
considerable con un rs=0.529, demostrando que una mejor gestion del talento

humano permitira tener colaboradores mas satisfechos.
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VI.

RECOMENDACIONES

Se sugiere a la Empresa Halcones Security Company S.A.C. desarrollar un
plan de atraccion y seleccion del talento humano, detallando de manera
especifica el perfil del puesto con el objetivo de tener a los mejores talentos
en la organizacion, que permitiria tener un mejor desempefio y con ello

mejores resultados.

Se sugiere a la Empresa Halcones Security Company S.A.C. buscar
herramientas y estrategias necesarias para evaluar la capacidad productiva de
sus colaboradores, usando la supervision de parte del jefe de grupo, a partir
del cual se pueda plantear un plan de fortalecimiento de capacidades en las
areas y funciones con un bajo nivel. Estas acciones permitirdn generar una

mejor calidad de vida laboral y con ello una mejor satisfaccién laboral.

Se recomienda a los directivos de la empresa Empresa Halcones Security
Company S.A.C., manejar un liderazgo participativo para que sus
colaboradores sean participes de la toma de decisiones, en las reuniones
semanales pedir la participacion de la mayoria de trabajadores frente a
diversos situaciones que se presentan, y con ello hacer que se sientan mas
participes la compafiia; lo que permitiria estar motivados y con ello mejorar

la satisfaccion laboral.

Se recomienda a la Empresa Halcones Security Company S.A.C., utilizar los
resultados de la presente investigacion para desarrollar un plan de gestién del
talento humano definiendo lo que queremos mejorar, analizar al personal,
medir su rendimiento, asegurar que siempre estaran capacitados, para que esto
permita atraer y retener a los mejores talentos, a la vez que permita mejorar
el nivel de las condiciones laborales, asi como incrementar los beneficios
laborales y la implementacion de las politicas gerenciales; con el proposito
de incrementar el nivel de motivacion proyectando colaboradores mas

satisfechos.
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Anexo 1

ANEXQOS

Operacionalizacion de la variable: Gestion del Talento Humano

Definicion conceptual

Definicion operacional

Dimensiones

Indicadores

Técnica/
Instrumentos

Escala

Conjunto de politicas y
practicas necesarias para
dirigir cargos gerenciales
relacionados con personas
0 recursos; poniendo en
practica  procesos  de
reclutamiento y seleccién,
capacitacion, motivacion y
evaluacion de desempefio
(Chiavenato, 2009).

La gestion del talento
humano es la capacidad
del lider de la
organizacion para atraer
y retener a los mejores
talentos para la
organizacion en funcion a
su motivacion,
desempefio y el manejo
de un buen clima laboral.
La variable sera evaluada

a  través de las
dimensiones e
indicadores  propuestos
en la matriz de

operacionalizacion  de
variables

Clima laboral

Ambiente laboral

Satisfaccioén laboral

Ausentismo

Rotacion del personal

Motivaciones

Reconocimientos

Crecimiento laboral

Incentivos

Auto realizacién

Rendimiento progresivo

(IjE(\e/IaIuamon Aumento de productividad
~ Respaldo
desempefio Oportunidades de mejora
Método de trabajo

Reclutamiento
y seleccion
del personal

Automatizacion de tareas

Filtros avanzados

Candidatos idéneos

Encuesta/Cuestionario

Ordinal-Likert

Nota. Adaptado de Olivera (2018).
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Anexo 2

Operacionalizacion de la variable: Satisfaccion Laboral

Definicion conceptual Definicion operacional | Dimensiones Indicadores Técnica/ Escala
Instrumentos
Segin  Morillo  (2006) Condiciones Condiciones fisicas
citado por Gamboa (2010), de trabajo Condiciones materiales
Iiistfggigonf;?/%?;%llss Ig La satisfaccion laboral | Beneficios Senefluos !aborales
persp . hace referencia al estado — emuneraciones
desfa_vorable que tienen los emocional gel | Politicas Estabilidad
trabaj_adores sobres SU | <olaborador respecto a la adm|n_|strat|vas Justicia I_aboral
trabajo expresado a traves | : Relaciones Oportunidades
del grado de concordancia calidad de  vida que i pa
grado s | €Xperimenta el personal sociales Companerismo

que  existe egtre Ias dentro de la | Desarrollo Participacién activa - /Cuestionario | Ordinal-Lik
expectativas e as organizacion. La variable | personal Capacitacion ncuesta/Cuestionario | Ordinal-Likert

personas con respecto a las
condiciones del trabajo, las
recompensas que este le
ofrece, las politicas de la
organizacion, las
relaciones, el desarrollo
personal, el desempefio y
el  cumplimiento  de
objetivos.

sera evaluada a través de

las dimensiones e
indicadores  propuestos
en la  matriz de

operacionalizacion  de
variables

Desempefio de
tareas

Eficiencia y eficacia

Cumplimiento de
objetivos

Cumplimiento
de objetivos

Comunicacién ascendente

Valoracion

Fuente. Adaptado de Victorio (2018)
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Anexo 3

Instrumento de recoleccion de datos

Estimado colaborador el presente instrumento tiene por finalidad recabar informacion con
el objetivo de determinar la relacion de la gestion del talento humano y satisfaccién
laboral de los colaboradores de la Empresa Halcones Security Company S.A.C. en la
ciudad de Chachapoyas, Amazonas-Peru, 2021; por lo que debe ser llenado con las

consideraciones del caso. Ademas, es importante precisar que la informacion sera

CUESTIONARIO DE GESTION DEL TALENTO HUMANO

utilizada unicamente con fines de investigacion.

Le agradecemos leer cada uno de los enunciados y marcar con una (X), la alternativa que

usted considere.

1 = Totalmente Desacuerdo.

2 = Desacuerdo.

3 = Indeciso.
4 = Acuerdo.

5 = Totalmente Acuerdo.

N° CLIMA LABORAL

1 | Existe un buen ambiente laboral en la organizacion

2 | Lacultura organizacional de la empresa es adecuada

3 | Me siento orgulloso de trabajar dentro de la organizacién

4 | Estoy satisfecho con las funciones que realizo dentro de la
organizacion

5 | Existe un nivel de ausentismo considerable en la organizacién

6 | Los colaboradores continuamente no registran su asistencia en
el centro de labores

7 | Frecuentemente los colaboradores renuncian a la organizacion

8 | Se evidencia una rotacién de personal frecuente en la
organizacion

N° MOTIVACION

9 | Reconocen el desarrollo de mis laborales en la organizacién

10 | El jefe directo reconoce mis labores como importantes para la
organizacion

11 | Estar laborando en la organizacion contribuye a mi crecimiento
laboral

12 | Considero que las funciones que realizo contribuyen a mi
crecimiento laboral

13 | Losincentivos que otorga la organizacion son satisfactorios para
mi

14 | Considero que los incentivos me motivan a desarrollar mejor
mis funciones

15 | Me siento satisfecho con el puesto que tengo en la organizacion
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16 | La organizacion brinda una calidad de vida laboral a todos los
colaboradores

N° DESEMPENO

17 | La organizacion ha contribuido a mi rendimiento progresivo
desde que ingrese

18 | La organizacion promueve el aporte de todos los colaboradores

19 | El desempefio del personal ayuda al aumento de la
productividad

20 | Considero que la distribucién de funciones ha permitido
aumentar la productividad de los colaboradores

21 | Respaldo las gestiones realizadas por los directivos en base al
talento humano

22 | Se evidencia un incremento importante en la eficiencia de los
colaboradores al desarrollar sus funciones

23 | Las funciones que realizo me permiten afrontar los retos
laborales del dia a dia de forma eficiente

N° RECLUTAMIENTO Y SELECCION DE PERSONAL

24 | El método de trabajo que se ha implementado es el adecuado
para reclutar los colaboradores

25 | El método de trabajo implementado permite uniformizar las
funciones reclutamiento de los colaborados

26 | Se ha implementado mecanismos para la seleccion del personal,
la automatizacion mediante las tecnologias de informacion y
comunicacion

27 | La seleccion del personal es segura y en base al cumplimiento
de la normativa interna

28 | Los filtros para la seleccion del personal son eficientes (reviso
de cv, verificacion de referencias, entrevistas, etc)

29 | Considero que el proceso para la seleccion del personal permite
atraer a los mejores candidatos

30 | En la seleccion del personal se obtienen los candidatos

adecuados con el perfil que requiere cada puesto

iGracias por su cooperacion j
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CUESTIONARIO DE SATISFACCION LABORAL

Estimado colaborador el presente instrumento tiene por finalidad recabar informacion con
el objetivo de determinar la relacion de la gestion del talento humano y satisfaccion
laboral de los colaboradores de la Empresa Halcones Security Company S.A.C. en la
ciudad de Chachapoyas, Amazonas-Perd, 2021; por lo que debe ser llenado con las
consideraciones del caso. Ademas, es importante precisar que la informacion sera
utilizada unicamente con fines de investigacion.

Le agradecemos leer cada uno de los enunciados y marcar con una (X), la alternativa que
usted considere.

1 = Totalmente Desacuerdo.

2 = Desacuerdo.

3 = Indeciso.
4 = Acuerdo.
5 = Totalmente Acuerdo.
N° CONDICIONES DE TRABAJO 5413|121

1 | Las condiciones fisicas o materiales del trabajo facilitan la

realizacién de mis labores

2 | El ambiente en donde laboro es confortable

3 | La comodidad que ofrece el ambiente laboral de mi trabajo es

ideal para mi

4 | El &rea en donde realizo mis labores me permite trabajar
eficientemente

N° BENEFICIOS LABORALES 514(13|2]|1
5 | Existe las comodidades en la organizacién para un buen

desempefio diario

Considera que su sueldo esta acorde a las actividades que realiza

Se siente satisfecho con su sueldo

| N O

Siento que mi sueldo es bastante aceptable

9 | Mi trabajo permite cubrir mis expectativas econémicas

N° POLITICAS ADMINISTRATIVAS 514321
10 | Siento que doy mas de lo que recibo de la empresa

11 | Siento que con las funciones asignadas me estan explotando

12 | El horario de trabajo no es el adecuado para mi
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13

Cuando laboro fuera de mi horario de trabajo no me reconocen

justamente

NO

RELACIONES SOCIALES

14

El ambiente laboral creado por mis comparieros es el ideal para

desempefiar mis funciones

15

Me agrada trabajar con mis compafieros

16

Prefiero tomar distancia de los trabajadores de la organizacion

NO

DESARROLLO PERSONAL

17

Siento que las labores que realizo estan en base a mi experiencia

18

Las funciones que realizo me permiten desarrollarme

personalmente

19

Es satisfactorio para mi desarrollar las actividades que me han
sido encargados

20

Me siento feliz con los resultados que alcanzo mediante la

realizacién de mis funciones

21 | Cuando realizo mis labores me siento bien conmigo mismo
N° DESEMPENO DE TAREAS
22 | Las labores que realizo son tan importantes como los que

desarrollan otros colaboradores

23

Me siento parte importante de la organizacion

24

Siento que las labores que desarrollo no es muy util para la

organizacion

25 | Me aburro cuando realizo desempefio mis funciones

26 | Me siento a gusto desarrollando mis funciones

N° RELACION CON LA AUTORIDAD

27 | Mi jefe mantiene una buena relacion con todos los

colaboradores

28

Es grata la disposicion de mi jefe cuando le solicito alguna

documentacion sobre mis labores

29

Llevarme bien con mi jefe beneficia a la calidad de vida laboral

30

Mi jefe valora mi trabajo y el esfuerzo que realizo para

cumplirlos

iGracias por su cooperacion j
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Anexo 4
Prueba de normalidad
La normalidad de los datos fue probado a través de Shapiro-Wilk, considerando que fue

una muestra menor a 50 individuos.

a) Formulacion de la hipotesis:

HO: La investigacion se ajusta a una distribucion normal
H1: La investigacion no se ajusta a una distribucién normal

b) Nivel de significancia
o= 0,05 (5%)
c) Criterio de decision
Si p< 0.05 rechazamos la HO y aceptamos la H1
Si p> 0.05 aceptamos la HO y rechazamos H1
d) Estadistico de prueba

Shapiro-Wilk
Estadistico gl Sig.
GESTION DEL TALENTO ,937 35 ,044
HUMANO
SATISFACCION LABORAL ,816 35 ,000

Nota. Correccion de significacion de Lilliefors

e) Decisiony conclusion
Considerando que p1=0.044 y p2=0.000 , se encuentra dentro del criterio p< 0.05;
entonces rechazamos la hipotesis nula y aceptamos la hipétesis alterna. Entonces es
preciso indicar que la investigacion no se ajusta a una distribucién normal, por tanto

hicimos uso del coeficiente de correlacion de Spearma
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Anexo 5

Relacion entre variables y dimensiones de estudio

Gestién

. . Reclutamiento y Condicion . . Politicas Relacio Desarrol ~  Relacion . .
Clima  Motivac Desemp L del Beneficios L Desempen Satisfaccion
- o seleccion de es de administ nes lo con las
laboral ion efio talento - laborales . . o0 de tareas . laboral
personal h trabajo rativas  sociales personal autoridades
umano
Coeficiente
de 1,000 272 -,055 ,031 ,458™ ,262 -,073 ,302 ,210 ,049 457 ,107 272
Clima correlacién
laboral =l 114 753 859 006 129 677 078 226 780 006 540 115
(bllateral) 1 1 i) i) ’ il il il i) il il il
N 35 35 35 35 35 35 35 35 35 35 35 35 35
Coeficiente
de 272 1,000 ,550™ 421" ,818™ ,607™ ,278 ,092 ,289 ,263 ,204 ,015 ,544™
Motivaci6 correlacién
7 -
S'g‘ 114 ,001 ,012 ,000 ,000 ,106 ,601 ,092 127 ,241 ,932 ,001
(bilateral)
N 35 35 35 35 35 35 35 35 35 35 35 35 35
Coeficiente
de -,055 ,550™ 1,000 ,693™" ,750™ ,488™ -,008 ,006 ,205 ,296 -,060 ,138 379"
Desempefi correlacién
9 :
S'g' ,753 ,001 ,000 ,000 ,003 ,962 ,973 ,237 ,084 ,733 ,430 ,025
(bilateral)
N 35 35 35 35 35 35 35 35 35 35 35 35 35
_ Coeficiente
Reclutami  de ,031 421" ,693™ 1,000 676" 476" -,101 ,192 ,144 ,290 ,201 ,297 413"
entoy correlacion
seleccion Si
de t;QI 859 012 000 ,000 004 563 270 409 091 248 084 014
personal (bilateral)
N 35 35 35 35 35 35 35 35 35 35 35 35 35
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Gestion
del
talento
humano

Condicion
es de
trabajo

Beneficios
laborales

Politicas
administra
tivas

Relacione
s sociales

Desarrollo
personal

Coeficiente
de
correlacion

Sig.
(bilateral)
N
Coeficiente

de
correlacién

Sig.
(bilateral)
N
Coeficiente

de
correlacién

Sig.
(bilateral)
N

Coeficiente
de
correlacién

Sig.
(bilateral)
N
Coeficiente
de
correlacién
Sig.
(bilateral)
N
Coeficiente

de
correlacién

,458™

,006
35

,262

,129
35

-,073

677
35

,302

,078

35

,210

,226

35

,049

,818™

,000
35

607"

,000
35

278

,106
35

,092

,601

35

,289

,092

35

,263

,750™

,000
35

,488™

,003
35

-,008

,962
35

,006

973

35

,205

,237

35

,296

,676™

,000
35

476"

,004
35

-,101

,563
35

,192

,270

35

144

,409

35

,290

1,000

35

,630™

,000
35

,052

,768
35

,204

,239

35

241

,163

35

,249

,630™

,000
35

1,000

35

234

,176
35

,178

,307

35

,601™

,000

35

,592"™

51

,052

,768
35

,234

,176
35

1,000

35

-,364"

,031

35

,169

,332

35

,155

,204

,239
35

,178

,307
35

-,364"

,031
35

1,000

35

-,026

,883

35

,041

,241

,163
35

,601"

,000
35

,169

,332
35

-,026

,883

35

1,000

35

,798™

,249

,150
35

,592™

,000
35

,155

375
35

,041

817

35

,798™

,000

35

1,000

,263

127
35

,295

,085
35

-,261

,129
35

,605™

,000

35

,238

,169

35

,313

,142

417

35

,270

117

35

-,203

,242

35

,257

,135

35

,181

,297

35

,491™

,529™

,001
35

7757

,000
35

,252

,145
35

415"

,013

35

,628™

,000

35

757"



Desempef
0 de tareas

Relacién
con las
autoridade
S

Satisfacci
on
laboral

Sig.
(bilateral)
N
Coeficiente
de
correlacion
Sig.
(bilateral)
N
Coeficiente
de
correlacién
Sig.
(bilateral)
N
Coeficiente

de
correlacién

Sig.
(bilateral)
N

,780

35

457"

,006

35

,107

,540
35

272

,115
35

127

35

,204

,241

35

,015

,932
35

544"

,001
35

,084 ,091 ,150
35 35 35
-,060 ,201 ,263
133 ,248 127
35 35 35
,138 ,297 ,142
/430 ,084 417
35 35 35
379" 413" 529"
,025 ,014 ,001
35 35 35

,000

35

,295

,085

35

,270

,117

35

7757

,000
35

,375

35

-,261

,129

35

-,203

242
35

,252

,145
35

,817

35

,605™

,000

35

,257

,135
35

415"

,013
35

,000

35

,238

,169

35

,181

,297
35

,628™

,000
35

,068
35 35
,313 1,000
,068
35 35
,491™ 411"
,003 ,014
35 35
757 ,525™
,000 ,001
35 35

,003

35

4117

,014

35

1,000

35

,516™

,001
35

,000

35

525

,001

35

,516™

,001
35

1,000

35
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