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RESUMEN

La gestion del talento humano atrae, incorpora, desarrolla y retiene a los integrantes
dentro de la organizacion; asi también, la satisfaccion laboral es entendida cuando los
colaboradores en su centro laboral se encuentran motivados, dichosos y contentos con
su trabajo. Siendo de gran importancia estas variables para la organizacion, se
considerd realizar la investigacion teniendo como objetivo determinar la relacion entre
la gestion del talento humano y la satisfaccion laboral en Financiera Confianza durante
la pandemia COVID 19 en la ciudad de Jaén en el 2021. El trabajo se desarrollo
mediante el tipo de investigacion basica, considerando el enfoque cuantitativo y disefio
no experimental. Los involucrados fueron 14 colaboradores de la empresa quienes
desarrollaron 2 cuestionarios; la informacion obtenida fue procesada la cual mediante
el coeficiente de correlacién de Pearson arrojé un nivel de correlacion considerable
0.801; asi también al ser la significancia 0.001, se determind la relacién entre las
variables. Finalmente se identific6 como buena el nivel de percepcion de la gestion del

talento humano y satisfaccioén en los colaboradores de la Financiera Confianza.

Palabras clave: gestion, talento humano, satisfaccion laboral, organizacion.
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ABSTRACT

The management of human talent attracts, incorporates, develops and retains the
members within the organization; likewise, job satisfaction is understood when
employees in their workplace are motivated, happy and happy with their work. These
variables being of great importance for the organization, it was considered to carry out
the research with the objective of determining the relationship between the
management of human talent and job satisfaction at Financiera Confianza during the
COVID 19 pandemic in the city of Jaén in 2021. Work It was developed through the
type of basic research, considering the quantitative approach and non-experimental
design. Those involved were 14 company employees who developed 2 questionnaires;
The information obtained was processed which, through Pearson's correlation
coefficient, yielded a considerable correlation level of 0.801; also, since the significance
was 0.001, the relationship between the variables was determined. Finally, the level of
perception of the management of human talent and satisfaction in the collaborators of

Financiera Confianza was identified as good.

Keywords: management, human talent, job satisfaction, organization.
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I. INTRODUCCION

Es percibido que desde afios atras no es igual el sector laboral; se evidencia
gue cada afo las organizaciones cambian la manera de manejo en sus lineamientos,
asumiendo como su principal cambio la gestion en el capital humano y las condiciones
gue se les brinda en el trabajo, buscando otorgar una favorable satisfaccion laboral
para que sea evidente la productividad y desempefio, siendo reflejadas en las
utiidades. El dia de hoy, en palabras de Matute y Bojorquez, (2021), las
organizaciones luchan de manera eficaz en el costo, servicio, calidad y satisfaccion
del cliente como de su personal. Para que estas tareas sean exitosas, es indispensable
disponer de trabajadores con adecuadas habilidades, posicionadas en el lugar y
momento adecuado, siendo esto conocido como gestion del talento humano. Como lo
hace notar Frias (2021) y Ramirez, Chacén y El Kadi (2018) en América latina paises
como Brasil, Ecuador, Argentina y Peru, han efectuado en sus organizaciones, gestion
del talento humano con estrategias de compensacién, acompafamiento del personal
y politicas para retenerlos; lo que propicia positivos efectos para conseguir los
objetivos. Se puede referir que la gestion del talento humano pretende impulsar
condiciones competitivas que implementen politicas creando un disefio organizacional
favorable, la cual proporcione recursos que logre con éxito las estrategias. Asi también,
permite gerenciar a nivel social el cambio, propiciando ambientes en donde los
trabajadores sean competentes, motivados y satisfechos al realizar sus actividades

(Ramirez, Espindola, Ruiz y Hugueth, 2019).

Estudios internacionales relacionados al talento humano, hace énfasis en la
gestién y su influencia en lo social y en los diversos sectores; encontrando escasez a
nivel mundial del talento en un 45%, siendo el valor mas elevado de estos 12 dltimos
afos. Ademas, la necesidad en el personal con nuevas habilidades, envejecimiento de
la fuerza laboral, lo fuerte del mercado laboral, situaciones sociales, politicas y
econOmicas que atraviesan las organizaciones, es necesario disefiar estrategias que
por medio del talento humano consoliden sus metas, siendo una de ellas la satisfaccion
de los trabajadores de (Manpower y Deloitte, 2018). En el entorno de las empresas,

recientemente se reconoce el papel que tiene el talento humano para crear valor en la



organizacion; asi también, los cambios que se producen en el entorno, obliga a las
empresas a transformarse, teniendo como fuente de adaptacion y de mucha
importancia la gestion del talento humano (Barrios, Olivero y Figueroa, 2020). En la
banca se refleja una minima comunicacion en el interior de las areas y entre los
funcionarios, siendo visible la alta rotacion e insatisfaccién del personal la cual se
visualiza desde dos enfoques; la primera por la deficiente gestion del talento de la
gerencia y; la segunda, por el mismo personal al encontrarse insatisfecho, generando

de esta manera inestabilidad y un ambiente desfavorable (Castro, Lunay Erazo, 2020).

Tras los acontecimiento por la “primera pandemia global de la historia por
cuenta del SARS-CoV-2 conocido también como COVID-19”; se han adoptado nuevas
medidas que cambiaron el modo de trabajo en el personal, propiciando desfavorables
situaciones en cuanto a su gestion y satisfaccion (Ribot, Chang y Gonzales, 2020). Lo
referido motiva a realizar esta investigacion, formulando como problema ¢ Cual es la
relacion entre la gestién del talento humano y la satisfaccién laboral en Financiera
Confianza en pandemia COVID 19 en la ciudad de Jaén durante el 2021? Como
problemas especificos planteados fueron: a) ¢ Cual es el nivel de percepcion de los
trabajadores en cuanto a la gestion del talento humano en Financiera Confianza
durante la pandemia COVID 19 en la ciudad de Jaén en el 20217?; b) ¢ Cual es el nivel
de satisfaccion laboral en Financiera Confianza durante la pandemia COVID 19 en la
ciudad de Jaén en el 20217?; y c) ¢ Conocer la fuerza de correlacion entre la gestion del
talento humano y la satisfaccion laboral en Financiera Confianza durante la pandemia
COVID 19 en la ciudad de Jaén en el 20217?.

Esta investigacion se justifica ya que en la actualidad, la gestion del talento
humano y la satisfaccién laboral constituyen un gran reto ademas de ser ineludible
para una organizacion, considerandola una prioridad. Son pocas las estrategias que
desarrollan las organizaciones para mejorar la satisfaccion de sus trabajadores, a
pesar de conocer que conciben bienestar, productividad, mantencion de sus mejores
talentos y éxito empresarial. Por esta razén, multiples organizaciones consideran que
la gestion del talento humano es de vital importancia; siendo asi, es importante

identificar las deficiencias, niveles y relacion entre las variables, permitiendo al conocer



su realidad, realizar mejoras por la administracion de la financiera con el propdsito de
incrementar la satisfaccion del personal mediante una adecuada gestion del talento

humano.

Para dar respuesta a la interrogante, se plantea como objetivo general:
determinar la relacion entre la gestion del talento humano y la satisfaccion laboral en
Financiera Confianza durante la pandemia COVID 19 en la ciudad de Jaén en el 2021;
asimismo se acompafa los objetivos especificos: a) Identificar el nivel de percepcion
de los trabajadores en cuanto a la gestion del talento humano en Financiera Confianza
durante la pandemia COVID 19 en la ciudad de Jaén en el 2021; b) Identificar el nivel
de satisfaccion laboral en Financiera Confianza durante la pandemia COVID 19 en la
ciudad de Jaén en el 2021; y c) identificar la fuerza de correlacion entre la gestion del
talento humano y la satisfaccion laboral en Financiera Confianza durante la pandemia
COVID 19 en la ciudad de Jaén en el 2021. Como hipoétesis de investigacion se planted
gue si existe relacion positiva y significativa entre la gestion del talento humano y la
satisfaccion laboral en Financiera Confianza durante la pandemia COVID 19 en la
ciudad de Jaén en el 2021. Las hipotesis especificas consideradas son: a) El nivel de
percepcion de los trabajadores es regular en cuanto a la gestion del talento humano
en Financiera Confianza durante la pandemia COVID 19 en la ciudad de Jaén en el
2021; b) El nivel de satisfaccién laboral es regular en Financiera Confianza durante la
pandemia COVID 19 en la ciudad de Jaén en el 2021; y c) La fuerza de correlacion
entre la gestion del talento humano y la satisfaccion laboral es considerable en

Financiera Confianza durante la pandemia COVID 19 en la ciudad de Jaén en el 2021.



[I. DESARROLLO

Dentro de los antecedentes, se tienen estudios internacionales similares como
el de Paredes, Castro y Aleman (2021) al realizar el estudio “Ambiente organizacional
y satisfaccion laboral en instituciones financieras de la provincia de Guayas, Ecuador”.
Presentdé como objetivo demostrar la relacion entre variables. La el tipo de
investigacion fue basica, enfoque cuantitativo, como alcance correlacional, el disefio
fue no experimental y a la vez transversal. La muestra fue estratificada con 371
individuos, aplicando el andlisis factorial. Como resultado se evidencia satisfaccion en
estas organizaciones 60%, influyendo sobre esta el ambiente laboral y la calidad de

vida.

También se obtuvo la de Mullo (2021) realizaron “La gestion del talento humano
y la calidad del servicio en cooperativas del segmento 1 de la provincia de
Chimborazo”; teniendo como objetivo conocer la relacion entre las variables en una
cooperativa de ahorro y crédito por medio de la investigacion con paradigma
cuantitativo y de disefio no experimental. El instrumento fue el modelo SERVQUAL,
siendo este de aplicacion a 244 colaboradores. Dentro de los resultados, se obtuvo
una media de 3.96, de 5; lo que evidencia buena gestion del talento humano,
considerando un mejor puntaje hacia la gestion del rendimiento y menor a la

planificacion del personal.

Castro, Luna y Erazo (2020) desarrollaron el estudio “Gestion del talento
humano para la mejora laboral en el Banco Solidario”; teniendo como objetivo disefiar
un modelo de gestion que mejore el desempefio. Se realiza mediante un orden
descriptivo, enfoque cuantitativo y método deductivo. La técnica aplicada fue la
encuesta la cual se les entregd a 25 funcionarios representando la muestra. Los
resultados obtenidos muestran una gestion del talento humano regular 55%,
presentando deficiencias en cuanto a horas excesivas de trabajo, alta rotacion y baja

remuneracion.

De la misma manera se encontro la investigacion de Salazar (2018) “Relacion

entre satisfaccion laboral y compromiso organizacional: un estudio en una entidad



publica ecuatoriana”. Tuvo como objetivo medir y relacionar las variables en una
entidad bancaria de forma cuantitativa, exploratoria, descriptiva y correlacional. En la
muestra se considerd a 290 colaboradores, siendo aplicado en ellos el cuestionario
"S20/23 de Melia y Peird” para satisfaccion laboral. El resultado de mayor
trascendencia es la satisfaccion del personal 70.96%; en cuanto a los factores que
causan insatisfaccion se encuentran la temperatura donde se desarrollan las

funciones, formacion y oportunidades de ser promocionados.

En lo referente a los estudios nacionales, se evidencia la escases entre las
variables y el rubro de este estudio; sin embargo, se realizé la busqueda encontrando
similares investigaciones de las variables en el rubro financiero; dentro de ellos se
encuentra, en gestion del talento humano, el de Boluarte (2021) “La gestion del talento
humano y la calidad de servicio en una entidad bancaria de Lima, 2020”. El autor
presenta como objetivo la medicidn y relacion de ambas variables. El desarrollo se
gestion6 con un enfoque cuantitativo, nivel correlacional y disefio no experimental. Se
emplearon 2 cuestionarios en una muestra de 52 trabajadores. Resultado de interés

es la gestion del talento humano, siendo esta baja 50% en la organizacion.

Checa, Cabrera y Chéavarry (2020) analizaron “Estrategia de gestiéon del talento
humano para mejorar el desempefio laboral en una entidad bancaria”. El objetivo fue
elaborar estrategias para la mejora en el desempeiio. El disefio utilizado fue descriptivo
propositivo utilizando como técnica la encuesta, la cual fue proporcionada a una
muestra de 36 colaboradores. Los investigadores encontraron que la gestién no es lo
adecuada debido a indicadores negativos como la orientacion a resultados 60%;
recursos otorgados 55.6%; conflictos 77.8%; falta de oportunidades 66.7%, escasa

capacitacion 58.3% y desmotivacion 41.7%.

De la misma manera se ubico con la variable satisfaccion laboral el de Palomino
(2020) “Propuesta de mejora del nivel de satisfaccion laboral de los trabajadores del
Banco GNB - oficina principal - Chiclayo. Periodo marzo - abril 2018”. Tuvo como
objetivo identificar el nivel de satisfaccion y proponer mejoras. Se realizé mediante un

enfoque cuantitativo con disefio no experimental. Se utilizé para la recoleccion de los



datos el cuestionario en una muestra de 20 trabajadores. Concluye al realizar los
respectivos estudios que los colaboradores se encuentran parcialmente satisfechos
109.20 (ubicado en el rango 104.4 a 115.8).

Culminando con Anaya y Astuhuaman (2020) “El salario emocional y la
satisfaccion laboral en los trabajadores millennials de las empresas del sector bancario
en Lima Metropolitana en el 2019”; presentaron como objetivo determinar su relacion
por medio de un estudio de alcance correlacional; considerando como muestra a 377
individuos, considerando en su estudio el cuestionario como instrumento. Se encontré
un resultado positivo en la variable satisfaccion laboral (4.02 de 5), encontrandose
satisfechos en su mayoria los millennials de la diferentes entidades financieras que se

han analizado.

En las bases tedricas se revisaron diversos autores, considerando en primer
lugar la gestion del talento humano, la cual de acuerdo con Chiavenato (2009) “se
refiere al conjunto de politicas y practicas necesarias para dirigir cargos gerenciales
relacionados con personas 0 recursos;, poniendo en practica procesos de
reclutamiento, seleccion, capacitacion, recompensas y evaluaciéon de desempefio”
(p.8). En cuanto a su importancia, Vallejo (2016) plantea que el personal es el principal
activo de wuna organizacion, siendo inevitable el aprovechamiento de sus
competencias, promover su desarrollo, asi como sus deseos personales y de su
profesion; siendo lo sefialado importante para el éxito organizacional. La productividad
es lograda a partir de otorgarle los elementos y condiciones para cumplir con los
objetivos sin darle importancia a los cambios que se originen. Por razones de sus
capacidades y conocimientos, se les debe brindar buen trato a los trabajadores para
gue realicen lo mejor posible sus tareas, sintiéndose satisfechos y a la vez reconocidos

en su centro laboral.

Diversos autores postulan lo relacionado a la administracion del talento humano
y capital intelectual, dentro de ellos Rios (2015) enfatiza que el talento humano emana
estrategias lo que conlleva a lograr resultados. En este tiempo las organizaciones se

someten a diversos cambios, influyendo en ellas como consecuencia de la



globalizacion. Este es el motivo por el cual, tras las nuevas necesidades, los procesos
deben adecuarse para que concuerde con lo nuevo. De igual manera, cada paso del
proceso se debe ajustar a la estrategia, trabajando con esfuerzo y de forma eficiente
para estar al nivel de las modificaciones que se desplieguen; es entonces que el talento
es especial y necesario para equilibrar los nuevos requerimientos y procesos. Este
autor afirma que el talento de las personas promueve riqueza en esta era denominada
del conocimiento, siendo necesario su discernimiento para incrementar los ingresos
de una empresa. Por otro lado, estas ganancias se han minimizado, ademas de
observarse despidos masivos y salidas voluntarias de personal capacitado y
competente lo cual ha propiciado desventajas; sin embrago, debido y gracias a la
globalizacion, la informacién es amplia y permanente, promoviendo la implementacion
de nuevas habilidades y procesos, asi como nuevas formas de trabajo, conociendo el
mercado en cuanto a su calidad y costo. Contando con esta informacion, las diversas
organizaciones deben de prevenir los cambios para estar delante de la competencia
tomando mejores y efectivas decisiones. Para que las organizaciones se desarrollen,
no solo se debe considerar la informacion y la reciente tecnologia, sino también contar
con personal competente, la cual sera la principal ventaja competitiva para una positiva
gestion. Se ponia de manifiesto que a la tecnologia se le consideraba la ventaja
competitiva, pero si esta no es gestionada de forma eficaz no serviria, siendo necesario
profesionales talentosos para la efectividad de la organizacién en el corto plazo. El
nivel gerencial no debe imponer ni corregir en base a normas disciplinarias, sino
mediante el incremento de conocimientos y practica de sus funciones las

competencias requeridas para el desarrollo organizacional.

Existen diversas dimensiones de la gestion del talento humano, mostrando para
esta investigacion lo propuesto por Mondy (2010) quien tienen en cuenta 3
dimensiones; en primer lugar la dotacion de personal, refiriéndose especificamente a
las actividades que realizaran los empleados; requiriendo dentro de esta la eleccion
para el trabajo, cultura organizacional similar, la organizacion, comparieros de trabajo,
seleccion del candidato y su contratacién. Segundo el desarrollo de recursos humanos,

en esta dimensién se encuentra inmersa la capacitacion del nuevo trabajador, el



otorgamiento de las oportunidades para su aprendizaje mejorando asi sus habilidades
y el otorgamiento de recursos para el desarrollo correcto de sus tareas. La diferencia
visible entre los individuos y los recursos estd en sus capacidades las cuales son
ilimitadas, dependiendo también de un ambiente que permita acentuar las capacidades
de los trabajadores. Tercero la compensacion de personas, siendo la proporcion del
valor del dinero en contraprestacion al trabajo que realiza. Si esta compensacion el
trabajador la percibe como efectiva, se visualizara un alto desempefio. Las
evaluaciones son determinantes para los beneficios y compensacion, siendo también
una fuente de apoyo para que los individuos optimicen su posicion actual,
encontrandose preparados para las oportunidades que en el futuro se le presenten.
Los colaboradores son vitales para las decisiones, trabajo y resultados, siendo

necesaria su adecuada gestion mediante una mejor remuneracion y compensacion.

Con respecto a la satisfaccion laboral, Robbins y Judge (2013) la definen como
“la satisfaccidn en el trabajo se define como el sentimiento positivo respecto del trabajo
propio, que resulta de una evaluacion de sus caracteristicas, que representa una
actitud en vez de un comportamiento” (p.75) y para Palma (2005) es la que representa
las actitudes de los empleados hacia el trabajo que se realiza de forma diaria en la
organizacion. En cuanto a sus tipos, Landy y Conte (2005) dan a conocer 4; la primera
es la satisfaccion laboral progresiva, se identifica cuando el individuo se encuentra
satisfecho con el trabajo que realiza siempre y cuando se incremente el grado que
aspira. Segundo la satisfaccion laboral estable, contundente con una moderada
satisfaccion, el individuo se motiva al conservar su nivel de placer y aspiracion teniendo
en cuenta los incentivos laborales. Tercero satisfaccion laboral conformista, asociada
al bajo esfuerzo en sus tareas y escasa voluntad para su adaptacion al cambio, los
individuos ya no se esfuerzan, presentando un estancamiento en lo laboral y personal.
Cuarto la seuda — satisfaccion, son los elementos que suscitan sensaciones falsas en
las personas, acrecentadas como excusa para la satisfaccion de especificas
necesidades, inhibiendo la posibilidad de contar con una apropiada satisfaccion de

diferentes necesidades.



La importancia de la satisfaccion laboral radica, como lo plantea Garcia, Lujan
y Martinez (2007) para el trabajador; siendo necesario para el desarrollo personal del
individuo al acceder al bienestar y la salud, proporcionando relacién y confianza. Asi
también permite al empleado un creciente desarrollo al recepcionar recompensas que
emocionalmente promueve estados de armonia, resultando duradera vida para ellos.
También para la organizacion, siendo necesario para el logro de objetivos y relaciones
entre directivos y empleados, asi como entre pares; también promueve el cambio y
equilibra el ambiente laboral. Para comparfieros y el equipo, favorece un ambiente
laboral adecuado, donde los equipos se esfuerzan al maximo para el 6ptimo desarrollo
de sus tareas. Asi también, se instaurara relaciones de confianza, formando
interacciones acertadas, siendo fuente del capital social en las organizaciones.
Culminando para trabajadores y receptores de los servicios, mejorando la calidad del
servicio y prestando atencion a las quejas, sintiendo satisfaccién el individuo al
recepcionar buen trato y remuneracion adecuada. Se propicia empaticas
interrelaciones, y si se produce alguna insatisfaccion, se arriba a soluciones

estableciendo equilibrio para ambas partes.

En cuanto a las medidas de la satisfaccion laboral, Calvacante (2004)
argumenta la utilizaciéon de métodos de forma directa e indirecta para poder medir la
satisfaccion en los trabajadores. Referente al método directo, el instrumento que mas
se utiliza es el cuestionario, permitiendo conseguir informacion respecto a las actitudes
gue muestran los empleados, teniendo diversas opciones de respuestas en base a la
relacion con su actual realidad laboral. EI método indirecto busca reducir la variacion
de la informacion, teniendo como finalidad la mayor precision respecto a la actitud del
empleado; sin embargo, lo subjetivo al interpretar y lo dificultoso al cuantificar lo que
responden se vuelven escasamente confiables. Se recomienda inclinarse por el
método directo si es que se requiere de datos precisos los cuales se procesen con la
estadistica. Las dimensiones a utilizar en la presente sebas en la investigadora Palma
(2005) encontrandose la significacion de tareas, esta es la disposicién del empleado
con la organizacion basado en la importancia que éste le proporciones a su labor;

condiciones de trabajo, se evalla la labor del empleado referente a los recursos o



normas de la organizacion; reconocimiento personal y/o social, se centra esta
evaluacion en el propio reconocimiento o de otros que obtuvieron resultados positivos
y el impacto que produjo en la organizacién; terminando con los beneficios
econdmicos, se tiene en consideracion la parte remunerativa e incentivos que

obtuvieron por el esfuerzo realizado.

Para un mejor entendimiento, se proporcionan definiciones como marco
conceptual, entre ellos el involucramiento del empleado, cuando el los empleado esta
conectado con su trabajo, sintiéndose entusiasmado y satisfecho con su trabajo
(Robbins y Coulter, 2014). Capacitacion, son las actividades que se enfocan a ensefiar
y adiestrar al trabajador de como desempefiarse en su puesto laboral (Werther y Davis,
2008). Salario, relaciones de intercambio entre individuos y organizaciones por el
tiempo y esfuerzo, recibiendo a cambio dinero (Chiavenato, 2017). Desempefio de la
tarea, es cuando se combina la eficacia y eficiencia para realizar importantes tareas
en su puesto laboral (Robbins y Judge, 2013). Reclutamiento, es localizar, identificar
y atraer a los capaces candidatos (Werther y Davis, 2008). Recompensas, son los
incentivos tangibles o intangibles proporcionados por el logro de objetivos, siendo un

reforzador positivo (Chiavenato, 2017).
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lIl. METODOLOGIA

3.1. Tipo de investigacion

Se ejerce la investigacion bajo un tipo basica; se investiga mediante este estudio
la relacion entre variables, permitiendo tener un diagnéstico de la realidad adaptando
instrumentos como cuestionarios los cuales permitan medir una variable (Vara, 2010).
Considerando a los autores Hernandez, Fernandez y Baptista (2014), se utiliza un
enfoque cuantitativo; en este se analiza los datos, se utiliza instrumentos para
acogerlos en la estadistica, permitiendo medir los resultados para arribar a
conclusiones; “utiliza la recoleccion de datos para probar hipotesis con base en la
medicion numérica y andlisis estadistico, con el fin de establecer pautas de
comportamiento y probar teorias” (p.4). Su alcance de acuerdo a los mismos autores
es correlacional “estos estudios asocian variables mediante un patrén predecible para

un grupo o poblacion” (p.93).

3.2. Disefio de investigacion.

Al no manipular ni intervenir la investigadora, el disefio utilizado es el no
experimental; se visualizara los hechos conforme se encuentran para su analisis; “se
realizan sin la manipulacién deliberada de variables y en los que solo se observan los
fendmenos en su ambiente natural para analizarlos” (Hernandez, Fernandez y
Baptista, 2014, p.152). También es transversal, al recopilarse los datos solo en el

momento que se haya considerado.
3.3. Variables y operacionalizacion
Variable independiente: gestion del talento humano

Definicion conceptual: “Se refiere al conjunto de politicas y practicas necesarias
para dirigir cargos gerenciales relacionados con personas 0 recursos; poniendo en
practica procesos de reclutamiento, seleccion, capacitacién, recompensas Yy

evaluacion de desempefio” (Chiavenato, 2009, p.8).

Definicion operacional: Practicas de la gerencia basada en los procesos de

dotacion de personal, desarrollo de recursos humanos y compensacion de persona.
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Variable dependiente: satisfaccién laboral

Definicién conceptual: “sentimiento positivo respecto del trabajo propio, que
resulta de una evaluacion de sus caracteristicas, que representa una actitud en vez
de un comportamiento” (Robbins y Judge, 2013, p.75).

Definicion operacional: Evaluacion del trabajo propio respecto a la significacion
de la tarea, condiciones de trabajo, reconocimiento personal y/o social y beneficios

econdmicos.
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Tabla 1

Operacionalizacién gestion del talento humano

. Definicion Definicion . . . Escala de
Variable : Dimensiones Indicadores - Instrumento
conceptual operacional medicién
Convocatorias
Evaluacion
“Se refiere al Dotacion (lje Entrevista
conjunto de persona _ -
politicas y practicas Proceso de induccion
necesarias para - .
dirigir cargos Informacion requerida
gerenciales Précti(_:as dela Capacitacion
relacionados con gerencia basada o
personas o en los procesos de Capacitacion por personal
Gestion del  recursos; poniendo dotacion de Desarrollo de calificado
;3';2;00 ;gcpéggts'cdae de‘gﬁgﬂglae recursos humanos Ambiente y recursos Ordinal Cuestionario

reclutamiento,
seleccion,
capacitacion,
recompensas y
evaluacion de
desempefio”
(Chiavenato, 2009,

p.8).

recursos humanos
y compensacion de
persona.

Objetivos del individuo
Promociones
Remuneraciones

Equidad en la remuneracion

Compensacion de

personas Reconocimientos

Recompensas

Confianza

Fuente: elaboracion propia
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Tabla 2

Operacionalizacién satisfaccién laboral

Variable Definicion Deflnlc_:lon Dimension Indicadores Esca_la_gle Instrumento
conceptual operacional medicion
Justo trabajo
Valor de la tarea
Labor util
Significacién de la Resultados
tarea Realizacién
Gusto por el trabajo
Bienestar
Gusto por la actividad
“La sati_sfaccién_en Distribucion fisica
el trabajo se define Confort
~comoel Evaluacién del Disgusto en el horario
sentimiento positivo : .
: trabajo propio . Levarse con el Jefe
respecto del trabajo Condiciones de ;
. respecto a la . Comodidad
propio, que resulta L T trabajo .
d lUacio significacion de la Horario
Satisfaccion € uha evaluacion tarea, condiciones : .
de sus ; Ambiente Ordinal Escala SL-SPC

laboral e
caracteristicas, que

representa una
actitud en vez de
un
comportamiento”
(Robbins y Judge,
2013, p.75).

de trabajo,
reconocimiento
personal y/o social y
beneficios
econdémicos.

Reconocimiento
personal y/o social

Beneficios
econdémicos

Comodidades
Esfuerzo valorado
Mal trato

Distanciamiento
Tareas
Compatrtir el trabajo
Limitaciones
Sueldo
Sentirse mal
Explotacién
Sueldo aceptable
Expectativas cubiertas

Fuente: elaboracién propia
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3.4. Poblacion, muestray muestreo

La investigacion se realizd en la Financiera Confianza, encargada de ofrecer
créditos, ahorros y seguros; ubicada en la calle Bolivar 1266 del departamento de
Cajamarca, provincia y distrito de Jaén. Se considera para esta investigacion a los
colaboradores de las diferentes areas de la Financiera ubicada en la ciudad de Jaén;

siendo estos 14.

Tabla 3

Personal de Financiera Confianza

Personal Financiera Confianza

Asesor de plataforma 1
Asesor de servicios
Supervisor de oficina
Asesores comerciales

Asesor palabra de mujer

N B O R

Recuperadores
Total 14

Fuente: administradora de agencia
3.5. Técnicas e instrumento de recoleccién de datos

Se considerd la encuesta; segun Lépez y Fachelli (2015) “es una técnica de
recogida de datos a través de la interrogacion de los sujetos cuya finalidad es la de
obtener de manera sistematica medidas sobre los conceptos que se derivan de una
problematica de investigacién previamente construida” (p.8). De igual forma, se tomara
para el acopio de la informacion el cuestionario; como afirman los citados “constituye
el instrumento de recogida de los datos donde aparecen enunciadas las preguntas de
forma sistematica y ordenada, y en donde se consignan las respuestas mediante un

sistema establecido de registro sencillo” (p.17).
Los cuestionarios tomados en cuenta para el presente estudio son:
a.- Cuestionario para gestion del talento humano compuesto por 3 dimensiones

y 15 interrogantes en “escalamiento de Likert”.
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b.- Escala de satisfaccion laboral SL-SPC de Sonia Palma, integrada por 4

dimensiones y 27 interrogantes en “escalamiento de Likert”.
Las respuestas y valores para ambas variables se muestran a continuacion:
“Muy de acuerdo (5)”;
“De acuerdo (4)”;
“Ni de acuerdo ni en desacuerdo (3);
“En desacuerdo (2)"; y
“‘Muy en desacuerdo (1)".

Los niveles considerados para la variable gestion del talento humano son: “Muy

buena; buena; regular; mala y muy mala”.

Los niveles que se consideraron para la variable satisfacciéon laboral son. “Muy

satisfechos; satisfechos; regularmente satisfechos; insatisfechos y muy insatisfechos”.
Tabla 4

Confiabilidad Alfa de Cronbach

Gestion del talento humano y satisfaccion laboral

Alfa de Cronbach N de elementos
,954 42

Nota. Se observa alta confiabilidad en los cuestionarios utilizados en la investigacion.

Asi mismo, los instrumentos utilizados en la investigacion presentan validez de

acuerdo al juicio de expertos (Anexo 5).
3.6. Procedimientos de recoleccion de datos

Para el desarrollo del estudio, se solicito el requerimiento para la aplicacion del
trabajo a la administradora de la agencia, quien con su respuesta favorable permitio
reunirse con los trabajadores de las diferentes oficinas, teniendo como finalidad

entregarles los cuestionarios para su llenado previo consentimiento e informacion. Los
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datos obtenidos fueron trasladados y analizados con el propésito de dar cumplimiento

a los objetivos para su presentacion, aprobacion y sustentacion.

Se tomaron criterios basados en la credibilidad al sefalar la verdad,;
transferibilidad y aplicabilidad, extrayendo los datos de acuerdo a su contexto y bases
tedricas; consistencia para la replicabilidad, al validar los instrumentos, triangular los
resultados posterior a ser analizados; confirmabilidad y neutralidad, contrastando los
resultados con la teoria y antecedentes; y la relevancia, al comprender las variables y
gue los resultados guarden relacion con la justificacion (Norefia, Alcaraz, Rojas y
Rebolledo, 2012).

Los aspecto éticos que se consideran son el consentimiento informado, estando
los informantes de acuerdo con lo solicitado; confidencialidad, protegiendo su identidad
por la informacion brindada; y manejo de riesgos, teniendo en consideracion la

beneficencia y no ante las personas (Norefia, Alcaraz, Rojas y Rebolledo, 2012).
3.7. Técnica de procesamiento y analisis de datos

Se le proporciond los cuestionarios a los colaboradores de la financiera para su
llenado, teniendo una duracion aproximada de 15 minutos; estos datos fueron
trasladados a la hoja de calculo Excel para su posterior migracion al sistema
estadistico SPSS en su version 26. Mediante este software, se establecieron los
niveles y relaciones las cuales se muestran en tablas y figuras, siendo estas
interpretadas para llegar a las conclusiones mediante la estadistica descriptiva.
Asimismo, por ser la muestra menor a 30, se utilizé la prueba de normalidad de
Shapiro-Wilk, resultando los datos normales debido al nivel de significancia, por lo
tanto se utilizé el coeficiente de correlacion de Pearson.
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Tabla 5

Prueba de normalidad

Kolmogorov-Smirnov? Shapiro-Wilk
Estadistico gl Sig. Estadistico gl Sig.
Gestion del talento 391 14 ,000 , 713 14 ,001
humano
Satisfaccién laboral ,243 14 ,024 ,900 14 111

Nota. La prueba de Shapiro-Wilk muestra una variable con nivel mayor a la
significancia; se considera que los datos son normales.
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IV. ANALISIS Y DISCUSION DE RESULTADOS

Tabla 6
Género
Frecuencia  Porcentaje
Valido  Femenino 9 64,3
Masculino 5 35,7
Total 14 100,0

Fuente: colaboradores Financiera Confianza

Figura 1

Género

Porcentaje

Femenino

Nota. Se puede observar en la siguiente figura estadistica que el mayor porcentaje

64.29% de colaboradores que laboran en la financiera son de sexo femenino; por otro

lado en un menor porcentaje son de sexo masculino 35.71%.
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Tabla 7

Edad
Frecuencia Porcentaje
Vélido 18 - 30 5 35,7
31-40 8 57,1
41 -50 1 7,1
Total 14 100,0

Fuente: colaboradores Financiera Confianza

Figura 2
Edad

Porcentaje

18- 30 31-40 41-50

Nota. Se puede observar en la siguiente figura estadistica que el mayor porcentaje de
colaboradores que laboran en la financiera tienen edades entre 31 a 40 afos
representando el 57.14%; seguido entre 18 a 30 con 57.14%; y en menor porcentaje
7.14% entre 41 a 50 afos.
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Tabla 8

Nivel de instrucciéon

Frecuencia Porcentaje

Vélido Técnico superior 2 14,3
Superior 12 85,7
universitaria
Total 14 100,0

Fuente: colaboradores Financiera Confianza

Figura 3

Nivel de instruccién

100

Porcentaje

Técnico superior Superior universitaria

Nota. Se puede visualizar en la siguiente figura estadistica que el mayor porcentaje
85.71% de colaboradores que laboran en la financiera presentan como nivel de
instruccién superior universitaria; mientras que el menor porcentaje 14.29% tienen
como instruccion técnico superior.
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Tabla 9

Tiempo de servicio

Frecuencia Porcentaje

Valido Menor a1 afio 4 28,6
1-3 3 21,4
4-7 2 14,3
8-11 2 14,3
11 a més 3 21,4
Total 14 100,0

Fuente: colaboradores Financiera Confianza

Figura 4

Tiempo de servicio

30

Porcentaje

IWVenor a 1 afio 1-3 4-7 8- 11 11 amas

Nota. Se puede visualizar en la siguiente figura estadistica que el mayor porcentaje
28.57% menor a 1 afio; seguido de 1 a 3y 11 a mas con 21.43%; y en menor porcentaje
14.29% de 4 a7y 8all con 14.29%.
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Tabla 10

Condicién laboral

Frecuencia  Porcentaje

Valido Nombrado 7 50,0
Contratado 7 50,0
Total 14 100,0

Fuente: colaboradores Financiera Confianza

Figura 5

Condicién laboral

50

40

30

Porcentaje

20

Mombrado Contratado

Nota. Se puede visualizar en la siguiente figura estadistica igualdad en los porcentajes
50%, interpretandose que la mitad de colaboradores que laboran en la financiera son
nombrados y la otra mitad contratados.
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Tabla 11

Estado civil
Frecuencia  Porcentaje
valido  Soltero 6 42,9
Casado 1 7,1
Conviviente 7 50,0
Total 14 100,0

Fuente: colaboradores Financiera Confianza

Figura 6

Estado civil

Porcentaje

Soltero Casado Conviviente

Nota. Se visualiza en la siguiente figura estadistica que el mayor porcentaje 50% de
colaboradores que laboran en la financiera cuentan con estado civil conviviente;
seguido de soltero con 42.86%; y en menor porcentaje 7.14% casado.
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Gestion del talento humano

Tabla 12

Dimension dotacion de personal

Frecuencia Porcentaje

Véalido De acuerdo 11 78,6
Muy de acuerdo 3 21,4
Total 14 100,0

Fuente: colaboradores Financiera Confianza

Figura 7

Dimension dotacion de personal

Porcentaje

De acuerdo Muy de acuerdo

Nota. Se interpreta al visualizar la siguiente figura estadistica que el mayor porcentaje
78.57% de colaboradores de la Financiera Confianza se encuentran de acuerdo al
responder las interrogantes emitidas en la dimensién dotacion de personal; mientras

gue un menor porcentaje 21.43% estan muy de acuerdo.
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Tabla 13

Dimensién desarrollo de recursos humanos

Frecuencia Porcentaje

Vélido Ni de acuerdo ni en 1 7,1
desacuerdo
De acuerdo 10 71,4
Muy de acuerdo 3 21,4
Total 14 100,0

Fuente: colaboradores Financiera Confianza

Figura 8

Dimensién desarrollo de recursos humanos

80

Porcentaje

Mi de acuerdo ni en De acuerdo Muy de acuerdo
desacuerdo

Nota. Se interpreta al visualizar la siguiente figura estadistica que el mayor porcentaje
71.43% de colaboradores de la Financiera Confianza se encuentran de acuerdo al
responder las interrogantes de la dimension desarrollo de recursos humanos; seguido
de muy de acuerdo 21.43%; y en menor porcentaje 7.14% ni de acuerdo ni en

desacuerdo al responder.
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Tabla 14

Dimensién compensacion de personas

Frecuencia Porcentaje

Valido Nide acuerdo nien 1 7,1
desacuerdo
De acuerdo 9 64,3
Muy de acuerdo 4 28,6
Total 14 100,0

Fuente: colaboradores Financiera Confianza

Figura 9

Dimension compensacion de personas

Porcentaje

Mi de acuerdo ni en De acuerdo Muy de acuerdo
desacuerdo

Nota. Se interpreta al visualizar la siguiente figura estadistica que el mayor porcentaje
64.29% de colaboradores de la Financiera Confianza se encuentran de acuerdo con
las interrogantes proporcionadas en la dimensién compensacion de personas; seguido
de muy de acuerdo con 28.57%; mientras que en menor porcentaje 7.14% ni de

acuerdo ni en desacuerdo.
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Satisfaccion laboral

Tabla 15

Dimensién significacion de la tarea

Frecuencia Porcentaje

Valido De acuerdo 7 50,0
Muy de acuerdo 7 50,0
Total 14 100,0

Fuente: colaboradores Financiera Confianza

Figura 10

Dimension significacion de la tarea

50

40

30

Porcentaje

20

De acuerdo Muy de acuerdo

Nota. Se interpreta al visualizar la siguiente figura estadistica que existe igualdad de
porcentajes 50% en los colaboradores de la Financiera Confianza, al encontrase de
acuerdo y muy de acuerdo al responder las interrogantes de la dimension significacion

de la tarea.
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Tabla 16

Dimension condiciones de trabajo

Frecuencia Porcentaje

Valido En desacuerdo 1 7,1
Ni de acuerdo ni en 3 214
desacuerdo
De acuerdo 6 42,9
Muy de acuerdo 4 28,6
Total 14 100,0

Fuente: colaboradores Financiera Confianza

Figura 11

Dimension condiciones de trabajo

a0

Porcentaje

Endesacuerdoc  Ni de acuerdo ni en De acuerdo Muy de acuerdo
desacuerdo

Nota. Se interpreta al visualizar la siguiente figura estadistica que el mayor porcentaje
42.86% de colaboradores de la Financiera Confianza se encuentran de acuerdo al
responder las interrogantes de la dimensién condiciones de trabajo; seguido de muy
de acuerdo con 28.57%; y en menor porcentaje 7.14% estan en desacuerdo.

29



Tabla 17

Dimension reconocimiento personal y/o social

Frecuencia Porcentaje

Valido Muy en desacuerdo 3 21,4
En desacuerdo 5 35,7
Ni de acuerdo ni en 4 28,6
desacuerdo
De acuerdo 2 14,3
Total 14 100,0

Fuente: colaboradores Financiera Confianza

Figura 12

Dimension reconocimiento personal y/o social

40

Porcentaje

Muy en desacuerdc  Endesacusrdo  MNi de acuerdo ni en De acuerdo
desacuerdo

Nota. Se interpreta al visualizar la siguiente figura estadistica que el mayor porcentaje
35.71% de colaboradores de la Financiera Confianza se encuentran en desacuerdo al
responder las interrogantes de la dimension reconocimiento personal y/o social;
seguido de ni de acuerdo ni en desacuerdo con 28.57%; y en menor porcentaje 14.29%

estan de acuerdo.
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Tabla 18

Dimensién beneficios econémicos

Frecuencia Porcentaje

Vélido Muy en desacuerdo 2 14,3
En desacuerdo 5 35,7
Ni de acuerdo ni en 3 214
desacuerdo
De acuerdo 4 28,6
Total 14 100,0

Fuente: colaboradores Financiera Confianza

Figura 13

Dimensién beneficios econémicos

40

Porcentaje

Muy en desacuerdc  Endesacuerdo  Mi de acuerdo ni en De acuerdo
desacuerdo

Nota. Se interpreta al visualizar la siguiente figura estadistica que el mayor porcentaje
28.57% de colaboradores de la Financiera Confianza se encuentran en desacuerdo al
responder las interrogantes de la dimension beneficios econdmicos; seguido de en
desacuerdo con 35.71%; mientras que el menor porcentaje 14.29% esta muy en

desacuerdo.
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Logro de objetivos
Tabla 19

Nivel de percepcion de la gestion del talento humano

Frecuencia  Porcentaje

Valido Regular 1 7,1
Buena 10 71,4
Muy buena 3 21,4
Total 14 100,0

Fuente: colaboradores Financiera Confianza

Figura 14

Nivel de percepcion de la gestién del talento humano

80

Porcentaje

Regular Euena Muy buena

Nota. Siendo uno de los objetivos especificos identificar el nivel de percepcion de la
gestion del talento humano, se puede visualizar que el mayor porcentaje 71.43% de
colaboradores de la Financiera Confianza responde que es buena; seguida de muy

buena con 21.43%; y en menor porcentaje regular con un 7.14%.
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Tabla 20

Nivel de satisfaccion laboral

Frecuencia Porcentaje

Valido Muy insatisfechos 1 7,1
Insatisfechos 3 214
Regularmente satisfechos 2 14,3
Satisfechos 5 35,7
Muy satisfechos 3 21,4
Total 14 100,0

Fuente: colaboradores Financiera Confianza

Figura 15

Nivel de satisfaccion laboral

40

Lk
=
[
[ +]
2
=]
o
WLy Insatisfechos  Regularmente  Satisfechos Iy
insatisfechos satisfechos satisfechos

Nota. Otro de los objetivos especificos es identificar el nivel de satisfaccion laboral,
encontrdndose dividida, visualizando que el mayor porcentaje de colaboradores de
Financiera Confianza 35.71% se encuentran satisfechos; seguido de muy satisfechos
e insatisfechos con un mismo porcentaje 21.43%; y en menor porcentaje estan muy

insatisfechos con un 7.14% en la financiera.
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Tabla 21

Correlaciones

Gestion del Satisfaccion
talento humano laboral

Gestion del talento humano Correlacion de Pearson 1 ,801"

Sig. (bilateral) ,001

N 14 14
Satisfaccion laboral Correlacion de Pearson ,801" 1

Sig. (bilateral) ,001

N 14 14

Nota. La tabla muestra mediante el coeficiente de correlacion de Pearson un nivel de

correlacion 0.801 y significancia 0.001.

Se observa por medio el coeficiente de correlacién de Pearson un nivel de
correlaciéon positiva considerable 0.801; cumpliendo con el dltimo de los objetivos

especificos planteados.
Prueba de hipétesis:
Hipotesis estadisticas:

H1: Si existe relacion positiva y significativa entre la gestion del talento humano
y la satisfaccion laboral en Financiera Confianza durante la pandemia COVID 19 en la
ciudad de Jaén en el 2021.

HO: No existe relacidn positiva y significativa entre la gestion del talento humano
y la satisfaccion laboral en Financiera Confianza durante la pandemia COVID 19 en la
ciudad de Jaén en el 2021.

Se obtuvo un nivel de significancia de 0.001 en el andlisis, siendo este resultado
menor al margen de error seleccionado 0.05, lo cual permite determinar la relacién
entre las variables, logrando de esta manera con el objetivo general de la investigacion.
Asi también se acepta la hipotesis alterna, afirmandose que “Si existe relacion positiva
y significativa entre la gestion del talento humano y la satisfaccion laboral en Financiera

Confianza durante la pandemia COVID 19 en la ciudad de Jaén en el 2021”.
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Discusién

En el desarrollo de la investigacion se consideraron 2 instrumentos para la
obtencion de los datos, siendo esto validos como lo sefialan los expertos y a la vez
confiables al obtenerse mediante el Alfa de Cronbach un nivel de 0.954. Asimismo, se
realizé la prueba de normalidad de Shapiro-Wilk por ser la muestra menor a 30,
resultando que los datos son normales en la variable satisfaccion laboral, por lo que
se considero tomar el coeficiente de correlacion de Pearson. De la misma manera se
realiz6 el trabajo de acuerdo al esquema proporcionado por la universidad,

considerando sus lineamientos para su correcto desarrollo.

En lo que respecta al género de los colaboradores, el mayor porcentaje son
mujeres con un 64.3%; en cuanto a la edad, la mayor parte 57.1% oscilan entre 31 a
40 afos; se agrega que un buen porcentaje 85.7% cuentan con un nivel de instruccion
superior universitaria, mientras que el restante es técnico superior; el tiempo de
servicio es variado, encontrandose la mayoria 28.6% laborando menos de 1 afio,
percibiendo que es elevada la rotacién de personal en la organizacion; se atina como
resultado que la mayor parte son convivientes 50% seguido de solteros 42.9% y en
cuanto a su condicion laboral, esta se encuentra compartida por igual 50% entre

nombrados y contratados.

Se realizo el andlisis de cada una de las respuestas las cuales se agruparon por
dimensiones; en lo que respecta a la variable gestion del talento humano, se
consideraron 3 dimensiones, una de ellas la dotacion de personal, encontrdndose de
acuerdo el mayor porcentaje con las respuestas 78.6%, manifestando que se realiza
una idénea evaluacién para el ingreso, asi también que existe un programa de
induccién el cual permite conocer todo lo relacionado a las tareas a realizar; siendo
mas positivos en que las convocatorias anunciadas son adecuadas; si bien las
respuestas fueron favorables, es importante que se informe a los colaboradores los
objetivos que pretende al financiera y que se mejore la percepcion de imparcialidad

ante alguna convocatoria o entrevista.
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De igual modo se analizaron los datos de la dimension desarrollo de recursos
humanos, siendo positivas las respuestas, pues la mayor parte 71.4% de
colaboradores estan de acuerdo, expresando que los recursos con los que cuentan
para desarrollar sus funciones, asi como el ambiente laboral en el que se desempefian
es el adecuado; ademas que es preocupacion en la financiera que los colaboradores
logren sus objetivos profesionales e individuales, claro ejemplo es el propio al permitir
realizar la investigacion en sus instalaciones; no obstante es importante que ante los
logros que han obtenido se les motive constantemente con ascensos y que la
capacitaciéon se continua, al sostener los empleados que se obtiene un mayor

desarrollo si existen los adiestramientos.

En lo concerniente a la dltima dimension compensacién de personas, los
resultados son positivos al estar de acuerdo la mayoria 64.29%; evidenciandose que
se les recompensa y reconoce por los objetivos que en su mayor parte son logrados,
siendo un valor intrinseco y extrinseco adoptado de buena manera; de igual forma
mencionan que existe equilibrio entre lo que ganan y lo que realizan; sin embargo
algunos miembros sostienen que la remuneracion no es la adecuada y que ante algun
mejor ofrecimiento dejarian la organizacion; asi también, requieren de mayor confianza
por parte de la administracion, pues segun manifiestan seria un gran reforzador para

desarrollar un mejor trabajo.

Al realizar el andlisis en conjunto de las diversas dimensiones, los
colaboradores 71.43 perciben a la gestion del talento humano de la financiera como
buena, resultados que guardan amplia similitud con la investigacion desarrollada por
Mullo (2021), al ser buena la gestion hacia su personal; por lo contrario con la
investigacién de Salazar (2018), Boluarte (2021) y Checa, Cabrera y Chavarry (2020),
encontrando los investigadores que la gestion desarrollada hacia sus trabajadores es
regular y baja. Ante este resultado favorable, se corrobora lo sefialado por Vallejo
(2016), quien sostiene que el personal es el activo principal de la organizacion y del
cual se aprovechan sus competencias para lograr resultados por medio de una gestion
adecuada de personal; de la misma manera con Rios (2005), al afirmar que los

individuos promueven riqueza en esta era del conocimiento en base a su gestion;
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culminado se ratifica lo expuesto por Mondy (2010), quien indica que una mejor
compensacion y remuneracion es promovida por una adecuada gestion, la cual debe

ser desarrollada efectivamente.

Con respecto a la variable satisfaccion laboral, se analizaron las 4 dimensiones
gue la componen, encontrando resultados favorables en la dimension significacion de
la tarea, al responder los colaboradores en igual proporcién 50% estar de acuerdo y
muy de acuerdo en las interrogantes; conllevando a sefialar que se sienten bien con
las tareas al estar a gusto con lo que realizan, como también que son valiosas y utiles;
y en menor proporcion sienten que su trabajo es justo, les complace sus resultados y
gue se sienten realizados como personas. En cuanto a la dimension condiciones de
trabajo, esta también es favorable 42.9% al estar de acuerdo la mayor parte en que la
distribucion y el ambiente donde desarrollan sus actividades es comodo y adecuado,
debiendo mejorar su mobiliario; en menor nivel les disgusta el horario de trabajo, asi

como el valor que le otorga la administradora a sus labores.

Relacionado a la dimensién reconocimiento personal y/o social, los resultados
son positivos 35.7% pues les agrada compartir y o tomar distancia con los compafieros
de trabajo, también que las tarea que realizan son importantes para el éxito de la
organizacion; por lo contrario sienten disgusto cuando limitan su trabajo para pagarles
menos y que en ocasiones han sentido que el trato hacia ellos no es el mas adecuado.
Finalmente los resultados de la ultima dimension beneficios econdmicos en parte son
favorables 35.71%, al estar en desacuerdo que se encuentran explotados y que se
sienten mal con el sueldo que se les abona, por otro lado sienten que su sueldo no es
bastante aceptable siendo bajo para la labor que realizan no permitiendo cubrir sus

expectativas, hechos que podrian estar ocasionando la rotacion en el personal.

Se analizaron también en su conjunto las dimensiones de la variable,
encontrandose distintos niveles de satisfaccion, hallando que el mayor porcentaje de
trabajadores se encuentran satisfechos 37.51%, seguido de muy satisfechos e
insatisfechos 21.43%; resultados que presentan similar resultado con la investigacion

de Salazar (2018), al encontrar satisfaccibn en su personal y que existen ciertos
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factores de insatisfaccion como el ser promocionados y falta de capacitaciones
constantes; asi también parecido resultado con Anaya y Astuhuaman (2020), al estar
satisfechos los trabajadores del sector bancario de Lima Metropolitana, manifestando
ellos que se encuentran deseosos de un incremento en sus haberes; por lo contrario,
no presenta similitud con la investigacion de Palomino (2020) al encontrase los
colaboradores con parcial satisfaccion en el Banco GNB. Los hallazgos corroboran lo
sefialado por Robbins y Judge (2013) y Palma (2005) quienes sostienen que los
empleados sienten satisfaccion al sentir un positivo sentimiento y actitud hacia su
trabajo; ademas se afirma lo propuesto por Landy y Conte (2005) y Garcia, Lujan y
Martinez (2007) al sefialar que la satisfaccion es alta si logra lo que aspira el

colaborador como lo es su desarrollo.

La relacion entre ambas variables fue desarrollada mediante el coeficiente de
correlacién de Pearson, observandose un nivel de correlacion positiva considerable
0.801; de la misma manera, se obtuvo un nivel de significancia de 0.001, siendo este
resultado menor al margen de error seleccionado 0.05, lo cual permite determinar la
relacion entre las variables, logrando de esta manera los objetivos especificos y
general de la investigacion. Al presentar estos resultados, se confirma lo manifestado
por Matute y Bojorquez (2021) al sefialar que la gestion del talento no solo mejora el
servicio y calidad de los productos, sino también la satisfaccion del personal; de la
misma manera se corrobora lo de Frias (2021); Ramirez, Espindola, Ruiz y Hugueth,
2019; Ramirez, Chacon y El Kadi (2018) quienes afirman que en paises como Peru se
disefian estrategias relacionas al personal con el propositos de que estén satisfechos

laboralmente.

Igualmente y para culminar se ratifica lo enfatizado por Castro, Luna y Erazo
(2020), al considerar que en la banca es importante gestionar al personal para evitar
la alta rotacion e insatisfaccion del personal; asimismo se revalida lo considerado por
Manpower y Deloitte (2018), al poner de manifiesto que al existir escaso personal
competitivo y problemas en las organizaciones, es necesario el desarrollo de

estrategias en los trabajadores para consolidar sus metas y satisfaccion.
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V. CONCLUSIONES

Es un hecho en esta época de pandemia la importancia estratégica de gestionar
el talento humano por la creciente competencia que tiene la organizacion, por lo que
en definitiva es muy valioso potenciar el talento de los trabajadores; entendiendo la
administracion el impacto favorable de contar con trabajadores comprometidos,
calificados e involucrados con los objetivos. Relacionado a lo referido, se logré
identificar que la mayor parte de los trabajadores de Financiera Confianza perciben

como buena la gestiéon del talento humano.

La teoria y los estudios afirman que un trabajador feliz en su centro de trabajo
permite estar comprometido, motivado y mas productivo; asimismo, los
acontecimientos nefastos producidos por la pandemia y la nueva forma de trabajar, ha
generado un gran reto para la organizacion crear un ambiente laboral favorable que
permita mantener trabajadores satisfechos. En base a lo sostenido, la investigacion
permitié identificar que los trabajadores de Financiera Confianza se encuentran

satisfechos en su centro de labores como lo manifiesta el mayor porcentaje.

Los resultados al presentar distribucion normal, se utilizd el coeficiente de
correlacion de Pearson, obteniendo un nivel de correlacion considerable 0.801;
asimismo, al evidenciar que el nivel de significancia es de 0.001, siendo este resultado
menor al margen de error establecido para esta investigacion 0.05, permite determinar
que en la Financiera Confianza de la ciudad de Jaén, existe relacion positiva y
significativa entre las variables durante la pandemia COVID 19 en el 2021; logrando

de esta manera los objetivos propuestos en la investigacion.
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VI. RECOMENDACIONES

Al existir en la actualidad un mercado laboral muy competitivo, la administracion
debe mejorar constantemente la gestion de su personal estableciendo programas que
promuevan el desarrollo y bienestar integral de sus colaboradores, en la cual exista
relacion reciproca con la organizacion para el bienestar en conjunto en cuanto a su
sostenibilidad y desarrollo; se sugiere ademas que se disefien planes de carrera,
aprendizaje y coaching para incrementar sus competencias, promover la identificacion
y compromiso al compartir la vision, mision y objetivos, planear correctamente la
necesidad de personal para un acertado reclutamiento, desarrollo y retencion de
talentos, que la evaluacion que se realice sea justa y objetiva asi como mejorar las

recompensas, reconocimientos y remuneraciones.

La satisfaccién en el puesto laboral es un elemento importante que no se debe
descuidar al repercutir directamente en el rendimiento y productividad de la
organizacion, no siendo facil de conseguir siendo una complicada y ardua labor del
area de recursos humanos; por lo tanto, por medio de la administracion se debe
realizar mejoras en aspectos como las relaciones entre compafieros y con mayor
énfasis con su superior no solo con comunicaciéon formal sino también informal, los
sistemas de incentivos deben considerar las necesidades especificas de los
colaboradores, siempre e inmediatamente reconocer los logros, apoyar en el
crecimiento profesional, hacer de conocimiento la importancia que tiene su trabajo para

la financiera y constantemente encuestar para conocer sus inquietudes y necesidades.

Al presentar las variables correlacion considerable, se recomienda tomar en
consideracion las sugerencias proporcionadas en los parrafos anteriores, ya que si se
mejora la gestion del talento humano se incrementar4 la satisfaccion de los
colaboradores y se disminuira el porcentaje de insatisfaccion en la financiera,
generando ademas un mejor desempefio y productividad; asi también debido al
escaso personal competitivo y rotacion en esta industria, surge la importancia de ser
tomadas en cuenta las acciones y estrategias que promuevan felicidad y bienestar en
los colaboradores.
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Anexo 1

Cuestionario Gestion del Talento Humano
Objetivo: identificar el nivel de gestion del talento humano en Financiera Confianza.

Instrucciones: marque con una X la respuesta que crea conveniente en base a las
diferentes interrogantes.

Género: M -F Edad: .......

Tiempo de servicio: ...............

Condicion laboral: Nombrado(a)....... Contratado(a).......
Estado civil: Soltero(a)....... Casado(a):...... Viudo(a).......
Conviviente:....... Divorciado(a).......

) o o
2 o S g o o
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Dotacion de personal

1 | La convocatoria de personal competente
es la mas adecuada.

2 | La evaluacion realizada es idonea en el
proceso de admision.

3 | Se percibe imparcialidad en las
entrevistas de admision.

4 | Al nuevo personal se le promueve la
induccion.

5 | Seinforma los objetivos organizacionales
a los trabajadores.
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Desarrollo de recursos humanos

6 | La capacitacion del personal es continua.

7 |El personal que desarrolla las
capacitaciones es capacitado.

8 | Los recursos otorgados y el ambiente
laboral son adecuados.

9 | La financiera tiene preocupaciéon por el
logro de sus objetivos individuales y
profesionales

10 | Se realizan ascensos por los logros
obtenidos

Compensacién de personas

11 | La remuneracién que le proporcionan es
adecuada.

12 | La remuneracibn que recibe es
equilibrada con las funciones que realiza.

13 | Se le reconoce por los logros que obtuvo.

14 | Se le recompensa cuando logra los
objetivos.

15 | La administradora le otorga su confianza

para que realice un buen trabajo.
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Obijetivo: identificar el nivel de satisfaccion laboral en Financiera Confianza.

Cuestionario satisfaccion laboral

Escala SL - SPC

Instrucciones: marque con una X la respuesta que crea conveniente en base a los
ultimos tres meses y diferentes interrogantes.

o S
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S 21233 8
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Significacion de la tarea
1 Siento que el trabajo que hago es justo para
mi manera de ser.
5 La tarea que realizo es tan valiosa como
cualquier otra.
3 Me siento util con la labor que realizo.
4 Me complace los resultados de mi trabajo.
5 Mi trabajo me hace sentir realizado como
persona.
6 Me gusta el trabajo que realizo.
7 Haciendo mi trabajo me siento bien conmigo
mismo.
8 Me gusta la actividad que realizo.
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Condiciones de trabajo

La distribucion fisica del ambiente de trabajo

9 facilita la realizacion de mis labores.

10 | El ambiente donde trabajo es confortable.

11 | Me disgusta mi horario.

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

13 La comodidad del ambiente de trabajo es
inigualable.

14 | El horario de trabajo me resulta incomodo.

15 En el ambiente fisico en el que laboro me
siento comodo.
Existen las comodidades para un buen

16 ~ o
desempefio de las labores diarias.

17 Mi jefe valora el esfuerzo que pongo en mi
trabajo.
Reconocimiento personal y/o social

18 Siento que recibo “mal trato” de parte de la
empresa.

19 Prefiero tomar distancia con las personas
con quienes trabajo.

20 Las tareas que realizo las percibo como algo

sin importancia.
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Compatrtir el trabajo con otros comparfieros

21 me resulta aburrido.

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

Beneficios econémicos

23 Mi sueldo es muy bajo para la labor que
realizo.

24 | Me siento mal con lo que gano.

o5 La sensacién que tengo de mi trabajo es que
me estan explotando.

26 | El sueldo que tengo es bastante aceptable.

27 Mi trabajo me permite cubrir mis

expectativas economicas.

Muchas gracias
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Anexo 2

Matriz de consistencia

Problema cg)gjneé'r\;? Objetivos especificos Hipotesis Variables Dimensiones
¢,Cual es la Determinar | a) Identificar el nivel de | Existe relaciéon
relacion entre la la relacién percepcion de los positiva y L
gestion del talento | entre la trabajadores en cuanto | significativa entre a) Dotacion de personal
humano y la gestion del ala gestion del talento | la gestion del | Gestion del b) Desarrollo de recursos
satisfaccién laboral | talento humano en Financiera | talento humano y | talento hUMANOS
en Financiera humano y la | Confianza durante la la satisfaccion | humano
Confianza en satisfaccion | pandemia COVID 19 laboral en ¢) Compensacion de
pandemia COVID laboral en en la ciudad de Jaén Financiera
19 en la ciudad de | Financiera en el 2021; b) Confianza personas
Jaén durante el Confianza Identificar el nivel de durante la
20217 durante la satisfaccion laboral pandemia COVID
pandemia humano en Financiera | 19 en la ciudad de
CoOVID 19 Confianza durante la Jaén en el 2021.
en la ciudad | pandemia COVID 19 o
de Jaénen | enlaciudad de Jaén a) Significacion de tarea.
el 2021 en el 2021;y c) b) Condiciones de trabajo.

identificar la fuerza de
correlacion entre la
gestion del talento
humano y la
satisfaccion laboral
humano en Financiera
Confianza durante la
pandemia COVID 19
en la ciudad de Jaén
en el 2021.

Satisfaccion
laboral

¢) Reconocimiento personal
y/o social.

d) Beneficios econémicos
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Anexo 3

Alpha de Cronbach

Variable gestion del talento humano

Alfa de Cronbach N de elementos

,881 15

Variable satisfaccion laboral

Alfa de Cronbach N de elementos

914 27
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Valor
-0.90
-0.75
-0.50
-0.25
-0.10

+0.10
+0.25
+0.50
+0.75
+0.90
+1.00

Anexo 4

Indicadores de correlacion

Significado
Correlacion negativa muy fuerte
Correlacién negativa considerable
Correlacién negativa media
Correlacién negativa débil
Correlacién negativa muy débil
No existe correlacién alguna entre las variables
Correlacién positiva muy débil
Correlacioén positiva débil
Correlacioén positiva media
Correlacién positiva considerable
Correlacién positiva muy fuerte

Correlacion positiva perfecta
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Anexo 5

Validacion de expertos

UNIVERSIDAD PARTICULAR DE CHICLAYO
FACULTAD DE COMUNICACION, EMPRESA Y NEGOCIOS
FICHA TECNICA/OPINION DE EXPERTOS
.- DATOS GENERALES: <~
1.1 Apellidos y Nombres del Experto:.ﬁ cpi e y‘“ ’é"'/““ ﬂ’)/m“é
12 Cargo:.. . DEcestle CATRAL - £ sceeln forf Gracl—
1.3 Institucion o Centro Laboral: &/ /vetsiclad Aucond foniy Ledcam Madke,
1.4 Nombre del Instrumento: , (Ao A 7{”‘:‘“/;/“’ Vel

1.5 Titulo de la Investigacion: GESTION DEL TALENTO HUMANO Y SATISFACCION
LABORAL EN FINANCIERA CONFIANZA EN PANDEMIA COVID 19, JAEN 2021

1.6 Autor(a). Edith Medina Villegas

Il ASPECTOS A VALIDAR
| ? '
w o
= z |E
INDICADORES CRITERIOS &, % k-
3] § 3 § e § of | & §
LY RY 98| 58| o
. 88| Ex|a3%|33|ds
CLARIDAD ' Esta expresado con un
lenguaje apropiado X
OBJETIVIDAD Esta expresado en conductas Y
observables | ]
ACTUALIDAD Adecuado con la innovacion y
i la mejora continua X
_ORGANIZACION Se denota organizacion logica b
SUFICIENCIA Comprende aspectos en \
calidad y cantidad .
INTENCIONALIDAD | Adecuado para valorar
miiltiples aspectos , X
CONSISTENCIA Sustentados en aspectos g
[ tedrico-cientificos i ¥
COHERENCIA Entre ias variables, X
dimensiones e indicadores J : -
METODOLOGIA Responde a los propésitos de )(l
la investigacion 3 [
 PERTINENCIA El instrumento es adecuado l J
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l para el propésito de la [
1 investigaci
PROMEDIO

Iil. PROMEDIO DE VALORACION
&0 %

IV. OPINION DE APLICABILIDAD
Vq El instrumento puede ser aplicado, tal como esta elaborado
( ) Elinstrumento debe ser mejorado antes de ser aplicado.

. []
{ .
/g-( y =y

—EX Ricardo Rhvers Tastachues
Admimistrador
CLAD INT2%

(
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UNIVERSIDAD PARTICULAR DE CHICLAYO
FACULTAD DE COMUNICACION, EMPRESA Y NEGOCIOS
FICHA TECNICA/OPINION DE EXPERTOS
.- DATOS GENERALES: .
1.1 Apellidos y Nombres del Experto:. /?“”‘ 7""4”4“ . /’7 ool
12Came.. DOk EFE.
1.3 Institucion o Centro Laboral: (/vecsictes Alecigns’ G o Rdbigyver ol My
1.4 Nombre del Instrumento: «GA"/‘?"""A’/"’/

1.5 Titulo de la Investigacién: GESTION DEL TALENTO HUMANO Y SATISFACCION
LABORAL EN FINANCIERA CONFIANZA EN PANDEMIA COVID 19, JAEN 2021

1.6 Autor(a): Edith Medina Villegas

Il ASPECTOS A VALIDAR
| |
: : |E
INDICADORES CRITERIOS K S . Gz
oI sE 28|22 | 3 s
LR O § w 3 O~
w w s X o
a8 Ex|3% 25|53
CLARIDAD Esta expresado con un v
= lenguaje apropiado
OBJETIVIDAD - Esta expresado en conductas g
n observables : —
ACTUALIDAD Adecuado con la innovacion y
s la mejora continua | ¥
ORGANIZACION Se denota organizacion légica X
| SUFICIENCIA Comprende aspectos en ¢
' o . calidad y cantidad | it |
INTENCIONALIDAD ' Adecuado para valorar \
mditiples aspectos
CONSISTENCIA Sustentados en aspectos
, tedrico-cientificos ! Y
COHERENCIA Entre las vanables,
| dimensiones e indicadores X_
 METODOLOGIA Responde a los propésitos de b
L | la investigacion |




El instrumento es adecuado
para el propésito de la
investigacion

[ PROMEDIO

PERTINENCIA

lil. PROMEDIO DE VALORACION

70 %

IV. OPINION DE APLICABILIDAD
( X) El instrumento puede ser aplicado. tal como esta elaborado
() Elinstrumento debe ser mejorado antes de ser aplicado.
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UNIVERSIDAD PARTICULAR DE CHICLAYO
FACULTAD DE COMUNICACION, EMPRESA Y NEGOCIOS
FICHA TECNICA/OPINION DE EXPERTOS
I.- DATOS GENERALES: )
1.1 Apellidos y Nombres del Expeno;&."nﬁ.#?;a. ﬁq?wz. . "(‘-"'MHfT/W‘ iR,
1.3 Institucion o Centro Laboral: & ricipaleclod ae. Jadm . ...
1.4 Nombre del Instrumento: @QZ&'Z 496'/74&“ ‘:: = é‘.:‘.‘. et

1.5 Titulo de la Investigacién: GESTION DEL TALENTO HUMANO Y SATISFACCION
LABORAL EN FINANCIERA CONFIANZA EN PANDEMIA COVID 18, JAEN 2021

1.6 Autor(a): Edith Medina Villegas

Il ASPECTOS A VALIDAR
w [ o
e & |E
INDICADORES CRITERIOS %, 2 g 2 g - £ § §
L8| 0% 48 33| c7
. 88| ¥z | 83|35 |53
'CLARIDAD Esta expresado con un X
| lenguaje apropiado ‘
OBJETIVIDAD Esta expresado en conductas X '
observables
ACTUALIDAD Adecuado con la innovacién y X j
la mejora continua |
 ORGANIZACION Se denota organizacion légica | x|
SUFICIENCIA Comprende aspectos en |
calidad y cantidad . X f=—1: >
INTENCIONALIDAD | Adecuado para valorar
. maitiples aspectos IR
CONSISTENCIA Sustentados en aspectos
. tedrico-cientificos | X
COHERENCIA Entre las variables, X
e dimensiones e indicadores 1
METODOLOGIA Responde a los propésitos de X
| la Investigacion
 PERTINENCIA | El instrumento es adecuado X




| para el propésito de la
| Investigacion

PROMEDIO

lIl. PROMEDIO DE VALORACION
Xe %

IV. OPINION DE APLICABILIDAD
( X) El instrumento puede ser aplicado, tal como est4 elaborado
{ ) Elinstrumento debe ser mejorado antes de ser aplicado.
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UNIVERSIDAD PARTICULAR DE CHICLAYO
FACULTAD DE COMUNICACION, EMPRESA Y NEGOCIOS
FICHA TECNICA/OPINION DE EXPERTOS
I.- DATOS GENERALES:

1.1 Apellidos y Nombres del Expenoﬁ‘“!‘%t& i ﬁ«.@?va 0(4: ety (T. /k*z“‘t
12 Cago e wlivaclore. ol Bulisceseim | foelinran,

1.3 Institucion o Centro Laboral: f"é‘“‘cf“ /‘“{"*/ (wn
1.4 Nombre del Instrumento. M4Zj(z.ce_c'¢*n../a.5¢*?4p A0

1.5 Titulo de la Investigacién: GESTION DEL TALENTO HUMANO Y SATISFACCION
LABORAL EN FINANCIERA CONFIANZA EN PANDEMIA COVID 19, JAEN 2021

1.8 Autor(a): Edith Medina Villegas

Il ASPECTOS A VALIDAR
f [ ’ ]
INDICADORES CRITERIOS : g % g ®
SRR
ES|BF 48 58|07
o8 x&|3%F 5|8
CLARIDAD Esta expresado con un
| lenguaje apropiado . X
- OBJETIVIDAD Esta expresado en conductas ‘
| _Observables x ,
ACTUALIDAD Adecuado con la innovacion y
o la mejora continua X
ORGANIZACION Se denota organizacion logica X
SUFICIENCIA Comprende aspectos en
3 calidad y cantidad | X |
INTENCIONALIDAD | Adecuado para valorar X
multiples aspectos 1
CONSISTENCIA Sustentados en aspectos
- tebrico-clentificos X
COHERENCIA Entre las variables,
| : Jdnmomaones € indicadores X i
METODOLOGIA ' Responde a los propdsitos de
= la investigacion ) X
 PERTINENCIA El instrumento es adecuado X
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Ale_n : -

| para el propésito de Ia [ l
| Investigacion

PROMEDIO i 10 | fo |

Iil. PROMEDIO DE VALORACION
% %

IV. OPINION DE APLICABILIDAD
(X) El instrumento puede ser aplicado, tal como est4 elaborado
() Elinstrumento debe ser mejorado antes de ser aplicado.

Municipalidad Provincial de Jaén
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