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                                                     RESUMEN 

 

Esta investigación tiene como objetivo principal determinar la relación 

que existe entre la gestión del talento humano y la satisfacción laboral, en la 

empresa Mega Pesca S.A. en el año 2021. 

La presente investigación es de tipo básica, de diseño no experimental, 

cuya metodología de investigación es correlacional, en ese sentido su alcance 

está direccionado a conocer la relación que existe entre la variable independiente 

denominada, gestión del talento humano, con la variable dependiente 

denominada, satisfacción laboral. 

La investigación se aplicó con una encuesta virtual a 58 trabajadores que 

laboran en la empresa Mega Pesca S.A. 

Para el sustento de la parte teórica se consultó diferentes fuentes 

bibliográficas y para el trabajo de campo se aplicaron encuestas en la muestra 

escogida para poblaciones finitas, inmediatamente se analizaron los datos 

obtenidos y se procesaron con la prueba estadística denominada chi cuadrado. 

Estos procesos mencionados confirman que, mientras más se desarrolle 

una adecuada gestión del talento humano en la empresa, más satisfacción laboral 

percibirá el trabajador en su centro laboral. 

Finalmente, la investigación concluye que sí existe una relación entre la 

gestión del talento humano y la satisfacción laboral en la empresa Mega Pesca 

S.A. en el año 2021. 

 

Palabras Claves: 

Satisfacción laboral, gestión del talento humano, competitividad, 

diferenciación, compromiso, capacitación, remuneración  
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                                                         ABSTRACT 

The main objective of this research is to determine the relationship that 

exists between the management of human talent and job satisfaction in the 

company Mega Pesca S.A. in the year 2021. 

This research is of a basic type, of non-experimental design, whose 

research methodology is correlational, in that sense its scope, is aimed at 

knowing the relationship that exists between the independent variable called, 

management of human talent, with the dependent variable called, work 

satisfaction. 

The research was applied with a virtual survey of 58 workers who work 

in the company Mega Pesca S.A. To support the theoretical part, different 

bibliographic sources were consulted and for field work, surveys were applied 

in the sample chosen for finite populations, the data obtained were immediately 

analyzed and processed with the statistical test called chi square. These 

aforementioned processes confirm that the more an adequate management of 

human talent is developed in the company, the more job satisfaction the worker 

will perceive in their work. 

To support the theoretical part, different bibliographic sources were 

consulted and for field work, surveys were applied in the sample chosen for finite 

populations, the data obtained were immediately analyzed and processed with 

the statistical test called chi square. These aforementioned processes confirm that 

the more an adequate management of human talent is developed in the company, 

the more job satisfaction the worker will perceive in their work. In this sense, 

the research leads us to the final conclusion that consists of identifying and 

confirming the relationship that exists between the management of human talent 

and job satisfaction, in the company Mega Pesca S.A. in the year 2021. 

Keywords: 

Job satisfaction, human talent, management, competitiveness, differentiation, 

commitment, training, remunerati
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                                                 Introducción  

 

La investigación se basa en la relación que existe entre la gestión del 

talento humano y la satisfacción laboral en la empresa Mega Pesca S.A. en el 

año 2021, en ese sentido, se busca resaltar la relación de ambas variables, así 

mismo, se desea también destacar el desarrollo de la gestión del talento humano 

en la empresa Mega Pesca S.A. y conocer la percepción de la satisfacción laboral 

de los trabajadores en la empresa.  

El primer capítulo se titula, planteamiento del problema, el cuál tiene en 

su contenido la descripción y formulación del problema; la justificación y los 

objetivos de la investigación.  

El segundo capítulo lleva el nombre de marco teórico donde se tiene en 

cuenta los antecedentes de la investigación, las bases teóricas de las variables en 

estudio y las definiciones operacionales. 

El tercer capítulo se denomina, metodología de la investigación, donde 

se ha desarrollado el tipo, diseño y nivel de investigación, así como también se 

tiene en cuenta la población y la muestra para llevar a cabo la investigación. 

El cuarto capítulo se designa, análisis e interpretación de resultados, 

donde se desarrolla los puntos de presentación de los resultados del trabajo de 

campo a través de tablas y gráficos con sus respectivos análisis de lo observado, 

finalmente se elabora las conclusiones y sugerencias correspondientes a la 

investigación. 
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Capítulo I 

 

Planteamiento del Problema  

 

1.1. Descripción del problema 

 

 En un mundo más globalizado, la concepción del empleo y sus respectivos 

beneficios se han ido desarrollando a través del tiempo, donde el beneficio social 

y remunerativo ha ido moderándose gradualmente hacia el bienestar y la 

satisfacción del trabajador, sin embargo esta visión muchas veces se ha visto 

afectada por diferentes causas en América Latina, como lo son, la falta de 

reconocimiento, el equilibrio en el salario justo, los trabajos rutinarios sin retos, 

el clima laboral tenso, la inestabilidad y la falta de participación responsable de 

los jefes inmediatos, generando un gran problema en la satisfacción laboral que 

perciben los trabajadores. 

 En esta misma línea, el Perú no es la excepción, debido a que las empresas 

generalmente buscan minimizar costos en relación a la contratación de 

trabajadores, olvidando muchas veces, el bienestar y la satisfacción laboral que 

perciben  los trabajadores, en ese sentido, Alejandro Cuesta (2018) de la 

Universidad Javeriana de Colombia, confirman que, “el Perú en los últimos 10 

años se ha ubicado en un nivel de satisfacción laboral por debajo de la media en 

relación a los demás países de América Latina”, esta realidad se ha agravado más 

durante este tiempo de pandemia en el Perú, debido a que muchas personas han 

perdido el empleo, a otros trabajadores se les ha reducido las horas de trabajo, y 

en otros casos, el valor remunerativo “hora-hombre” ha disminuido, es por ello 

que bajo este contexto nacional, el Instituto Peruano de Economía (2021) afirma 

que, “durante el segundo trimestre del año 2020 se han perdido 6 millones de 

empleos y la población ocupada se redujo en 39.6%”, en ese sentido, en el Perú, 

las personas están dispuestas a obtener cualquier tipo de trabajo en empresas que 

ofrecen bienes tangibles o intangibles al consumidor nacional o al extranjero 

(empresas exportadoras). 
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En relación a lo mencionado, el autor Carlos Palomares (2020) de la 

universidad San Ignacio de Loyola menciona que, “el nivel de satisfacción laboral 

en el Perú se caracteriza por emociones negativas debido al miedo de contagiarse 

por el virus, en ese sentido, muchas personas continúan laborando por la necesidad 

económica, para generar ingresos extras y el miedo a perder sus puestos de trabajo, 

sobreponiéndose a la comodidad, bienestar, salud o satisfacción laboral del 

mismo”, en esta misma línea, los índices de desempleo, la inestabilidad laboral e 

insatisfacción laboral cada vez son más altos durante esta pandemia, que va 

azotando al país desde el año 2020, sin embargo, también han existido empresas 

responsables que han equilibrado la satisfacción laboral de su personal a través de 

una correcta  gestión del talento humano, debido a que no se acogieron a una 

suspensión perfecta, ya que la propuesta del Estado Peruano respecto al tema tenía 

muchos inconvenientes que afectan a los trabajadores, estas empresas 

responsables además, han seguido distribuyendo una remuneración considerable 

a sus trabajadores, evitando así el aumento del desempleo, estas acciones han 

generado un vínculo más fuerte entre los trabajadores y la empresa.  

 

Delimitaciones de la investigación 

 

Delimitación espacial 

Esta investigación está comprendida en la localidad de la región de Tacna, 

provincia de Tacna, con la información de la empresa Mega Pesca S.A, en el año 

2021. 

Delimitación temporal 

Esta investigación se ha efectuado en el mes de agosto del 2021, donde está 

presente todo el personal de la empresa Mega Pesca S.A.  
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1.2. Formulación del problema. 

 

1.2.1. Formulación del Problema General 

 

¿Cuál es la relación que existe entre la gestión del talento humano y 

la satisfacción laboral, en la empresa Mega Pesca S.A. en el año 

2021? 

 

1.2.2. Formulación de los Problemas Específicos 

 

 ¿Cuál es la relación que existe entre la gestión del talento humano 

y el desarrollo del trabajo, en la empresa Mega Pesca S.A. en el año 

2021? 

 ¿Cuál es la relación que existe entre la gestión del talento humano 

y la remuneración justa, en la empresa Mega Pesca S.A. en el año 

2021? 

 ¿Cuál es la relación que existe entre la gestión del talento humano 

y la relación “trabajo - empleado”, en la empresa Mega Pesca S.A. 

en el año 2021? 

 

1.3. Objetivos de la investigación 

 

1.3.1. Objetivo General 

 

Determinar la relación que existe entre la gestión del talento humano 

y la satisfacción laboral, en la empresa Mega Pesca S.A. en el año 

2021. 

 

1.3.2.  Objetivos Específicos 

 

 Precisar la relación que existe entre de la gestión del talento 

humano y el desarrollo del trabajo, en la empresa Mega Pesca S.A. 

en el año 2021. 

 Establecer la relación que existe entre la gestión del talento 

humano y la remuneración justa, en la empresa Mega Pesca S.A. 

en el año 2021. 
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 Señalar la relación que existe entre la gestión del talento humano 

y la relación “trabajo - empleado”, en la empresa Mega Pesca S.A. 

en el año 2021. 

 

1.4. Justificación e importancia de la investigación 

 

           Justificación teórica: 

Los resultados de la investigación están orientados a actualizar con 

nuevos conocimientos en el campo empresarial del sector de recursos 

humanos relacionado con la gestión del talento humano, que viene a ser una 

alternativa competitiva para una empresa, en un contexto de pandemia. 

 

           Justificación práctica: 

 Los resultados de la investigación son útiles para que las empresas 

que se dedican a la exportación de hidrobiológicos logren proyectar un buen 

desempeño en su gestión del talento humano en relación a la satisfacción 

laboral durante este tiempo de pandemia. 

Importancia: 

El presente estudio es importante, porque está orientado a 

investigar sobre la relación del desarrollo de gestión del talento humano y 

la satisfacción laboral, bajo un contexto de pandemia, con ello también se 

garantiza la competitividad de la empresa, ofreciendo un producto de 

calidad, que también es percibida por el cliente extranjero. 

 

1.5. Formulación de la hipótesis  

 

1.5.1. Hipótesis general 

 

Existe una relación significativa entre la gestión del talento humano y la 

satisfacción laboral en la empresa Mega Pesca S.A. en el año 2021. 
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1.5.2. Hipótesis específicas 

A. ¿Cuál es  el nivel de la Calidad de Alojamiento Turístico del   Hospedaje, La Posada de Tac 

 Existe una relación relevante entre la gestión del talento humano y el 

desarrollo del trabajo en la empresa Mega Pesca S.A. en el año 2021. 

 Existe una relación representativa entre la gestión del talento humano y 

la remuneración justa en la empresa Mega Pesca S.A. en el año 2021. 

 Existe una relación importante entre la gestión del talento humano y la 

relación “trabajo-empleado” en la empresa Mega Pesca S.A. en el año 

2021. 
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Capitulo II 

 

Marco Teórico 

 

2.1. Antecedentes de la investigación 

 

2.1.1. A nivel internacional 

 

Rosalba Elizandra Pesántez (2017) en su tesis titulada: “El 

capital humano y su incidencia en la competitividad de las pymes 

del sector manufacturero de la ciudad de Cuenca-Ecuador, año 

2017”, de la Universidad Autónoma de Quito – Ecuador, afirma que, 

los resultados de la tesis confirman que sí existe una relación positiva 

y directa del capital humano en relación a la competitividad de las 

pequeñas y medianas empresas del sector manufacturero de la 

ciudad de Cuenca, con un alto nivel, confirmándose así, que existe 

una relación considerable entre el capital humano y la 

competitividad.  

 

  Niny Janneth Wilches Rubio (2018) en su tesis denominada: 

“Clima organizacional y satisfacción laboral del trabajador en la 

empresa exportadora Taxas”, de la Universidad Privada de 

Antioquia de Colombia, concluye que, en la empresa a través de sus 

trabajadores  se percibe una baja posibilidad de ser creativo, en ese 

sentido los jefes solo piden las opinión del personal para resolver 

dudas y problemas laborales, por lo tanto muchas veces al personal 

no se le escucha y sus opiniones no son atendidas, por lo que se 

recomienda partir del conocimiento del empleado para mejorar los 

diferentes procesos, en perspectiva a la motivación e incentivos de 

la empresa, en ese sentido la mayoría de personas encuestadas no se 

les reconocían sus logros. 
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  Evelyn Juliana Cedeño (2021) en su tesis llamada: 

“Incidencia de la satisfacción laboral en el desempeño de los 

empleados de una exportadora de banano en el sector la Puntilla”, de 

la Universidad Católica de Santiago de Guayaquil, concluye que, la 

percepción que sienten los trabajadores se cataloga como positiva a 

través de los términos “complacidos con las labores que desarrolla 

los procesos o actividades de su área”, en ese sentido, esta respuesta 

genera que se le ofrezca a los clientes atención de calidad por medio 

del respeto a los horarios y la amabilidad, además, en el centro de 

trabajo, los empleados usan las herramientas tecnológicas para 

proporcionar un mejor servicio, por ello, se demostró que, la 

satisfacción laboral incide considerablemente en el desempeño 

laboral de los empleados de la empresa en estudio. 

 

2.1.2. A nivel nacional 

 

Edwin Andersson Zelada Flórez (2018), desarrolló la tesis de 

maestría de la Universidad Cesar Vallejo, denominada, “La gestión 

del talento humano y la satisfacción laboral en los docentes de la 

Universidad Tecnológica del Perú, del año 2017”, la cual, concluye 

que existe  una relación importante entre la gestión del talento 

humano y la satisfacción laboral en el personal docente de la 

Universidad Tecnológica del Perú en el año 2017, siendo el 

indicador de correlación aceptable, en consecuencia, la relación 

confirma que a mayor desarrollo e implementación de la gestión del 

talento humano, mayor será la positiva percepción de la satisfacción 

laboral. 

 

  Zhenia Vanessa Oliva Chicana (2018) demostró en su tesis, 

“La gestión del talento humano y satisfacción laboral del personal 
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de la Dirección Distrital de Defensa Pública y Acceso a la Justicia 

San Martín, 2018” de la Universidad Cesar Vallejo, que existe una 

correlación óptima entre la gestión del talento humano con 

satisfacción del personal de la Dirección Distrital de Defensa Pública 

y Acceso a la Justicia de la ciudad de San Martín, en ese sentido, uno 

de los indicadores que ha permitido esta relación es el salario justo. 

 

  Edgard Luis Rodriquez (2021) en su tesis titulada: “la 

propuesta de mejora de un sistema de gestión del talento humano 

para reducir el porcentaje de mermas en el proceso de clasificación 

y corte de espárrago verde fresco en la empresa Asociación Agrícola 

Compositan Alto”, de la Universidad Privada del Norte, concluye 

que, la propuesta de mejora que se ha diseñado contiene 

documentación de procedimientos, procedimientos de evaluación y 

selección de personal, así como formatos de especificación técnica 

que permiten el control de  la merma de esparrago verde fresco, esta 

correcta gestión del talento ha llevado a la investigación a concluir 

que, una adecuada aplicación de la gestión del talento humano, 

fortalece la rentabilidad de la empresa. 

 

2.1.2. A nivel regional  

 

 Daniela del Pilar Villalva (2020), en su tesis llamada: “La 

satisfacción laboral y el desempeño laboral de los colaboradores de 

la Caja Arequipa de la Agencia Coronel Mendoza en la ciudad de 

Tacna, año 2019”, de la Universidad Privada de Tacna, concluye 

que, si existe evidencia relevante para confirmar una relación 

positiva entre la variable satisfacción laboral y la variable 

desempeño laboral de los trabajadores de la Caja Arequipa de la 

agencia ubicada en Coronel Mendoza, en la ciudad de Tacna, en el 
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año 2019, esto se debe a que existe una adecuada gestión del talento 

humano que ha permitido facilitar la relación entre ambas variables.  

 

 Christian Arturo Rodríguez (2015) demostró en su tesis: “La 

satisfacción laboral y la percepción sobre el desarrollo de la 

modalidad de semestres continuados en la Facultad de Ciencias 

Empresariales de la Universidad Privada de Tacna, año 2015”, de la 

Universidad Privada de Tacna, que si existe una relación 

significativa entre la satisfacción laboral y la percepción sobre el 

desarrollo de la modalidad de “semestres continuados” que tiene el 

personal docente en la Facultad de Ciencias Empresariales de la 

Universidad Privada de Tacna en el año 2015.  

 

  Jerzy Alferez (2010) en su tesis denominada, “El clima 

organizacional de la Dirección Regional de Comercio Exterior y 

Turismo de Tacna y su influencia en el desempeño laboral en el año 

2009”, de la Universidad Jorge Basadre Grohoman, concluye que, 

no existe un nivel importante de correlación entre las variables del 

clima organizacional y el desempeño laboral, en ese sentido, el clima 

organizacional es percibido por parte del personal de manera 

positiva, por otro lado, el factor que requiere ser atendido es la 

recompensa, finalmente se identificó que el desempeño laboral de 

los trabajadores es aceptable.  
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2.2. Base Teórica 

 

 2.2.1. Teoría sobre la gestión de talento humano.  

 

2.2.1.1. Definición 

La gestión del talento humano es conceptualizada 

como aquella estrategia en la cual las empresas integran las 

capacidades de los trabajadores y un puesto de trabajo. 

Es por ello que Idalberto Chiavenato (2009) ha 

afirmado lo siguiente:  

La gestión del talento humano es un conjunto de 

actividades, prácticas y de políticas que son 

necesarias para abarcar las características de los 

puestos de gestión en relación al personal de trabajo 

o los recursos dentro de la empresa, incluidos también 

el reclutamiento, la selección, la capacitación, las 

recompensaciones y la evaluación del desempeño del 

trabajador. (pág.70) 

En este mismo contexto, Joyce Talledo (2007), señala 

que, “La gestión del talento humano está vinculada a la 

administración de los recursos humanos de una empresa, 

donde se considera a la persona como un colaborador laboral, 

el cual, es responsable de cumplir los objetivos que la 

empresa propone” (pág. 56). 

En ese sentido, “La gestión del talento humano 

necesita ser considerada una disciplina que busca en primer 

lugar, la satisfacción de objetivos de la organización 

contando para ello dos elementos, la estructura de la 
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organización y el esfuerzo humano coordinado”. (Blastos, 

2005, pág. 92) 

 

2.2.1.2. Modelos sobre la gestión del talento humano  

 

Primer Modelo: la gestión del talento humano según Pilar 

Jericó (2001) 

 

El estudio del talento humano en una empresa necesita 

ser adecuado según la siguiente clasificación: 

 El talento ejecutivo. 

 El talento comercial. 

 El talento técnico. 

 El talento operacional 

 El talento innovador 

 El talento emprendedor. 

En ese sentido, cada uno de los talentos nombrados 

necesitan ser complementados con capacidades y cualidades 

diferentes, con el fin de lograr cubrir los objetivos de la 

empresa. 

 

Segundo Modelo: gestión del talento según Caballana 

(2001)  

 

Se desarrolló a través de funciones:  

 La primera función se titula, “la función 

empleo”, la cual, proporciona a la empresa en 

todo momento el personal exacto y necesario, 

tanto en cantidad como en la calidad de sus 

labores, para desempeñar de manera adecuada 

y óptima los métodos de medición se vincula 
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con una ratio de rentabilidad financiera de la 

empresa. 

 La segunda función se denomina, la función 

de administración de los trabajadores, según 

Caballana (2011) “La función de 

administración de trabajadores está a cargo de 

la gestión de la empresa, que evalúa desde que 

una persona ingresa a la empresa hasta que se 

retira”. (pág. 67) 

 La tercera función, llamada, la función de 

retribución”, tiene la meta de encontrar una 

estructura salarial que cumpla tres 

condiciones: la primera es la motivadora, la 

segunda es la equitativa internamente y la 

tercera es la equitativa externamente. 

 La cuarta función, se denomina, la función de 

orientación y progreso de recursos humanos, 

la cual, es una función que va relacionado a la 

demanda de las personas que logren progresar 

dentro de la empresa. 

 La quinta, lleva por nombre, la función de 

relaciones laborales, la cual, se relaciona con 

el procedimiento de resolución de problemas 

dentro de la empresa.  

 Finalmente, la función de servicios sociales, 

es aquella que se basa en la determinación de 

lineamientos voluntarios por parte de la 

empresa para mejorar el entorno laboral de la 

organización. 
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Tercer Modelo: modelo de características según 

Chiavenato (2009) 

 

 El administrar el talento humano se convierte cada 

día en algo indispensable y muy necesario para el éxito de las 

organizaciones, en ese sentido, tener personas no significa 

necesariamente tener talentos. 

Es por ello que Idalberto Chiavenato (2009) afirma lo 

siguiente: 

La gestión del talento humano se desarrolla a través 

de ciertas características particulares, la primera se 

denomina, el conocimiento, el cual, es la 

consecuencia de “aprender a aprender” 

constantemente, ya que el conocimiento es el valor 

más importante de los tiempos actuales. (pág. 75) 

La segunda característica, “Es la habilidad, esto 

significa usar y poner en práctica las nociones teóricas, ya sea 

para poner fin a las dificultades o escenarios, innovar y crear, 

en otras palabras, la habilidad es la evolución del conocimiento 

en resultados relevantes”. (Chiavenato, 2009) 

La tercera característica es el juicio, esto significa 

saber analizar el escenario y la situación, en líneas generales, 

es saber de qué manera se va obtener datos e información, pero 

al mismo tiempo considerar una óptica minuciosa y juzgar los 

hechos, equilibrar y priorizar. 

La cuarta característica se titula, la actitud, ésta se 

trata de conocer cómo hacer que ocurra algo importante, en ese 

sentido, es la actitud empresarial que permite lograr y 
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sobrepasar los objetivos, tomar las decisiones, los riesgos y 

actuar como un agente de transformación. 

Esta óptica sobre la gestión del talento humano 

propuesta por Chiavenato (2009), concluye que:  

Las grandes propuestas innovadoras que se muestran 

en los contextos económicos del siglo XXI llevan a 

que cada vez sea más necesario entender qué influye 

en el desarrollo de las personas en el desarrollo 

laboral de la empresa, así como en su productividad, 

la cual está basado en el conocimiento que se debe 

gestionar para lograr resultados adecuados, en este 

sentido, la buena administración del talento humano 

robustece al personal a usar sus potencialidades al 

máximo y a lograr no solo satisfacción, sino también 

su integración como parte de un equipo laboral más 

amplio, que es provechoso para la institución.(pág. 

85) 

 

2.2.1.3.  Dimensiones de la gestión del talento humano según 

Idalberto Chiavenato 

 

Según Idalberto Chiavenato (2009), las dimensiones 

de la gestión del talento humano están conformadas por “La 

incorporación, la capacitación, la evaluación, incentivos y 

mantenimiento”. 

 

1. Proceso de Incorporación 

 

En relación al primer proceso mencionado, Idalberto 

Chiavenato (2009) menciona que:  
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El proceso de incorporación se desarrolla en el  

proceso de la integración del personal en la 

corporación, como un medio que sólo permite el 

ingreso en la empresa  a las personas más idóneas al 

puesto, es decir, este proceso se basa en buscar a aquel 

personal  que cuenten con las características deseadas 

de parte de la empresa, en definitiva, la incorporación 

busca una evaluación entre los diversos candidatos, 

es decir, los más aptos para los puestos de la 

institución laboral o para las competencias que 

necesita, en ese sentido, este proceso, busca mantener 

o fortalecer la eficiencia y el desempeño de las 

personas, así como la eficacia de la empresa, de lo 

contrario, lo que está en disyuntiva es el capital 

intelectual que la organización debe mantener o 

enriquecer. (pág. 89) 

 En este contexto, Vásquez (2006), considera lo 

siguiente: 

El proceso de incorporación de una persona dentro 

de la empresa es una acción eminentemente de 

carácter formal, que debe cumplirse teniendo en 

cuenta las necesidades de la empresa contratante, 

esta dimensión busca el perfil técnico y profesional 

del que va asumir el cargo, los mismos que necesitan 

ser rigurosamente evaluados básicamente por los 

especialistas como un psicólogo y un profesional del 

campo, ambos con experiencia en incorporación de 

personal. (pág. 101) 

 

2. Capacitación  
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En relación al segundo proceso llamado capacitación, 

Idalberto Chiavenato (2009), menciona lo siguiente: 

Esta segunda dimensión constituye el núcleo de un 

proceso continuo, elaborado para mejorar las 

habilidades de las personas y por lo tanto el desarrollo 

de la empresa, es uno de los procesos más relevantes 

relacionadas a la gestión del talento humano. En esta 

misma línea, la capacitación está orientada para 

proporcionar talentos con el conocimiento y el 

desempeño de habilidades que necesitan para un 

correcto y adecuado desempeño a favor de la 

empresa. (pág. 85) 

 

3. Evaluación – Control 

 

En relación al tercer proceso titulado como, 

evaluación – control, Idalberto Chiavenato (2009), 

menciona que: 

La tercera dimensión está enfocada en la evaluación 

sobre el desempeño a través de una evaluación 

sistemática de las personas en función de las 

actividades que realiza en el trabajo, así como los 

objetivos y los resultados que debe lograr el 

trabajador en la institución laboral, esta dimensión 

analiza las habilidades que ofrece el personal y su 

potencial de desarrollo dentro del trabajo, esta 

dimensión sirve para analizar el valor, la excelencia y 

sobre todo  las habilidades del personal, en otras 

palabras, busca  la contribución que se hace en la 

corporación. (pág. 87) 
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4. Incentivos 

 

Esta cuarta dimensión se vincula con una 

contribución palpable o impalpable, a cambio de la cual las 

personas toman su decisión de participar en la empresa y una 

vez en ella, contribuyen con su tiempo, esfuerzo y otros 

recursos personales. 

Esta dimensión logra la integración completa del 

personal en función de un diseño de cargos generalmente 

estructurales y procesos para lograr su medición. 

 

5. Mantenimiento 

 

En relación a la quinta dimensión, denominada, 

mantenimiento, Idalberto Chiavenato (2009), menciona que: 

Esta quinta dimensión está relacionada a las 

compensaciones dado al trabajo realizado y sus 

objetivos alcanzados en el desarrollo dentro de la 

empresa través de bonos extras o regalos por fechas 

especiales como fiestas patrias, cumpleaños, navidad, 

entre otros momentos festivos. (pág. 97) 

 

  2.2.1.4.  Importancia de la gestión del talento humano 

 

Las empresas con el pasar del tiempo están tomando 

mayor conciencia de la relevancia del factor humano y el 

mantenimiento del talento en el éxito de los planes, los 

procesos y el logro de los objetivos empresariales, en ese 

sentido, la gestión del talento humano se convierte en un 

aspecto relevante, pues el éxito de las empresas se relaciona 

considerablemente con lo que las personas realizan y cómo 
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lo hacen, entonces invertir en las personas puede generar 

grandes beneficios. 

Es por ello que Idalberto Chiavenato (2009) afirma lo 

siguiente: 

El área de recursos humanos se convierte en el campo 

más relevante y más influyente  de todas las demás 

áreas, interactuando junto a ellas, siendo capaz de 

repotenciar y complementar el trabajo dentro del 

trabajo y transformar la empresa radicalmente, a 

causa de su finalidad,  está basado en que las personas 

se desarrollen integralmente de manera personal y 

colectiva para conseguir  el fortalecimiento de la 

empresa, en esta misma línea, se puede afirmar que 

actualmente la satisfacción laboral se constituye en un 

elemento muy relevante para el logro de las metas 

humanas e institucionales, por ello es importante 

estudiarla de forma constante, con el fin de lograr que 

los conocimientos obtenidos sean aplicados y 

replicados para el porvenir de la empresa. (pág. 99) 

 

En ese sentido, Chiavenato (2009) afirma que: 

El talento humano está compuesto por trabajadores 

que brindan sus servicios y conocimientos en favor de 

la compañía, el cual debe ser recompensado, pero no 

solo eso, sino también necesita ser apreciado y ser 

agradecido con el personal, pues depende de ello para 

que las personas se sienten satisfechas y desempeñen 

mejor sus funciones. (pág. 100.) 

“Una buena gestión de los trabajadores ha 

direccionado a las empresas a que logren obtener mejores 

resultados, el progreso y el constante desarrollo en la 
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empresa, llevando consigo el fortalecimiento y superación de 

los trabajadores” (Madies, 2007) 

 

2.2.1.5. La gestión del talento humano y su relación con la 

rentabilidad  

 

La conceptualización sobre la rentabilidad ha ido 

variando y actualizándose con el tiempo y ha sido usado de 

distintas ópticas, siendo éste uno de los indicadores más 

importantes para medir el éxito de un sector, sub sección o 

una compañía, ya que una rentabilidad que es sostenible en 

el tiempo con un conjunto de procedimientos adecuados en 

razón a los dividendos, genera un fortalecimiento de las 

unidades económicas, bajo este contexto, “Los ingresos 

constantes y controlados adecuadamente significan un 

crecimiento en la capacidad instalada, actualización de la 

tecnología presente, nuevos esfuerzos en la búsqueda de 

mercados específicos o una mezcla de todos características 

mencionadas”. (Zamora, 2013). 

La rentabilidad de la empresa está relacionada con los 

esfuerzos que pone la empresa para cubrir sus objetivos, es 

por ello que Zamora (2013) afirma lo siguiente: 

La rentabilidad es la relación que existe entre la 

utilidad generada y la inversión puesta en práctica por 

la compañía para lograrla, ya que mide tanto la 

efectividad de la alta gerencia de una empresa, 

expuesta por los ingresos obtenidas de las ventas 

realizadas y la utilización de inversiones, su categoría 

y regularidad es la tendencia donde apuntan las 

utilidades a favor de la empresa, estas utilidades a su 

vez, son la fase final de la  administración altamente 
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competente e integral, una planeación integral de 

costos y gastos equilibrados, en ese sentido, la 

rentabilidad también es concebida como una noción 

que se aplica a todo desempeño  económico en la que 

se movilizan los medios, insumos, herramientas, 

equipo humano (trabajadores) y financieros con el fin 

de obtener el objetivo propuesto.(pág. 59) 

Estas nociones expuestas sobre la rentabilidad, 

propone que la rentabilidad es consecuencia de una 

inversión, la cual, está conformada por un equipo humano, 

por ello, “La gestión del talento humano, es un proceso que 

se desarrolla en el fortalecimiento y las expectativas de las 

personas que forman parte de la organización, la cual, viene 

a generar como objetivo principal, la rentabilidad” (Zamora, 

2013, pág. 60). 

En ese sentido, todo tipo de inversión que se 

emprende a favor de recursos humanos, sea para fortalecer 

los conocimientos, mejorar las capacitaciones, mejorar las 

tareas, la adquisición de materiales y equipos de trabajo, 

tiende a generar mayor rentabilidad, en otras palabras, una 

buena gestión del talento humano, fortalecer la rentabilidad 

de la empresa. 

 

2.2.2 Teoría de la satisfacción laboral  

 

2.2.2.1. Definición 

 

En los últimos años  las organizaciones se han enfocado 

por mantener satisfechos a los colaboradores laborales ya que 

de esta forma, éstos podrán desempeñarse de manera eficiente 

en cada una de sus funciones, sin embargo esta satisfacción no 
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solo se centra en aspectos tangibles, como la remuneración por 

el trabajo ofrecido, las condiciones laborales o los beneficios 

sociales, sino que además de ello es muy necesario que las 

compañías se preocupen por estimular  y reconocer el esfuerzo 

de su equipo de trabajo mediante felicitaciones, 

agradecimientos y detalles para con ellos, brindándole la 

confianza suficiente para que el trabajador se auto perciba 

como parte de la empresa y se integre a la misión de la 

organización, y así,  cumplir con las metas corporativas 

propuestas. 

En ese sentido, Ana Gargallo (2008) menciona que “La 

satisfacción laboral viene a ser un estado psíquico del ámbito 

emocional positivo y placentero resultante del análisis y 

valoración que hace el individuo sobre su trabajo y sobre la 

experiencia tomada en el mismo” (pág. 54) 

Bajo este contexto también, Ana Gargallo (2008) 

menciona que, “Es relevante que las empresas tomen en cuenta 

los requerimientos, necesidades y vacíos que tiene el equipo 

de trabajo, de ese modo, todo el equipo de trabajo se sentirá 

complacido, y podrá realizar sus funciones con entusiasmo, 

fidelidad y compromiso”. (pág. 55) 

En relación al párrafo anterior, los autores Chiang y 

Núñez (2010), han afirmado lo siguiente: 

La satisfacción laboral es una actividad a través por el 

cual, el equipo de trabajo tenga un espacio para explayar 

sus potencialidades, así mismo, esta experiencia genere 

un desafío de esta manera percibirá interés y fascinación 

en conseguir buenos resultados, entendiéndola como la 

satisfacción propia, sin embargo, también es importante 

que el equipo de trabajo se sienta agradecido cuando la 

corporación le proporcione varios beneficios, 
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satisfaciendo así sus necesidades básicas y que valore su 

esfuerzo mediante constantes reconocimientos.(pág. 

101) 

La satisfacción laboral está relacionada con la 

recompensación a los trabajadores a través del pago de un 

salarios y/o sueldos proporcionales  a las expectativas de cada 

uno, “La satisfacción está estrechamente relacionada  también 

con las condiciones del trabajo, es decir, que sean en lugares 

adecuados, poco riesgosos, seguros y confortables, lo cual 

hace mejor su desempeño”(Chiang & Nuñez, 2010), además, 

el equipo de trabajo busca dentro del trabajo que su jefe 

inmediato sea comprensible, amigable y atento al dialogo, 

estos autores, señalan que “Todos los afectos  que tiene un 

trabajador en relación a su puesto laboral y a las condiciones 

en la que se desenvuelve, son muy importantes para garantizar 

la satisfacción laboral.”(Chiang & Nuñez, 2010). 

Bajo este contexto, la satisfacción laboral no sólo se 

relaciona con el ámbito remunerativo, sino también con la 

dimensión emocional, el autor Marín (2013) menciona que: 

Las corporaciones se preocupan también por buscar la 

satisfacción del personal, brindándole espacios con 

oportunidades de participar en retos que lo estimulen a 

reforzar su potencial, en ese sentido también la 

corporación brinda reconocimientos y unos numerosos 

beneficios que fortalezcan y contribuyan a desarrollo 

integral de todos los trabajadores. (pág. 45) 

Esta idea que engloba la dimensión afectiva y estado 

emocional a través de las experiencias dentro de la satisfacción 

laboral, es confirmada por otros autores, en ese sentido, Juan 

Castellanos (2012) ha afirmado lo siguiente: 
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La satisfacción laboral es una respuesta perspectiva del 

ámbito afectivo que ofrece el trabajador a su puesto 

laboral como consecuencia de la experiencia realizada 

en su cargo en relación a sus valores, es decir, el 

trabajador describe como positivo o negativo la 

experiencia de lo que desea o espera de parte de la 

empresa. (pág. 54) 

La entidad ofertante del trabajo cuando no logra 

desarrollar con cada una de las expectativas y realidades  

mencionadas puesta en práctica  se obtendrá una  contundente 

insatisfacción por parte del personal, trayendo muchas 

consecuencias, como por ejemplo las tardanzas o inasistencias 

al centro de trabajo, salida intempestivas  del trabajador  o por 

el contrario el trabajador al perseverar dentro de la 

organización no exhibirá un verdadero compromiso, ni 

entusiasmo en la realización de sus actividades. 

En este contexto también Castellanos (2010), señalan 

que “La satisfacción laboral es definida como el resultado de 

diferentes actitudes que tiene un equipo de trabajo hacia el 

desarrollo de su empleo, así como actitudes frente a otros 

factores concretos”. (pág. 67), como lo son, la compañía, la 

relación con el supervisor, la relación con los demás 

compañeros de trabajo, la percepción del salario, la positividad 

de los ascensos, los seguros médicos, así como otras 

condiciones de trabajo.  

En esta misma línea, “El personal que se auto perciba 

con un nivel de alta satisfacción con su puesto laboral tiene 

actitudes positivas hacia éste, por otra parte, quien está 

insatisfecho, muestra en cambio, actitudes que generalmente 

son incomodas y negativas”. (Castellanos, 2012, pág. 68).  
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La satisfacción laboral finalmente engloba diferentes 

aristas complementarias, por ello, el autor Sánchez (2011) 

infiere también: 

Que la satisfacción laboral es el grado de conformidad 

de la persona o del equipo de trabajo en relación a su 

entorno de trabajo, en esta misma línea, para el autor, la 

satisfacción laboral incluye la consideración de la 

remuneración en torno al tiempo del trabajo ofrecido, el 

tipo de trabajo, las relaciones con todo el equipo de 

trabajo, sobre todo la seguridad del puesto laboral. (pág. 

60) 

 

2.2.2.2. Factores que influyen en la satisfacción laboral  

 

La satisfacción laboral tiene diferentes factores que 

permiten alcanzar y determinar las diferentes condiciones con 

las cuales el personal podrá sentirse satisfecho con el puesto 

de trabajo y con la misma compañía contratante, según Duarte 

(2014) ha afirmado lo siguiente: 

Para que el personal se auto perciba como satisfecho con 

el trabajo que desempeña, es relevante que tenga un reto 

de trabajo, de esa manera se sentirá muy útil y se auto 

perciba como satisfecho consigo mismo al cumplir con 

las metas trazadas por  la empresa, además es muy 

relevante que sea recompensado por esa labor, así como 

por el esfuerzo desarrollado durante el trabajo y por el 

compromiso que tiene con la institución, para el correcto 

desempeño del trabajador influyen diferentes aspectos 

como las condiciones de trabajo, la remuneración laboral 

por servicio, el apoyo que reciba, los talleres, los 

entrenamientos, la compatibilidad que existe con su 
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puesto de trabajo y sobre todo que sea considerado 

cuando la institución tome decisiones relevantes.(pág. 

45) 

En ese sentido es relevante tomar en cuenta cada una de 

los siguientes factores mencionados, pues al desarrollarlos y 

cumplirlos la percepción de la satisfacción del personal frente 

a su trabajo, incrementará y los demostrará al realizar sus 

actividades laborales con mayor rendimiento. 

 

2.2.2.3. Dimensiones de la satisfacción laboral  

 

La satisfacción laboral se mide a través de 

dimensiones relevantes que permiten conocer si el personal 

se siente satisfecho y a gusto con los beneficios brindados por 

la empresa contratante, según Steveen Robbins (2005) “Las 

satisfacciones laborales se desdoblan en dimensiones que 

interactúan en el “ser” del trabajador, estos factores son el 

desarrollo del trabajo, remuneraciones y finalmente la 

relación trabajo – empleado”. (pág. 52) 

Estos factores permitirán evaluar mejor la 

satisfacción laboral. 

 

Primera dimensión: el desarrollo del trabajo. 

 

Este factor hace referencia al desenvolvimiento del 

trabajador en relación al puesto asignado dentro de la 

empresa, esta dimensión se expresa a través de dos grandes 

características, la primera es el reto del trabajo y la 

segunda, son las condiciones de trabajo.  

 

 Reto del trabajo 
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Según Robbins (2005) “El desarrollo del trabajo es el 

conjunto de características especiales que emplea el 

trabajador para desarrollar diferentes funciones dentro de 

la empresa”, mediante los siguientes indicadores: 

Identidad de la tarea, considerado como “la medida” 

en que el puesto precisa que el trabajador realice una tarea 

completa o identificable en su integridad. 

Significación de la tarea, considerado como “el 

efecto” que el puesto tiene sobre las vidas o el trabajo de 

otras personas en la empresa.  

La autonomía en el trabajo, hace referencia al 

indicador que describe al grado en el cual el puesto ofrece 

la libertad, la apertura, la accesibilidad y la discreción 

sustanciales al trabajador en el modo de proceder de su 

trabajo y la utilización de los medios necesarias para el 

desarrollo de los objetivos de su trabajo.  

Finalmente, la retroalimentación del puesto, expresa 

el grado en el cual, el desenvolvimiento de las actividades 

de trabajo requeridas por el puesto produce que el 

trabajador obtenga información clara y directa sobre la 

efectividad de su proceder en el trabajo.  

 

 Condiciones de trabajo 

Según Robbins (2005) indica que: 

Las condiciones laborales influyen 

considerablemente en el nivel de satisfacción del 

trabajador, pues buscan realizar sus funciones en un 

lugar lleno de oportunidades, es decir, un espacio 

donde se perciba la libertad para expresar sus ideales, 

sus pensamientos y los conocimientos. (pág. 61) 
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Robbins (2005) menciona también que “Las 

condiciones de trabajo se desarrollan a través de medios 

que generen oportunidad y un adecuado desarrollo de la 

organización, esta condición de trabajo se concentra en el 

desarrollo del trabajo, el funcionamiento del trabajo y la 

efectividad en las relaciones humanas”. (pág. 62) 

Las condiciones del trabajo también implican 

características del puesto de trabajo, éste se encuentra 

estrechamente ligada con los objetivos que se tengan en la 

corporación en un determinado tiempo.  

Finalmente, las condiciones de trabajo también están 

relacionadas con la supervisión, es decir, “El conjunto de 

funciones o actividades complementarias que desarrolla 

una persona encargada al supervisar y/o direccionar el 

trabajo del equipo de trabajo con el fin de lograr de ellos 

su máxima eficacia y satisfacción complementaria y 

mutua”. (Robbins, 2005)  

 

Segunda dimensión: remuneraciones justas 

  

La segunda dimensión expone cómo la empresa cubre 

las expectativas del trabajador en relación a la 

remuneración, Robbins, S. (2005), refleja que: 

Las remuneraciones justas o equilibradas se orientan 

a las recompensas, en ese sentido son más conocidos 

como la remuneración o ascensos que la empresa 

brinda al equipo de trabajo por el esfuerzo dedicado a 

cada responsabilidad laboral, para que el trabajador se 

sienta completamente satisfecho debe percibir este 

sistema laboral como justo, el cual es canalizado y 
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medido a través de la satisfacción con el pago de 

sueldos. (pág. 65) 

 

Tercera dimensión: relación trabajo – empleado 

 

La tercera dimensión expone de qué manera el puesto 

de trabajo y sus respectivas funciones se relacionan con la 

persona que labora, según Robbins (2005) menciona que: 

Esta dimensión refleja la relación entre la corporación 

y el equipo de trabajo, con un lazo que debe 

sostenerse con el tiempo, pues es importante que 

exista una buena relación debido a que gracias a ello 

se logran concretar los objetivos y las metas de 

manera integral y con una misma esencia, siempre 

buscando el éxito de la institución, es decir, que 

valora la misión y la visión del mismo. (pág. 70) 

La relación trabajo – empleado, desarrolla la 

compatibilidad entre la personalidad del trabajador y el 

puesto laboral que la empresa ofrece, éste comprende un 

alto acuerdo entre la personalidad del empleado y el puesto 

de trabajo, esto genera como resultado un individuo más 

satisfecho con su trabajo y por lo tanto un rendimiento más 

sostenible para la empresa. 

 

2.2.2.4. La satisfacción laboral y la productividad. 

 

Esencialmente al desarrollar el tema sobre el proceso  

de la productividad, se hace referencia a un aspecto tanto 

cuantitativo, como cualitativo, debido a que se mide la 

cantidad de trabajo realizado en el tiempo en relación  al 

ámbito laboral, es por ello que es considerada como “Una 
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medida de la eficiencia con que se utilizan y combinan los 

factores productivos y los materiales para producir una 

determinada cantidad de bienes tangibles e intangibles” 

(Duarte, 2014), en otras palabras, producir más implica 

incrementar también los recursos que se emplea para ello, 

en ese sentido, Duarte (2014), considera que : 

La productividad es el objetivo más relevante para la 

empresa, ya que engloba la más importante  meta de 

toda empresa, así mismo es un factor que es 

susceptible  a ser medible de acuerdo a la cantidad 

producida, las metas logradas y los recursos 

impuestos, por ende, “es la mejora continua” del 

logro colectivo de la empresa, la consecuencia de la 

eficiencia con que se administra el talento humano en 

su integridad, tener el valor de medirla inducirá a 

accionistas y profesionales a dirigir los esfuerzos en 

invertir.(pág. 39) 

La medición de la productividad es de gran 

importancia, pues ayuda a repotenciar la empresa, 

además, la productividad es una variable generalmente 

percibida por las empresas, debido a que todas las 

organizaciones desean que sus colaboradores sean 

productivos, en ese sentido, Duarte (2014) afirma que “La 

productividad es la medida del valor que adiciona el 

trabajador particular a los bienes tangibles o intangibles, 

que produce la empresa, cuanto mayor es la producción 

por trabajador, mayor será la productividad de la 

empresa.” (pág. 41) 

Finalmente es claro en relación a la productividad, 

muchas veces las corporaciones lo determinan por la 
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cantidad de producción en números por el plazo 

empleado, en ese sentido, según Duarte (2014) menciona 

que “La productividad se relaciona con los resultados que 

se obtienen en un proceso, conjunto de tareas o un sistema 

de trabajo, por lo que fortalecer la productividad es 

también lograr mejores resultados considerando los 

recursos empleados para obtenerlos”, en ese sentido, el 

autor menciona también que, mientras más cómodo, 

satisfecho y realizado esté el trabajador, mas compromiso 

y productividad demostrará en el trabajo.  

 

2.2.2.5. La calidad y la satisfacción laboral   

 

La conectividad entre la calidad de un bien tangible 

o intangible y la satisfacción laboral, existe dos tendencias 

en relación a la dirección de la relación entre ambos 

conceptos desde la óptica de algunos autores. 

Bajo este contexto, Cronin & Taylor (1992) 

menciona que: 

La primera óptica, se concentra en la calidad de los 

bienes tangibles o bienes intangibles ofrecidos  

como un antecedente, y la segunda óptica, como una 

consecuente de la satisfacción tanto para los clientes 

por recibir productos o servicios de buena calidad, 

como para los trabajadores que laboran en un trabajo 

que cumple sus expectativas, en ese sentido, la 

dirección de la relación es muy relevante si los 

objetivos de un proceso de investigación persigue 

comprender el proceso perceptivo por parte de los 

trabajadores  y evaluativo del consumidor. (pág. 56) 
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Para profundizar en la satisfacción laboral como un 

elemento que suma a la calidad de un bien tangible o 

intangible percibido por los clientes, es importante 

mencionar un  primer argumento básico de esta postura  que 

consiste en que, “Cuando un trabajador vive una 

experiencia agradable, percibe una remuneración justa, un 

adecuado trato, recibe constantes evaluaciones y talleres 

que fortalezcan sus talentos, genera que el trabajador o 

equipo de trabajo se sienta a gusto en la empresa” (Cronin 

& Taylor, 1992, pág. 67) en líneas generales, perciben un 

alto nivel de satisfacción laboral, estos elementos 

mencionados generarán que el trabajador haga un mejor 

producto o  que ofrezca un mejor servicios, es decir que la 

empresa ofrecerá a través de ellos un bien tangible o bien 

intangible con calidad, generando que los clientes de la 

empresa realicen constantes compras o adquisiciones a 

futuro, en líneas generales, esto representa ingresos 

económicos para la empresa, en ese sentido, Bitnner (1990) 

menciona que: 

La calidad o bienestar que ofrezca una empresa 

tanto a los clientes como a los trabajadores es muy 

importante para la rentabilidad, el sostenimiento y 

el porvenir de la empresa, en ese sentido en este 

segmento también es importante describir la calidad 

como un elemento positivo para la empresa. (pág. 

67) 

El modelo de Bitner es medido a través de la 

herramienta del service quality, en el cual se propone que 

el cliente compara el bien tangible o intangible que recibe 

en relación de las 7 ps (producto, precio, plaza, 
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promoción, personas, procesos y prueba), con sus 

respectivas expectativas o una disconfirmación sea esta 

positiva o negativa, y esto se da, ya que las expectativas y 

percepciones de las personas no son iguales, sin embargo 

este modelo es orientado generalmente para los clientes de 

la empresa. 

Esta perspectiva también es confirmada por 

Parasuraman (1988), quien mantiene que “Las experiencias 

satisfactorias a lo largo del tiempo dan lugar a percepciones 

positivas”. (pág. 63) 

 

2.3. Definiciones de términos básicos 

 

A. Calidad 

 

                            Philip Crosby (1987) menciona que: 

Es el conjunto de características particulares a un objeto que 

le confieren la capacidad para satisfacer necesidades 

concretas o implícitas, en ese sentido calidad se resumen en 

la conformidad con los requerimientos, los cuales tienen que 

estar claramente establecidos para que no haya 

malentendidos durante y después de la recepción del bien 

tangible o intangible. (pag.68) 

 

B.  Clima Laboral  

 

Idalberto Chiavenato (2009) sostiene que “El clima laboral es un 

ambiente que se sustenta en el medio en el que los trabajadores llevan a cabo 

sus variadas funciones.” (pág. 64)  
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C. Competitividad  

 

       Álvaro Hernán Cifuentes (2011) menciona que “La competitividad 

se define como la capacidad de generar la mayor satisfacción de los 

consumidores a través de la fijación de un precio o la capacidad de poder 

ofrecer un menor precio fijando una cierta calidad”  

 

D. Diferenciación  

 

     Michael Porter (1980) menciona que “Es una estrategia que tiene 

el objetivo de satisfacer un mercado amplio o reducido, creando para ello 

un producto bien diferenciado o imponiéndole luego un precio más alto que 

el promedio”. (pág. 81) 

 

E. Estrategias 

 

Ministerio de Trabajo y Promoción del Empleo (2005) propone 

que “La estrategia es un plan general de acción en virtud del cual una 

organización trata de cumplir con sus objetivos”.  

 

F. Imagen Corporativa  

 

Idalberto Chiavenato (2009) sostiene que “Es un término integral 

que incluye tres ópticas interrelacionadas, las cuales son, la autoimagen, 

la imagen proyectada y la imagen percibida de la organización”.  

 

G. Internacionalizaciones 

 

  El Instituto Nacional de Estadística de México (2011) propone 

“La internacionalización se define como la venta de bienes o servicios 

producidos en un país para residentes de otro” 
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H.  Organización empresarial 

 

                 Idalberto Chiavenato (2009) sostiene que: 

La organización empresarial orienta el correcto orden de los 

recursos, materiales y funciones exactas con el fin de satisfacer los 

objetivos de cualquier empresa, el modo de organizarse de la 

empresa supone que se edifique una estructura para la adecuada 

sistematización de los recursos que existen a través de jerarquías, 

disposición, correlación y agrupación de tareas con el propósito de 

realizar las diferentes funciones de la empresa. (pág.56) 

 

I. Talento humano  

 

Álvaro Vázquez (2006) menciona que “El talento humano es 

concebido como aquella fuerza de naturaleza humana o aquellos 

colaboradores que se relaciona positivamente en favor del rendimiento 

de la empresa y de la productividad de la organización”. 

 

J. Rendimiento laboral  

 

Idalberto Chiavenato (2009) sostiene que “El desempeño 

laboral se relaciona al comportamiento que tiene el trabajador que está en 

búsqueda de los objetivos planteados, este constituye la estrategia personal 

para objetivos propuestos” 

 

K. Ventajas Comparativas  

 

   Javier Sánchez (2008) señala que “Es la capacidad de una 

empresa para producir un bien utilizando relativamente menos recursos 

que otro” 
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Capitulo III 

 

Metodología de la investigación 

 

3.1. Tipo de investigación 

 

 El presente estudio es de tipo básico debido a que la investigación se 

desenvuelve dentro del marco teórico, así mismo se encarga de relacionar las 

características de la población en estudio, con el fin de buscar una solución a 

problemas prácticos concurrentes a la relación de la gestión del talento humano 

y la satisfacción laboral de la empresa Mega Pesca. S.A. 

 

3.2. Nivel de investigación 

 

La investigación en estudio presenta un nivel correlacional porque 

medirá cada variable para comprobar si existe o no relación entre las variables 

 

3.3. Diseño de investigación.  

 

La investigación se desenvuelve dentro de un diseño de investigación 

no experimental–transversal. Es no experimental porque no se manipularán 

las variables del presente estudio y es transversal debido a la recolección de 

los datos se darán en un tiempo y espacio único. 

El método que se empleará será el correlacional, que implica el 

propósito de evaluar la relación que existe entre las dos variables de la 

investigación. 

 

3.4. Sistema de variables 

 

          3.4.1 Variable independiente: Gestión del talento humano  

 

Definición Conceptual: 

 

Chiavenato (2009), afirma que la gestión del talento humano es un 

conjunto de políticas y prácticas que son necesarias para abordar las 
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características de los puestos de gestión en relación con las personas o 

los recursos, incluidos también el reclutamiento, la selección, la 

capacitación, las recompensas y la evaluación del desempeño. 

 

Definición Operacional: 

 

La gestión del talento humano es un conjunto de procedimientos 

necesarias internos de la empresa, que abordan diferentes aspectos de 

los puestos de gestión relacionados con las personas o los recursos de 

la empresa, en ese sentido, Idalberto Chiavenato (2009), menciona que 

el desarrollo de la gestión del talento se desdobla en 5 aspectos que la 

conforman, las cuales son: la incorporación, la capacitación, la 

evaluación, incentivos y mantenimientos. 

 

Tabla 1  

Variable Independiente: Gestión del Talento Humano. 

Variable 

Independiente 

Dimensiones Indicadores Escala  

 

 

 

 

 

 

 

 

Gestión del 

Talento Humano. 

Proceso de Incorporación 1). Características deseadas para el 

puesto de la organización. 

2). El perfil técnico y profesional del 

que va asumir el cargo. 

3). Evaluación de psicólogo y/o un 

profesional del cargo. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

       Escala de Liker 

Capacitación 4). Optimización de las habilidades 

de las personas  

5). Proporcionar conocimientos y los 

medios que se necesiten para un 

buen desempeño. 

Evaluación 6). Evaluación sistemática del 

desempeño. 

7). Realiza las metas y los resultados 

que debe lograr, las habilidades que 

ofrece y su potencial de desarrollo.  
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Incentivos 8). Es una subvención, palpable  

9).El incentivo debe lograr la 

integración de las personas en 

función del diseño de cargos 

estructurados. 

Mantenimiento 10).Compensaciones dado el trabajo 

realizado y sus resultados alcanzados 

               

     Nota: Dimensiones de Idalberto Chiavenato (2009) 

 

          3.4.2 Variable dependiente: Satisfacción laboral  

 

Definición Conceptual: 

 

Ana Gargallo (2008) menciona que, “la satisfacción laboral viene a 

ser un estado emocional positivo y placentero resultante de la valoración 

personal que hace el individuo sobre su trabajo y sobre la experiencia 

adquirida en el mismo” 

 

Definición Operacional: 

 

Según Robbins (2005) la satisfacción laboral se desdobla, “en 

factores que interactúan en el ser del trabajador, estos factores son el 

desarrollo del trabajo, remuneraciones y finalmente la relación trabajo 

– empleado”  
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Tabla 2  

Variable Dependiente: Satisfacción Laboral 

 

Nota: Dimensiones de Robbins (2005) 

 

 

3.5. Población y muestra de estudio 

 

       3.5.1. Población  

 

La población está compuesta por 58 personas que laboran en la 

empresa exportadora Mega Pesca.   

 

 

Variable dependiente Dimensiones Indicadores Escala  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Satisfacción laboral  

Desarrollo del trabajo  1). Reto del Trabajo: Consiste en 

la identidad con la tarea y el 

desempeño autónomo. 

2). Condiciones de trabajo: 

Considera el trabajo como un 

espacio de oportunidades 

personales, así como lugar donde 

se pueda expresar ideas, 

pensamientos, conocimientos 

3).La empresa garantiza las 

herramientas de trabajos, espacios 

adecuados y uniforme (de ser 

necesario) 

 

 

 

 

 

 

 

 

Escala de Liker  

Remuneraciones justas  4). Pagos por labor (sueldo o 

salario) 

5). Existe proyecciones de asensos 

6).Buen trato y consideración  

Relación trabajo – empleado  7). Existe una relación o 

identificación con la empresa o 

marca. 

8).Compatibilidad con la empresa 

y el trabajo asignado. 
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       3.5.2. Muestra 

 

Para fines metodológicos, como se ha expuesto, la cantidad de 

personas encuestadas (58) es pequeña, por lo tanto, no requiere de 

ningún tratamiento estadístico para extraer una muestra, sin embargo, 

es una cantidad suficiente para poder desarrollar la investigación. 

 

3.6 Instrumentos de investigación 

 

Para la implementación y desarrollo del presente proyecto de 

investigación se considera pertinente tomar en cuenta las siguientes técnicas 

e instrumentos: 

Se utilizará como instrumento un cuestionario que facilitará la 

recolección de datos de manera espontánea considerando la poca 

disponibilidad de tiempo de los trabajadores que conforman la muestra de 

estudio. 

 

3.7.  Selección y validación de los instrumentos de investigación.  

 

Para la recolección de datos se hizo previamente la validación de los 

instrumentos utilizados y la confiabilidad de los ítems. 

En la validación se recurrió a 03 expertos, los que verificaron: 

claridad, objetividad, actualidad, organización, suficiencia, 

intencionalidad, consistencia, coherencia y metodología. 
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Capitulo IV 

Resultados y discusión  

 

4.1. Confiabilidad de instrumentos 

 

En esta investigación se utilizarán técnicas y medidas de la estadística 

descriptiva e inferencial. 

En cuanto a la estadística, se han utilizado tablas de frecuencia y 

porcentual, estas tablas serán de utilidad para la presentación de los datos 

procesados y ordenados según sus categorías propuestas, así mismo, se han 

usado tablas de contingencia, también se usó este tipo de tablas para 

confirmar y visualizar la distribución de los datos según las categorías de 

indicadores analizados simultáneamente. 

En cuanto a la estadística inferencial, se utilizaron: 

La prueba Chi (x2), la cual responde a las pruebas de independencia 

de criterios, esta prueba se basa en el principio basado en dos variables son 

independientes entre sí, en el caso de que la probabilidad de que la relación 

sea el resultado del azar sea mayor que una probabilidad alfa fijada de 

antemano como punto crítico o límite para aceptar la validez de la prueba, 

en este sentido, la prueba efectuada y la decisión para la prueba de hipótesis, 

se basa en el criterio del p – valor, esto es: si p-valores mayor que alfa (α), 

entonces, las variables son consideradas como independientes; en otras 

palabras, no habrá relación ente las variables. 

 Por otra parte, si p-valor es menor a alfa, entonces, para efectos del 

estudio, se asume que las variables están relacionadas entre sí.  

La prueba se efectúan mediante los procedimientos de Pearson. 
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Se utiliza el estadístico de Alpha de Cronbach para determinar la 

confiabilidad de los instrumentos implementados, considerando el siguiente 

supuesto, entre más cercano a1 el valor obtenido implica que la dispersión 

de las respuestas es baja o que el instrumento utilizado es más confiable. 

Para medir la gestión del talento humano y la satisfacción laboral se 

usan los siguientes valores: valor 1= muy en desacuerdo con el ítem y 5= 

muy de acuerdo con el ítem. 

 

4.1.1.  Confiabilidad con el coeficiente de Alpha de Cronbach 

 

Para determinar la confiabilidad de los instrumentos aplicados se 

utilizó el coeficiente de Alpha de Cronbach, cuya valoración fluctúa entre 0 

y 1. 

                     Tabla 3   

                        Escala de Alpha de Cronbach 

Escala Significado 

-1  a  0              No es muy confiable 

0.01  -  0.49              Contiene baja confiabilidad 

0.50  -  0.69              Contiene una moderada confiabilidad 

0.70  -  0.89              Contiene una fuerte confiabilidad 

0.90  -  1.00              Tiene una alta confiabilidad 

                     Nota: Encuesta de Investigación 

 

Se presenta a continuación la relación de cada ítem con su respectivo 

indicador, se tiene: 

Tabla 4   

 Indicadores de gestión del talento humano. 

 

 

 

 

 

     Nota: Encuesta de Investigación  

Variable Indicadores Items 

Gestión del 

Talento 

Humano 

 

 

 

Proceso de Incorporación 1,2,3 

Capacitación 4,5 

Evaluación 6,7 

Incentivos 8,9 

Mantenimiento 10 
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            Tabla 5   

             Indicadores de satisfacción laboral 

          

 

 

 

 

               Nota: Encuesta de Investigación   

  

Para el desarrollo de un mejor análisis cualitativo de los datos se ha 

identificado niveles de valoración que para las Variables de Gestión de 

talento Humano y satisfacción laboral, adaptado para los trabajadores de 

Mega Pesca S.A. 

 

            Tabla 6   

              Puntaje de la escala de Likert de la variable independiente y dependiente 

Escala de Likert Valores por indicadores Valores por Dimensiones 

Puntaje de Gestión del Talento 

Humano 

( 10 – 50 ) ( 5 - 25) 

Puntaje de Satisfacción Laboral ( 8 – 40) ( 5 -15) 

   

 

              Tabla 7  

               Estadísticos de fiabilidad 

Alfa de Cronbach N de elementos 

0.855 58 

                       Nota: Encuesta de investigación 

 

 

 

 

 

Variable Indicadores Items 

Satisfacción 

laboral 

 

Desarrollo del trabajo 1,2,3 

Remuneraciones justas 4,5,6 

Relación trabajo – empleado 7,8 

Nota: Encuesta de Investigación   

 



44 
 

Interpretación:  

En el resultado se obtiene un Alfa de Cronbach de 0.855, lo que 

representa un 95 % de confiabilidad en la medición del instrumento 

realizado para 58 encuestados, con una fuerte Confiabilidad  

 

4.2 Técnica de procesamiento y análisis de datos 

 

El procesamiento de datos se hace de forma automatizada con la 

utilización de medios informáticos, para ello, se usa el soporte informático 

SPSS 22.0 para Windows con recursos para el análisis descriptivo de las 

variables y para el cálculo de medidas inferenciales, todo ello, 

complementado con el Microsoft Office Excel 2019. 

Se ha recolectado los datos mediante la encuesta a los trabajadores de 

la empresa Mega Pesca S.A. verificando que la información recogida este 

completa. 

Las respuestas son codificadas a través de la escala de Likert, la 

elaboración de las tablas de doble entrada que permite ver el 

comportamiento conjunto de las variables según sus categorías. 

Con la información se procede a ingresarlo al programa estadístico 

SPSS y proceder a realizar la prueba de alfa de Cronbach para analizar la 

fiabilidad del instrumento, para luego aplicar la estadística correlación de 

Pearson para contrastar la hipótesis general y las específicas. 

Luego, se procede a analizar e interpretar los resultados, finalmente 

se plantea las conclusiones a las que llegaron con los resultados obtenidos y 

formular las sugerencias necesarias. 

 

4.3.  Tratamiento estadístico 

 

 

4.3.1. Resultado sobre gestión del talento humano  
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Tabla 8  

Variable Independiente: Gestión del Talento Humano 

 

Variable Independiente N Media 

Desviación 

estándar 

Varianza  

Gestión del Talento Humano   58 4.14 0. 847 0.717 

Nota: Información estadística  

 

 

Tabla 9  

Cuadro sobre la media por dimensión 

 

Nota: Información estadística  

 

 

Tabla 10 

 

Interpretación: 

Los resultados de la tabla representan el comportamiento de la Variable 

denominada “Gestión del Talento Humano”. 

Gestión del Talento Humano N Media 

Proceso de incorporación 
58 4.12 

Capacitación 58 4.19 

Evaluación 58 4.03 

Incentivos 58 4.09 

Mantenimiento 58 4.16 

TOTAL  20.59 

Cuadro de Frecuencias y porcentaje 

Cuadro de frecuencias Frecuencia Porcentaje 

Válido Indeciso 17 28.8 % 

De acuerdo 16 27.1 % 

Muy de acuerdo 25 42.4 % 

Total 58 100.0 % 

Nota: Información estadística  
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El resultado medio general obtenido fue de 4.14 con una desviación típica 

de promedio de 0.847 proveniente de los trabajadores de la empresa Mega Pesca 

S.A, en ese sentido, se aprecia que de los 58 encuestados, 17 perciben 

indecisamente una adecuada gestión del talento humano, 16 de ellos están de 

acuerdo que existe una positiva gestión del talento humano y finalmente 25 de ellos 

están muy de acuerdo que existe una positiva gestión del talento humano. 

 

Tabla 11   

Escala de valoración por dimensión de la variable independiente:    Gestión del 

Talento Humano 

Nota: Información estadística  

 

 

Interpretación: 

Esta información nos orienta a saber que la empresa Mega Pesca con un 

puntaje de 20,59 está ubicada en el casillero de “Alto desarrollo de la gestión del 

talento humano por parte de la empresa. 

 

 

 

 

 

 

Escala de Valoración 

Alto desarrollo de la Gestión del Talento humano por 

parte de la empresa  
17- 25 

Relativo desarrollo de la Gestión del Talento Humano 

por parte de la empresa    
9-16 

Bajo desarrollo de la Gestión del Talento Humano por 

parte de la empresa    
1-8 
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Figura 1   

Nivel de gestión del talento humano  

                     

Nota: Datos obtenidos del cuestionario desarrollado por los trabajadores   

             

Interpretación: 

La figura nos permite comprobar que de los 58 encuestados, 29.31% 

perciben indecisamente una adecuada gestión del talento humano, 27.59 % de ellos 

están de acuerdo que existe una adecuada gestión del talento humano y finalmente 

43.10% de ellos están muy de acuerdo que existe una positiva gestión del talento 

humano. 

Esta información nos orienta a saber que la empresa Mega Pesca tiene un 

alto desarrollo de la aplicación de la gestión del talento humano en la empresa. 

 

4.3.1.1. Resultado por dimensiones de la variable gestión del talento humano 

 

4.3.1.1.1. Datos sobre proceso de incorporación 
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Tabla 12    

Dimensión 01: proceso de incorporación  

Nota: Información estadística 

  

Interpretación: 

 

Los resultados de la tabla representan el comportamiento de la primera 

dimensión de la variable independiente, denominada: Incorporación  

El resultado medio general obtenido fue de 4.12 con una desviación típica 

de promedio de 0.818 proveniente de los trabajadores de la empresa Mega Pesca 

S.A, en ese sentido, se aprecia que de los 58 encuestados, 16 perciben 

indecisamente un adecuado proceso de incorporación, 19 de ellos están de acuerdo 

que existe un positivo proceso de incorporación y finalmente 23 de ellos están muy 

de acuerdo que existe un positivo proceso de incorporación  

         

Figura 2   

Proceso de incorporación  

                        

                              Nota: Datos obtenidos del cuestionario desarrollado por los trabajadores   

Proceso de incorporación  

Proceso de Incorporación    Media : 4.12 Desviación estándar 0.818  

Varianza : 0.669 Frecuencia Porcentaje 

Válido Indeciso 16 27.1 % 

De acuerdo 19 32.2 % 

Muy de acuerdo 23 39.0 % 

Total 58 98.3 % 



49 
 

Interpretación: 

La figura nos permite comprobar que de los 58 encuestados, 27.59% 

perciben indecisamente un adecuado proceso de incorporación, 32.76% de ellos 

están de acuerdo que existe un positivo proceso de incorporación y finalmente 39.66 

% de ellos están muy de acuerdo que existe un positivo proceso de incorporación. 

Esta información nos orienta a saber que la empresa Mega Pesca tiene un 

Alto desarrollo de la aplicación del proceso de incorporación  

 

4.3.1.1.2. Datos sobre capacitación 

 

            Tabla 13  

           Dimensión 02: capacitación 

Capacitación  

Capacitación  Media : 4.19 

Desviación estándar : 

0.847 

Varianza: 0.718 

  Frecuencia Porcentaje 

Válido Indeciso 16 27.1% 

De acuerdo 15 25.4% 

Muy de acuerdo 27 45.8% 

Total 58 98.3% 

Nota: Información estadística 

 
Interpretación: 

 

Los resultados de la tabla representan el comportamiento de la segunda 

dimensión de la variable independiente, denominada: capacitación. 

El resultado medio general obtenido fue de 4.19 con una desviación típica 

de promedio de 0.847 proveniente de los trabajadores de la empresa Mega Pesca 

S.A, en ese sentido, se aprecia que de los 58 encuestados, 16 perciben 

indecisamente un adecuado proceso de capacitación, 15 de ellos están de acuerdo 

que existe un positivo proceso de capacitación y finalmente 27 de ellos están muy 

de acuerdo que existe un positivo proceso de capacitación  
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 Figura 3  

 Proceso de capacitación 

 
              

 Nota: Datos obtenidos del cuestionario desarrollado por los trabajadores   
 

Interpretación: 

 

La figura nos permite comprobar que de los 58 encuestados, 27.59% 

perciben indecisamente un adecuado proceso de capacitación, 25.86 % de ellos 

están de acuerdo que existe un positivo proceso de capacitación y finalmente 46.55 

% de ellos están muy de acuerdo que existe un positivo proceso de capacitación. 

Esta información nos orienta a saber que la empresa Mega Pesca tiene un 

Alto desarrollo de la aplicación del proceso de capacitación  
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4.3.1.1.3. Datos sobre evaluación 

 

       Tabla 14   

       Dimensión 03: Evaluación  

 

Tercera dimensión : Evaluación 

                                     Evaluación Media : 4.03 
Desviación estándar : 

0.878 

                                    Varianza:  0.771 
 Frecuencia Porcentaje 

Válido En desacuerdo 2 3.4% 

Indeciso 15 25.4% 

De acuerdo 20 33.9% 

Muy de acuerdo 21 35.6% 

Total 58 98.3% 

            Nota: Información estadística 

  

Interpretación: 

 

Los resultados de la tabla representan el comportamiento de la tercera 

dimensión de la variable independiente, denominada: evaluación. 

El resultado medio general obtenido fue de 4.03 con una desviación típica 

de promedio de 0.878 proveniente de los trabajadores de la empresa Mega Pesca 

S.A, en ese sentido, se aprecia que de los 58 encuestados, 2 de ellos están en 

desacuerdo que exista un adecuado proceso de evaluación, 15 de ellos perciben 

indecisamente que exista un adecuado proceso de evaluación, 20  de ellos están de 

acuerdo que existe un positivo proceso de evaluación y finalmente 21 de ellos están 

muy de acuerdo que existe una positivo proceso de evaluación. 

Esta información nos orienta a saber que la empresa Mega Pesca tiene un 

Alto desarrollo de la aplicación del proceso de evaluación. 
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   Figura 4   

   Proceso de evaluación  

    
       

      Nota: Datos obtenidos del cuestionario desarrollado por los trabajadores   

 

Interpretación: 

 

La figura nos permite comprobar que de los 58 encuestados, 3.45% están en 

desacuerdo que exista un adecuado proceso de evaluación, el 25.86% perciben 

indecisamente que exista un adecuado proceso de evaluación, 34.48% de ellos están 

de acuerdo que existe un positivo proceso de evaluación y finalmente 36.21% de 

ellos están muy de acuerdo que existe un positivo proceso de evaluación. 

Esta información nos orienta a saber que la empresa Mega Pesca tiene un 

Alto desarrollo de la aplicación del proceso de evaluación   
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4.3.1.1.4. Datos sobre incentivos 

 

Tabla 15   

Dimensión 04: Incentivos   

 

Cuarta dimensión : Incentivos  

Incentivos  

Media:  

4.09 

Desviación estándar: 

0.801 

Varianza :  0.642 Frecuencia Porcentaje 

Válido Indeciso 16 27.1% 

De acuerdo 21 35.6% 

Muy de acuerdo 21 35.6% 

Total 58 98.3% 

Nota: Información estadística 

 

Interpretación: 

Los resultados de la tabla representan el comportamiento de la cuarta 

dimensión de la variable independiente, denominada: incentivos. 

El resultado medio general obtenido fue de 4.09 con una desviación típica de 

promedio de 0.801 proveniente de los trabajadores de la empresa Mega Pesca S.A, 

en ese sentido, se aprecia que de los 58 encuestados, 16 de ellos perciben 

indecisamente que exista un adecuado incentivo, 21 de ellos están de acuerdo que 

existe un positivo incentivo y finalmente 21 de ellos están muy de acuerdo que 

existe un positivo proceso de incentivos. 

Esta información nos orienta a saber que la empresa Mega Pesca tiene un Alto 

desarrollo de la aplicación del proceso de incentivos. 
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 Figura 5  

 Proceso de incentivos  

 

Nota: Datos obtenidos del cuestionario desarrollado por los trabajadores   

 

 

Interpretación 

 

La figura nos permite comprobar que de los 58 encuestados, el 27.59% 

perciben indecisamente que exista un adecuado incentivo, 36.21% de ellos están de 

acuerdo que existe un positivo proceso de incentivos y finalmente 36.21% de ellos 

están muy de acuerdo que existe un positivo incentivo. 

Esta información nos orienta a saber que la empresa Mega Pesca tiene un 

Alto desarrollo de la aplicación del proceso de incentivos  
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4.3.1.1.5. Datos sobre Mantenimiento 

 

             Tabla 16              

 

           Dimensión 05: Mantenimiento   

Quinta Dimensión Mantenimiento  

                                                       Mantenimiento 

Media : 4.16 

Desviación estándar  

0.875 
                                           Varianza : 0.765 

Frecuencia Porcentaje 

Válido En desacuerdo 1 1.7% 

Indeciso 15 25.4% 

De acuerdo 16 27.1% 

Muy de acuerdo 26 44.1% 

Total 58 98.3% 
 

Nota: Información estadística 

 

  

Interpretación: 

Los resultados de la tabla representan el comportamiento de la quinta 

dimensión de la variable independiente, denominada: mantenimiento. 

El resultado medio general obtenido fue de 4.16 con una desviación típica 

de promedio de 0.875 proveniente de los trabajadores de la empresa Mega Pesca 

S.A, en ese sentido, se aprecia que de los 58 encuestados, 1 de ellos están en 

desacuerdo que exista un adecuado proceso de mantenimiento, 15 de ellos perciben 

indecisamente que exista un adecuado proceso de mantenimiento, 16  de ellos están 

de acuerdo que existe un positivo proceso de mantenimiento y finalmente  26 de 

ellos están muy de acuerdo que existe un positivo proceso de mantenimiento 
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 Figura 6  

Proceso de Mantenimiento

 
Nota: Datos obtenidos del cuestionario desarrollado por los trabajadores   

 

Interpretación: 

 

La figura   nos permite comprobar que de los 58 encuestados, 1.72 % están 

en desacuerdo que exista un adecuado proceso de mantenimiento, el 25.86% 

perciben indecisamente que exista un adecuado proceso de mantenimiento, 27.59 

% de ellos están de acuerdo que existe un positivo proceso de mantenimiento y 

finalmente 44.83% de ellos están muy de acuerdo que existe un positivo proceso de 

mantenimiento.  

 

4.3.2. Resultados sobre la variable: satisfacción laboral  

 

            Tabla 17   

            Variable dependiente: Satisfacción laboral  

Variable Independiente N Media 

Desviación 

estándar 

Varianza  

Satisfacción Laboral    58 4.17 0. 841 0.707 

                  

                  Nota: Información estadística 
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              Tabla 18  

            Tabla de la media por dimensiones de la Variable dependiente:  
 

 

 

 

 

                                    

Nota: Información estadística 

 

Tabla 19   

Tabla de frecuencias y porcentajes  

Satisfacción Laboral  Frecuencia Porcentaje 

Válido Indeciso 16 27.1% 

De acuerdo 16 27.1% 

Muy de acuerdo 26 44.1% 

Total 58 98.3% 
                

                       Nota: Información estadística 

 

 

Interpretación: 

 

Los resultados de la tabla representan el comportamiento de la dimensión 

denominada “Satisfacción Laboral” 

El resultado medio general obtenido fue de 4.17 con una desviación típica 

de promedio de 0.841 proveniente de los trabajadores de la empresa Mega Pesca 

S.A, en ese sentido, se aprecia que de los 58 encuestados, 16 perciben 

indecisamente una adecuada satisfacción laboral, 16 de ellos están de acuerdo que 

existe una positiva satisfacción laboral y finalmente 26 de ellos están muy de 

acuerdo que existe una positiva satisfacción laboral.  

 

 

 

 

Satisfacción Laboral    N Media 

Desarrollo del trabajo    58 4.17 

Remuneraciones Justas  58 4.16 

Relación trabajo – empleado 58 4.42 

Total   12.75 
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Tabla 20   

Escala de valoración por dimensión de la variable dependiente:    

Satisfacción Laboral: 

 

 

 

                        

    

                Nota: Información estadística 

 

 

Interpretación: 

  

 Esta información nos orienta a saber que la empresa Mega Pesca con un 

puntaje de 12.75 está ubicada en el casillero de “Alto propuesta de satisfacción 

laboral por parte de la empresa” 

 

Figura 7 

Nivel de Satisfacción laboral  

            
      

                  Nota: Datos obtenidos del cuestionario desarrollado por los trabajadores   

 

 

Escala de valoración  

Alto propuesta de satisfacción laboral  

por parte de la empresa  
11- 15 

Relativa propuesta de satisfacción 

laboral  por parte de la empresa 
6-10 

Baja propuesta de satisfacción laboral  

por parte de la empresa 
1-5 
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Interpretación: 

 

La figura nos permite comprobar que de los 58 encuestados, 27.59% 

perciben indecisamente una adecuada satisfacción laboral, 27.59% de ellos 

están de acuerdo que existe una positiva satisfacción laboral y finalmente 

44.83% de ellos están muy de acuerdo que existe una positiva satisfacción 

laboral  

 

4.3.2.1.  Resultados por dimensión de la variable satisfacción laboral 

 

4.3.2.1.1. Datos sobre el desarrollo de trabajo 

 

Tabla 21  

Dimensión 01: Desarrollo de trabajo 

Dimensión : Desarrollo de trabajo  

                                                Desarrollo de trabajo Media : 4.17 

Desviación estándar : 

0.841 

                                                     Varianza : 0.707 Frecuencia Porcentaje 

Válido Indeciso 16 27.1% 

De acuerdo 17 27.1% 

Muy de acuerdo 25 44.1% 

Total 58 98.3% 

 Nota: Información estadística 

 

Interpretación: 

 

Los resultados de la tabla representan el comportamiento de la dimensión 

denominada “desarrollo del trabajo” 

El resultado medio general obtenido fue de 4.17 con una desviación típica 

de promedio de 0.841 proveniente de los trabajadores de la empresa Mega Pesca 

S.A, en ese sentido, se aprecia que de los 58 encuestados, 16 perciben 

indecisamente un adecuado desarrollo del trabajo 17 de ellos están de acuerdo que 

existe un positivo desarrollo del trabajo, y finalmente 25 de ellos están muy de 

acuerdo que existe un positivo desarrollo del trabajo.  
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Figura 8   
Proceso de evaluación 

        
          

          Nota: Datos obtenidos del cuestionario desarrollado por los trabajadores   

 

         Interpretación:  
 

La figura   nos permite comprobar que de los 58 encuestados, 27.59 

% perciben indecisamente una adecuada satisfacción laboral, 27.59% de ellos 

están de acuerdo que existe una positiva satisfacción laboral y finalmente 

44.83% de ellos están muy de acuerdo que existe una positiva satisfacción 

laboral. 

 

4.3.2.1.2. Datos sobre remuneración justa 

 

Tabla 22   

Dimensión 02: Remuneración justa 

      Nota: Información estadística 

Dimensión : Remuneración Justa  

Remuneración justa 

Media : 4.16 

Desviación estándar : 

0.812 
Varianza : 0.660 

Frecuencia Porcentaje 

Válido Indeciso 15 25.4% 

De acuerdo 19 32.2% 

Muy de acuerdo 24 40.7% 

Total 58 98.3% 
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Interpretación: 

 

Los resultados de la tabla representan el comportamiento de la dimensión 

denominada “Remuneración Justa.” 

El resultado medio general obtenido fue de 4.16 con una desviación típica 

de promedio de 0.812 proveniente de los trabajadores de la empresa Mega Pesca 

S.A, en ese sentido, se aprecia que de los 58 encuestados, 15 perciben 

indecisamente una remuneración justa, 19 de ellos están de acuerdo que existe una 

positiva remuneración justa, y finalmente 24 de ellos están muy de acuerdo que 

existe una positiva remuneración justa.  

 

Figura 9   
Remuneración Justa  

 
 

    Nota: Datos obtenidos del cuestionario desarrollado por los trabajadores   

           

 

Interpretación: 

La figura nos permite comprobar que de los 58 encuestados, 25.86 % 

perciben indecisamente una remuneración justa, 32.76 % de ellos están de acuerdo 
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que existe una positiva remuneración justa y finalmente 41.38 % de ellos están muy 

de acuerdo que existe una positiva remuneración justa.  

 

4.3.2.1.3. Datos sobre relación trabajo – empelado 

 

Tabla 23   

Dimensión 03: Relación Trabajo - Empleado  

 

 

 

 

 

 

                Nota: Información estadística 

 

Interpretación: 

 

Los resultados de la tabla representan el comportamiento de la dimensión 

denominada “Relación Trabajo – Empleado.” 

El resultado medio general obtenido fue de 4.42 con una desviación típica 

de promedio de 0.812 proveniente de los trabajadores de la empresa Mega Pesca 

S.A, en ese sentido, se aprecia que de los 58 encuestados, 16 perciben 

indecisamente una relación trabajo – empleado, 18 de ellos están de acuerdo que 

existe una positiva relación trabajo - empleado, y finalmente 24 de ellos están muy 

de acuerdo que existe una positiva relación trabajo – empleado.  

 

 

 

Dimensión : Relación Trabajo – Empleado 

 Relación Trabajo – Empleado.  

Media : 4.42 

Desviación estándar : 

0.812 
Varianza : 0.660 

Frecuencia Porcentaje 

Válido Indeciso 16 25.4% 

De acuerdo 18 32.2% 

Muy de acuerdo 24 40.7% 

Total 58 98.3% 
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Figura 10   
Relación trabajo – empleado. 

 

                 
         Nota: Datos obtenidos del cuestionario desarrollado por los trabajadores   

 

Interpretación: 

La figura nos permite comprobar que de los 58 encuestados, 25.86% perciben 

indecisamente una relación trabajo - empleado, 32.76% de ellos están de acuerdo 

que existe una positiva relación trabajo- empleado y finalmente 41.38% de ellos 

están muy de acuerdo que existe una positiva relación trabajo – empleado.  

 

4.3.3. Resultados según estadístico descriptivo de tablas cruzadas de las 

variables dependiente e independiente. 

 

4.3.3.1. Relación entre la gestión del talento humano y la satisfacción laboral 

 

Tabla 24   

Tabla cruzada Gestión del Talento Humano y la Satisfacción Laboral 
Relación entre la Gestión del Talento Humano y la 

Satisfacción Laboral 
Satisfacción Laboral 

Total Indeciso De acuerdo Muy de acuerdo 

Gestión del Talento Humano Indeciso 14 2 1 17 

De acuerdo 2 13 1 16 

Muy de acuerdo 0 1 24 25 

Total 16 16 26 58 

 Nota: Información estadística 
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Tabla 25  

 Pruebas de chi-cuadrado 
Relación entre la Gestión del Talento Humano y la 

Satisfacción Laboral 

Valor 

Significación asintótica 

(bilateral) 

Chi-cuadrado de Pearson 75,655 0,000 

N de casos válidos 58  

Nota: Información estadística 

 

 

Tabla 26  

 Pruebas de coeficiente de contingencia  

Cuadro de contingencia  

Valor T aproximada 

Significación 

aproximada 

Coeficiente de contingencia ,752  0,000 

R de Pearson ,878 13,705 0,000 

Correlación de Spearman ,884 14,176 0,000 

N de casos válidos 58   

Nota: Información estadística 

 

 

 

4.3.3.2. Relación entre la gestión del talento humano y el desarrollo del 

trabajo  

 

Tabla 27   

Tabla cruzada Gestión del Talento Humano y el desarrollo del trabajo 
Relación entre la Gestión del Talento Humano y el 

desarrollo del trabajo 
Desarrollo del trabajo 

Total Indeciso De acuerdo Muy de acuerdo 

Gestión del Talento Humano Indeciso 14 1 1 17 

De acuerdo 2 13 1 16 

Muy de acuerdo 0 2 23 25 

Total 16 16 26 58 

Nota: Información estadística 
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Tabla  28   

Pruebas de chi-cuadrado 
Relación entre la Gestión del Talento Humano y el 

desarrollo del trabajo 

Valor Significación asintótica (bilateral) 

Chi-cuadrado de Pearson 71,650 0,000 

N de casos válidos 58  

 Nota: Información estadística 

 

Tabla 29   

Pruebas de coeficiente de contingencia  
Relación entre la Gestión del Talento Humano y el desarrollo del 

trabajo 

Valor T aproximada 

Significación 

aproximada 

Coeficiente de contingencia ,743  0,000 

R de Pearson ,828 11,067 0,000 

Correlación de Spearman ,829 11,113 0,000 

N de casos válidos 58   

  Nota: Información estadística 

 

4.3.3.3. Relación entre la gestión del talento humano y remuneración justa 

   

Tabla 30   

Tabla cruzada sobre la gestión del talento humano y remuneración justa  
Relación entre la Gestión del Talento Humano y la 

remuneración justa  
Remuneración Justa  

Total Indeciso De acuerdo Muy de acuerdo 

Gestión del Talento Humano y 

la Remuneración Justa  

Indeciso 12 4 1 17 

De acuerdo 2 13 1 16 

Muy de acuerdo 1 2 22 25 

Total 15 19 24 58 

Nota: Información estadística 

 
Tabla N° 31   

Pruebas de chi-cuadrado 
Relación entre la Gestión del Talento Humano y la 

remuneración justa 

Valor Significación asintótica (bilateral) 

Chi-cuadrado de Pearson 58, 559 0,000 

N de casos válidos                 58  
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Nota: Información estadística 

 

Tabla 32   
Pruebas de coeficiente de contingencia  
Relación entre la Gestión del Talento Humano y la 

remuneración justa 
Valor T aproximada 

Significación 

aproximada 

Coeficiente de contingencia ,709  0,000 

R de Pearson ,784 9,462 0,000 

Correlación de Spearman ,795 9,812 0,000 

N de casos válidos 58   

Nota: Información estadística 

 

4.3.3.4. Relación entre la gestión del talento humano y la relación trabajo-

empleado   

 

Tabla 33  

Tabla cruzada sobre la gestión del talento humano y la relación trabajo empleado. 
Relación entre la Gestión del Talento Humano y la 

Relación Trabajo – Empleado.  
Relación Trabajo - Empleado   

Total Indeciso De acuerdo Muy de acuerdo 

Gestión del Talento Humano 

y la relación Trabajo - 

Empleado  

Indeciso 12 4 1 17 

De acuerdo 2 13 1 16 

Muy de acuerdo 1 2 22 25 

Total 15 19 24 58 

Nota: Información estadística 

 

Tabla 34   

Pruebas de chi-cuadrado 
Relación entre la Gestión del Talento Humano y la 

Relación Trabajo – Empleado 

Valor Significación asintótica (bilateral) 

Chi-cuadrado de Pearson 58, 559 0,000 

N de casos válidos 58  

   Nota: Información estadística 
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Tabla 35   

Prueba de coeficiente de contingencia  

Nota: Información estadística 

 

 

4.4. Verificación de la hipótesis general y especificas  

 

4.4.1. Verificación de la hipótesis general 

 

Ho: No existe una relación significativa entre la gestión del talento humano y 

la satisfacción laboral, en la empresa Mega Pesca S.A. en el año 2021. 

Ha: Existe una relación significativa entre la gestión del talento humano y la 

satisfacción laboral, en la empresa Mega Pesca S.A. en el año 2021. 

 

a) Nivel de Error: 

     α=5% =0.05 

 

b) Prueba estadística 

     Chi cuadrado 

 

c) Regla de decisión 

     Si Sig es <= 0.05, entonces se Acepta Ha y se Rechaza Ho 

 

d) Toma decisión y conclusión  

El valor del chi- cuadrado calculado es de 75,655 y el valor de p = 

0, lo que significa que el valor de p es menor que el nivel de significancia α 

= 0.05, lo que implica aceptar Ha, es decir corroborar que existe una relación 

Prueba de coeficiente de contingencia  

Valor T aproximada 

Significación 

aproximada 

Coeficiente de contingencia ,708  0,000 

R de Pearson ,785 9,562 0,000 

Correlación de Spearman ,794 9,712 0,000 

N de casos válidos 58   
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significativa entre la gestión del talento humano y la satisfacción laboral, en 

la empresa Mega Pesca S.A. en el año 2021, con un nivel de confianza del 

95 %, por lo tanto, se precede a aceptar la hipótesis general de la 

investigación planteada. 

Se puede concluir que la variable independiente denominada gestión 

del talento humano tiene una relación con la variable dependiente 

denominada satisfacción laboral. 

 

4.4.2. Verificación de la primera hipótesis específica 

 

Ho: No existe una relación relevante entre la gestión del talento humano y 

el desarrollo del trabajo, en la empresa Mega Pesca S.A. en el año 2021. 

Ha: Existe una relación relevante entre la gestión del talento humano y el 

desarrollo del trabajo, en la empresa Mega Pesca S.A. en el año 2021. 

 

a) Nivel de Error: 

     α=5% =0.05 

 

b) Prueba estadística 

    Chi cuadrado 

 

c) Regla de decisión 

    Si Sig es <= 0.05, entonces se Acepta Ha y se Rechazar Ho  

 

d) Toma decisión y conclusión  

El valor del chi- cuadrado calculado es de 71,650 y el valor de p = 0 

, lo que significa que el valor de p es menor que el nivel de significancia α 

= 0.05, lo que  implica aceptar Ha, es decir corroborar que existe una 

relación relevante entre la gestión del talento humano y el desarrollo del 

trabajo, en la empresa Mega Pesca S.A. en el año 2021., con un nivel de 
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confianza del 95 %, por lo tanto se precede a aceptar la hipótesis especifica 

de la investigación planteada.   

Se puede concluir que la variable independiente denominada gestión 

del talento humano tiene una relación con la dimensión denominada 

desarrollo del trabajo.  

 

4.4.3. Verificación de segunda hipótesis especifica 

 

Ho: No existe una relación representativa entre la gestión del talento 

humano y la remuneración justa, en la empresa Mega Pesca S.A. en el año 

2021. 

Ha: Existe una relación representativa entre la gestión del talento humano y 

la remuneración justa, en la empresa Mega Pesca S.A. en el año 2021. 

 

a) Nivel de Error: 

       α=5% =0.05 

 

b) Prueba estadística 

    Chi cuadrado 

 

c) Regla de decisión 

     Si Sig es <= 0.05, entonces se Acepta Ha y se Rechazar Ho 

  

d) Toma decisión y conclusión  

El valor del chi- cuadrado calculado es de 58, 55 y el valor de p = 0, 

lo que significa que el valor de p es menor que el nivel de significancia α = 

0.05, lo que implica aceptar Ha, es decir corroborar que existe una relación 

representativa entre la gestión del talento humano y la remuneración justa, 

en la empresa Mega Pesca S.A. en el año 2021, con un nivel de confianza 

del 95 %, por lo tanto, se precede a aceptar la hipótesis especifica de la 

investigación planteada. 
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Se puede concluir que la variable independiente denominada gestión 

del talento humano tiene una relación con la dimensión denominada: 

remuneración justa. 

 

4.4.4. Verificación de tercera hipótesis especifica 

 

Ho: No existe una relación importante entre la gestión del talento humano y 

la relación “trabajo-empleado” en la empresa Mega Pesca S.A. en el año 

2021. 

Ha: Existe una relación importante entre la gestión del talento humano y la 

relación “trabajo-empleado” en la empresa Mega Pesca S.A. en el año 2021. 

 

a) Nivel de Error: 

 α=5% =0.05 

 

b) Prueba estadística 

 Chi cuadrado 

 

c) Regla de decisión 

 Si Sig es <= 0.05, entonces se Acepta Ha y se Rechazar Ho  

 

d) Toma decisión y conclusión 

  

El valor del chi- cuadrado calculado es de 58, 59 y el valor de p = 

0,00, lo que significa que el valor de p es menor que el nivel de significancia 

α = 0.05, lo que implica aceptar Ha, por lo tanto, existe una relación 

importante entre la gestión del talento humano y la relación “trabajo-

empleado” en la empresa Mega Pesca S.A. en el año 2021., con un nivel de 

confianza del 95 %, por lo tanto se precede a aceptar la hipótesis específica 

de la investigación planteada.  
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Se puede concluir que la variable independiente denominada gestión 

del talento humano tiene una relación con la dimensión denominada relación 

trabajo – empleado. 

 

4.5. Discusión de resultados.  

 

De los resultados obtenidos en la presente investigación, en cuanto a la 

hipótesis general, fue determinar la relación significativa entre la gestión del talento 

humano y la satisfacción laboral, en la empresa Mega Pesca S.A. , esta hipótesis ha 

sido demostrada, obteniéndose un valor de p = 0,000 después de haberse aplicado 

los métodos estadísticos correspondientes, tomando los datos que se recopilaron del 

cuestionario aplicado a los trabajadores que laboran actualmente en la empresa 

Mega Pesca S.A. 

En relación a las hipótesis específicas, se afirma que:  

Si existe una relación relevante entre la gestión del talento humano y el 

desarrollo del trabajo, en la empresa Mega Pesca S.A. en el año 2021. 

Si existe una relación representativa entre la gestión del talento humano y la 

remuneración justa, en la empresa Mega Pesca S.A. en el año 2021. 

Si existe una relación importante entre la gestión del talento humano y la 

relación “trabajo-empleado” en la empresa Mega Pesca S.A. en el año 2021 
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Conclusiones  

 

1. En relación al objetivo general, a través de las pruebas estadísticas 

correspondientes, se logró determinar una alta relación de dependencia entre 

la gestión del talento humano y la satisfacción laboral, en la empresa Mega 

Pesca S.A. en el año 2021 

 

2. En lo concerniente al primer objetivo específico, por medio de las pruebas 

estadísticas, se logró establecer una alta relación de dependencia entre de la 

gestión del talento humano y el desarrollo del trabajo, en la empresa Mega 

Pesca S.A. en el año 2021. 

 

3. Respecto al segundo objetivo específico, a través de diferentes análisis, se 

logró establecer una alta relación de dependencia la gestión del talento 

humano y la remuneración justa, en la empresa Mega Pesca S.A. en el año 

2021. 

 

4. En lo que atañe al tercer objetivo específico, se logró determinar una alta 

relación que existe entre la gestión del talento humano y la relación “trabajo 

- empleado”, en la empresa Mega Pesca S.A. en el año 2021. 

 

5. Finalmente, se concluye también que la empresa Mega Pesca S.A ha logrado 

una estabilidad laboral, con una positiva percepción de parte de los 

trabajadores gracias a una buena gestión del talento humano, inclusive en el 

periodo actual marcado por la pandemia, donde muchas empresas en el 

rubro han dejado de funcionar, o han disminuido el número de trabajadores. 
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Sugerencias  

 

1. Dados los resultados obtenidos, se sugiere que los directivos las empresas 

puedan desarrollar una adecuada gestión del talento humano, con el fin de 

fortalecer la satisfacción de sus trabajadores, debido a que entre ambas 

variables existe significativamente una alta relación dependiente.  

 

2. En lo concerniente a los resultados, se sugiere que las compañías, en 

especial las destinadas a la exportación, a través de sus propietarios puedan 

fortalecer el buen desarrollo del espacio laboral a través de capacitaciones, 

adecuadas condiciones de trabajo, complementado con herramientas y 

medios para el rendimiento laboral, con el fin de cumplir las metas 

propuestas por la empresa, ya que estos factores citados guardan conexión 

respecto a la alta relación dependiente entre la gestión del talento humano y 

el desarrollo del trabajo 

 

3. Respecto a los resultados, se sugiere que las entidades privadas, destinadas 

a la exportación, por medio de sus gerentes, logren otorgar remuneraciones 

justas, con un salario estable, propiciando los ascensos, complementado con 

un buen trato y consideraciones que estimulen positivamente el rendimiento 

laboral en la empresa, ya que estas acciones garantizan la alta relación 

dependiente entre la gestión del talento humano y la remuneración justa, 

 

4. Debido a la alta relación dependiente entre la gestión de talento humano y 

la relación “trabajo - empleado, se sugiere que las organizaciones, a través 

del área de recursos humanos, puedan desarrollar una buena relación 

“trabajo-empleado”, a través de espacios que fomenten la identificación con 

la empresa o marca, así mismo, poder garantizar la confianza y establecer 

una compatibilidad con la empresa. 
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5. En relación al tiempo actual enmarcado por la pandemia, se sugiere 

finalmente, que las empresas puedan actualizar y aplicar siempre sus 

protocolos de bioseguridad, siendo cada vez más cuidadosos en favor del 

personal de trabajo, como en favor de los destinatarios de sus productos. 
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APÉNDICE 

 

APÉNDICE Nº 01: MATRIZ DE CONSISTENCIA 

PROBLEMA OBJETIVO HIPOTESIS VARIABLES 

E 

INDICADORES 

METODOLOGÍA  

1.Interrogante Principal 

¿Cuál es la relación que existe 

entre la gestión del talento 

humano y la satisfacción 

laboral, en la empresa Mega 

Pesca, S.A. en el año 2021 

 

2.Interrogantes Específicos  

 

a) ¿Cuál es la relación que 

existe entre la gestión del 

talento humano y el 

desarrollo del trabajo, en la 

empresa Mega Pesca S.A., en 

el año 2021? 

b) ¿Cuál es la relación que 

existe entre la gestión del 

talento humano y la 

remuneración justa, en la 

empresa Mega Pesca S.A., en 

el año 2021? 

c) ¿Cuál es la relación que 

existe entre la gestión del 

talento humano y la relación 

“trabajo - empleado”, en la 

empresa Mega Pesca S.A., en 

el año 2021? 

 

1. Objetivo General 

Determinar la relación que 

existe entre la gestión del 

talento humano y la 

satisfacción laboral, en la 

empresa Mega Pesca S.A. 

en el año 2021. 

2.Objetivo Específicos  

 

a) Precisar la relación que 

existe entre de la gestión 

del talento humano y el 

desarrollo del trabajo, en la 

empresa Mega Pesca S.A. 

en el año 2021. 

b). Establecer la relación 

que existe entre la gestión 

del talento humano y la 

remuneración justa, en la 

empresa Mega Pesca S.A. 

en el año 2021. 

c). Señalar la relación que 

existe entre la gestión del 

talento humano y la 

relación “trabajo - 

empleado”, en la empresa 

Mega Pesca S.A. en el año 

2021 

 

 

1.Hipotesis General 

Existe una relación 

significativa entre la 

gestión del talento 

humano y la satisfacción 

laboral, en la empresa 

Mega Pesca S.A. en el 

año 2021. 

2. Hipótesis 

Especificas 

 

a). Existe una relación 

relevante entre la gestión 

del talento humano y el 

desarrollo del trabajo, en 

la empresa Mega Pesca 

S.A. en el año 2021. 

b). Existe una relación 

representativa entre la 

gestión del talento 

humano y la 

remuneración justa, en la 

empresa Mega Pesca 

S.A. en el año 2021. 

c). Existe una relación 

importante entre la 

gestión del talento 

humano y la relación 

“trabajo-empleado” en 

la empresa Mega Pesca 

S.A. en el año 2021 

 

1.Hipotesis General 

 

Variable 

Independiente 

La gestión del talento 

humano 

 

Dimensiones  

-Proceso de 

Incorporación 

-Capacitación 

-Evaluación 

-Incentivos 

-Mantenimiento  

 

Variable 

Dependiente 

la satisfacción laboral, 

Dimensiones  

-Desarrollo del trabajo 

-Remuneraciones 

justas 

-Relación trabajo – 

empleado 

Tipo de Investigación 

-Básico 

 

Diseño de la 

Investigación 

-No Experimental 

Correlacional. 

 

Ámbito de Estudio 

Los trabajadores de la 

empresa exportadora 

Mega Pesca  

Tamaño de Muestra  

58 trabajadores 

Técnicas de Recolección 

de datos 

Para la variable 

independiente se usa la 

escala de Liker 

Para la variable 

dependiente se usa la 

escala de Liker 

 

Instrumentos 

Encuesta 
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APÉNDICE N º02: INSTRUMENTOS DE LA INVESTIGACIÓN 

Cuestionario para los trabajadores de la empresa Mega Pesca  

 

 

 

 

 

 

ENCUESTA 

 

ESTIMADO ENCUESTADO: 

El presente instrumento forma parte del trabajo de investigación titulada: “LA GESTION DEL TALENTO 

HUMANO Y LA SATISFACCION LABORAL EN LA EMPRESA EXPORTADORA MEGA PESCA S.A. EN 

EL AÑO 2021” 

Se aplicará este instrumento dirigido a los trabajadores de la empresa Mega Pesca S.A.  

INSTRUCCIONES 

Todas las preguntas tienen diversas opciones de respuesta, pero deberá elegir SOLO UNA. 

Cada opción tiene un número, encierre el número correspondiente a la opción elegida, de la siguiente forma: 

Muy en 

desacuerdo 
En desacuerdo Indeciso De acuerdo 

Muy de 

acuerdo 

1 2     3 4 5 

 

La información es de carácter confidencial y reservado; ya que los resultados serán manejados solo para 

la investigación. 

MUCHAS GRACIAS POR SU COLABORACIÓN 
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NIVEL DE LA GESTION DEL TALENTO HUMANO 

 GESTION DELTALENTO HUMANO  1 2 3 4 5 

  Proceso de Incorporación .         

1 

En la selección de personal, se brindó la información en 

relación a las características  deseadas para el puesto de la 

empresa Mega Pesca S.A. 

1 2 3 4 5 

2 

En la selección de personal , se brindó información sobre el 

perfil técnico y/o profesional del cargo que se va asumir en 

la empresa Mega Pesca S.A. 

1 2 3 4 5 

3. 

En la selección de personal, se realizó algunas 

evaluaciones de ámbito psicólogo, personal, profesional 

(experiencia) del cargo que va asumir en la empresa Mega 

Pesca S.A. 

1 2 3 4 5 

  Capacitación  .         

4 
En la empresa Mega Pesca S.A. se recibe capacitaciones 

para optimizar las habilidades del personal.   
1 2 3 4 5 

5 

En la empresa Mega Pesca S.A. se proporciona 

herramientas y medios, así como conocimientos teóricos y 

aplicaciones prácticas al personal, para el buen desempeño 

del puesto 

 

1 2 3 4 5 

  Evaluación  .         

6 

En la empresa Mega Pesca S.A. se hace constantes y 

organizadas evaluaciones al personal para mejorar su 

desempeño 

1 2 3 4 5 

7 

La empresa realiza una evaluación sobre las metas 

trazadas periódicamente y el contraste debido con los 

resultados obtenidos  

1 2 3 4 5 

  
Incentivos  

          

8 

La empresa Mega Pesca entrega al personal una 

subvención palpable ( pago justo) e impalpable ( 

felicitaciones públicas, agradecimientos, condecoraciones o 

parecidos) 

1 2 3 4 5 

9 

La empresa Mega Pesca, garantiza en la práctica una 

integración del personal y buen ambiente laboral en función 

a los cargos y procesos de trabajo. 

1 2 3 4 5 

 Mantenimiento      
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10 

La empresa Mega Pesca S.A. ofrece compensaciones dado 

el trabajo realizado y sus resultados alcanzados a través de 

bonos extras o regalos por fechas especiales como fiestas 

patrias, cumpleaños, navidad, entre otros. 

     

 

 

NIVEL DE SATISFACCON LABORAL  

. SATISFACCION LABORAL  1 2 3 4 5 

Nº Desarrollo del trabajo           

1 

La empresa Mega Pesca S.A. ofrece 

una adecuada capacitación sobre las 

tareas que contiene el puesto de 

trabajo, generando una  identidad con 

el mismo. 

1 2 3 4 5 

2 

La empresa Mega Pesca S.A. ofrece 

condiciones de trabajo que propicia un 

lugar con oportunidades, donde se 

pueda expresar ideas, pensamientos, 

conocimientos. 

1 2 3 4 5 

3 

La empresa Mega Pesca S.A. 

garantiza las herramientas de 

trabajos, espacios adecuados y 

uniforme ( de ser necesario) 

     

  Remuneraciones justas 1 2 3 4 5 

4 
La empresa Mega Pesca S.A. ofrece 

un salario justo acorde a su trabajo. 
1 2 3 4 5 

               5 

La empresa Mega Pesca S.A. genera 

espacios y evaluaciones  para los 

asensos 

          

6 

La empresa Mega Pesca S.A. ofrece 

un buen trato y consideración a los 

trabajadores  

1 2 3 4 5 

  Relación trabajo – empleado .         

7 

La empresa Mega Pesca S.A. 

proporciona espacios para generar 

una identificación con la empresa o 

marca. 

1 2 3 4 5 
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8 

La empresa Mega Pesca S.A. genera 

confianza para que exista una 

compatibilidad entre el puesto de 

trabajo y el trabajador. 

1 2 3 4 5 

Elaboración Propia  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



86 
 

APÉNDICE N º03: VALIDACIÓN DE LOS JUECES EXPERTOS PARA EL 

INSTRUMENTO DE LA INVESTIGACIÓN 

 

PRIMER JUEZ EXPERTO  
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SEGUNDO JUEZ EXPERTO  
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TERCER JUEZ EXPERTO  
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