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RESUMEN

Objetivo: Conocer la relacion entre la gestion del talento humano con la satisfaccion laboral
del personal de la Direccion Regional de Agricultura del Gobierno Regional de Lima, 2023.
Métodos: La presente investigacion es de tipo basica, nivel correlacional, disefio no
experimental, enfoque cuantitativo. La poblacién fue de 118 trabajadores y la muestra de 89
trabajadores. Resultados: el 52.8% de los empleados (47 de 89 encuestados) considera la
gestion del talento humano en la direccién como buena, un 39.3% la califica como regular,
y un 7.9% la encuentra deficiente; por otro lado, el 55.1% de los empleados ha reportado
una satisfaccion satisfactoria, el 37,1% (33 empleados) califica su satisfaccién como regular,
solo el 7.9% (7 empleados) encuentra su satisfaccion laboral deficiente. Conclusion: La
gestion del talento humano se relaciona significativamente con la satisfaccion laboral del
personal de la Direccion Regional de Agricultura del Gobierno Regional de Lima, 2023, con

un coeficiente de correlacion Rho de Spearman de 0.787 (p < 0.000).

Palabras clave: gestion del talento humano, retencion de personas y satisfaccion laboral.
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ABSTRACT

Objective: To determine the relationship between human talent management and job
satisfaction of the personnel of the Regional Directorate of Agriculture of the Regional
Government of Lima, 2023. Methods: This is a basic research, correlational level, non-
experimental design, quantitative approach. The population was 118 workers and the sample
was 89 workers. Results: 52.8% of the employees (47 out of 89 respondents) considered the
management of human talent management as good, 39.3% rated it as regular, and 7.9%
found it deficient; on the other hand, 55.1% of the employees reported satisfactory
satisfaction, 37.1% (33 employees) rated their satisfaction as regular, and only 7.9% (7
employees) found their job satisfaction deficient. Conclusion: Human talent management is
significantly related to job satisfaction of the staff of the Regional Directorate of Agriculture
of the Regional Government of Lima, 2023, with a Spearman's Rho correlation coefficient
of 0.787 (p < 0.000)

Key words: human talent management, employee retention and job satisfaction.
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INTRODUCCION

El grado de satisfaccion laboral de los empleados es esencial, dado que impacta de forma
directa en las acciones y politicas decididas desde la gestion del humano han tenido o no
éxito. Entonces, el objetivo de la gestion del talento humano es mantener y perfeccionar la
relacion entre directores y/o gerentes con sus trabajadores en toda la organizacion influyendo
asi en el trabajo cooperativo y la colaboracion deben llevarse a cabo de cada area (Calderén,
2020).

Por lo tanto, el objetivo de la investigacion actual fue conocer la relacidn entre la gestion del
talento humano con la satisfaccion laboral del personal de la Direccion Regional de
Agricultura del Gobierno Regional de Lima, 2023.

El trabajo se organiza en seis secciones, complementadas con referencias y anexos. En la
primera seccion, se realiza la caracterizacion y formulacion del problema de investigacion;
en la segunda, se presentan las teorias fundamentales que respaldaron el analisis de las
variables; la tercera describe la metodologia aplicada en la investigacion; la cuarta detalla
los resultados obtenidos; el quinto se enfoca en la discusion, contrastando con estudios

previos; y, por ultimo, la sexta seccion presenta las conclusiones y recomendaciones.



CAPITULO |

PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

1.1. Descripcion de la realidad problematica

A nivel internacional, en la actualidad se han dado profundos cambios, esto ha
generado que las instituciones publicas tengan que redimensionarse para ser mas
efectivas, el espacio dirigido a la gestion del talento humano no es ajeno a estos
desafios ya que es un garante con compromisos abocados a lograr objetivos, dentro de
los cuales destaca la satisfaccion laboral. Entre pesquisas acerca de la gestion del
talento humano resalta el articulo elaborado por Macias, Del Monserrate y Valdivieso
(2020), el cual sefiala identificaron deficiencias en los procesos de gestion del talento
humano debido a la ausencia de programas de motivacion, dado que el personal no se
siente comprometido con la institucion para cumplir con las tareas asignadas, ademas
que el personal desconoce las expectativas de la institucién y no se han establecido
tareas claras y definidas, ocasionando pérdida de tiempo al realizar el proceso de las
labores encomendadas. Respecto a la satisfaccion laboral, la pesquisa hecha por
Santamaria, Hernandez y Niebles (2020) identificd que la mala ejecucion de procesos
de contratacion, evaluacién de desempefio, capacitacion y desarrollo profesional,
compensaciones laborales, seguridad laboral e induccion; generan insatisfaccion y

fuga del personal.

En nuestro pais, referente a la gestion del talento humano, la pesquisa realizada
por Lopez (2018) enfatiza que las organizaciones publicas se enfrentan a una serie de
problematicas como la carencia de dialogo entre las areas administrativas, inadecuado
reclutamiento y seleccion de los recursos humanos de las instituciones,
implementacién inadecuada de la estructura organizacional con alta influencia politica
y excesiva burocracia en los tramites administrativos. Por otro lado, en el estudio

elaborado por Romani, Ferrer y Zuta (2018) se detecté una baja satisfaccion en el



trabajo, lo cual evidencié en estados de desanimo y frustracion, relaciones
interpersonales  conflictivas, poca disposicion para solucionar diferencias
consensuadas, carencia de cooperacion para confrontar retos y poco incentivo a fin de

impulsar buenas transformaciones.

Se tiene conocimiento que la gestion del talento humano tiene un rol estratégico
en las organizaciones, generando valor y al mismo tiempo es un medio que conduce a
los trabajadores en su desarrollo humano. Este tema esta sometido bajo presion y estrés
por las decisiones que tiene a su cargo. Asi, el grado de satisfaccion laboral de los
empleados es clave, ya que influye directamente en las acciones y politicas decididas
desde la gestion del humano han tenido o no éxito. Entonces, el objetivo de la gestion
del talento humano es mantener y perfeccionar la relacion entre directores y/o gerentes
con sus trabajadores en toda la organizacién influyendo asi en la cooperacion vy el
trabajo en equipo que se debe realizar en cada area (Calderén, 2020). Por lo expuesto
la presente investigacion tiene como objetivo conocer la relacion entre la gestion del
talento humano con la satisfaccion laboral del personal de la Direccion Regional de

Agricultura del Gobierno Regional de Lima, 2023.

En la Direccion Regional de Agricultura del Gobierno Regional de Lima se ha
notado un bajo nivel de satisfaccion por parte del personal, esto producto de la mala
comunicacion, las areas superiores toman decisiones y no avisan a las demas areas, el
cual genera errores, como la devolucion de documentos y como consecuencia el hecho
de volverlos a tramitar y conseguir las firmas de las &reas correspondientes
ocasionando demora y atraso; la direccion no organiza eventos para compartir en
fechas de celebridad, eventos como almuerzo, deportes, con el fin de confraternizar;
existe una falta de colaboracion cada vez que se quiere hacer un trdmite de area a area;
ademas, el pago fuera de tiempo ocasiona que el personal busque otras oportunidades

laborales.

Asimismo, la Direccion Regional de Agricultura del Gobierno Regional de Lima
viene desarrollando problemas en su gestion del talento humano ya que en los procesos
importantes como son las entrevistas y la induccién, no se le comunica de manera
directa al personal generando confusion; tampoco se transmite el emprendimiento
profesional y el empoderamiento, lo cual permite al trabajador sentirse motivado por
las actividades que realiza, para no dirigirse a la burocracia que puedan transmitir

aquellos servidores que ya no poseen la vocacion de servicio, perjudicando la imagen



institucional; las limitaciones técnicas en la seleccion del personal, adherido a ello la
falta de criterios técnicos de las competencias del puesto y del colaborador, lo que

evidencia un mal proceso de seleccion del personal.

1.2. Formulacion del Problema
1.2.1. Problema General

¢Como se relaciona la gestion del talento humano con la satisfaccion laboral
del personal de la Direccion Regional de Agricultura del Gobierno Regional de
Lima, 2023?

1.2.2. Problemas Especifico

a. ¢Como se relaciona la incorporacion de las personas con la satisfaccion
laboral del personal de la Direccion Regional de Agricultura del Gobierno
Regional de Lima, 2023?

b. ¢Cbémo se relaciona la colocacién de personas con la satisfaccion laboral
del personal de la Direccion Regional de Agricultura del Gobierno
Regional de Lima, 2023?

c. ¢Coémo se relaciona el recompensar a las personas con la satisfaccion
laboral del personal de la Direccion Regional de Agricultura del Gobierno
Regional de Lima, 2023?

d. ¢Como se relaciona el desarrollar a las personas con la satisfaccion laboral
del personal de la Direccion Regional de Agricultura del Gobierno
Regional de Lima, 2023?

e. ¢Como se relaciona el retener a las personas con la satisfaccion laboral del
personal de la Direccién Regional de Agricultura del Gobierno Regional
de Lima, 2023?

f.  ¢Cdomo se relaciona el supervisar a las personas con la satisfaccion laboral
del personal de la Direccion Regional de Agricultura del Gobierno
Regional de Lima, 2023?



1.3. Objetivos de la Investigacion
1.3.1. Objetivo General

Conocer la relacion entre la gestion del talento humano con la satisfaccion
laboral del personal de la Direccién Regional de Agricultura del Gobierno
Regional de Lima, 2023.

1.3.2. Objetivos Especificos

a. Conocer la relacién entre la incorporacion de las personas con la
satisfaccion laboral del personal de la Direccion Regional de Agricultura
del Gobierno Regional de Lima, 2023.

b. Conocer la relacién entre la colocacion de personas con la satisfaccion
laboral del personal de la Direccion Regional de Agricultura del Gobierno
Regional de Lima, 2023.

c. Conocer larelacion entre el recompensar a las personas con la satisfaccion
laboral del personal de la Direccion Regional de Agricultura del Gobierno
Regional de Lima, 2023.

d. Conocer la relacién entre el desarrollar a las personas con la satisfaccion
laboral del personal de la Direccion Regional de Agricultura del Gobierno
Regional de Lima, 2023.

e. Conocer la relacién entre el retener a las personas con la satisfaccion
laboral del personal de la Direccion Regional de Agricultura del Gobierno
Regional de Lima, 2023.

f. Conocer la relacién entre el supervisar a las personas con la satisfaccion
laboral del personal de la Direccion Regional de Agricultura del Gobierno
Regional de Lima, 2023.



1.4. Justificacion de la investigacion

Justificacion metodoldgica

La presente investigacion se sustenta en métodos y tecnicas confiables, 1o que le
confiere rigor cientifico. Asimismo, estd organizada de manera secuencial y
estructurada, utilizando un enfoque aplicado que la convierte en un estudio exhaustivo

y detallado.
Justificacion practica

Este estudio, en lo que respecta a la gestion del talento humano, propondra mejoras en
las politicas administrativas, con el objetivo de ajustar al personal a través del
desarrollo de habilidades y conocimiento, asi como motivaciones que mejoren su

satisfaccion en el trabajo.

1.5. Delimitacion del estudio
- Delimitacion geogréfica: Direccion Regional de Agricultura del Gobierno
Regional de Lima, departamento de Lima.
- Delimitacion temporal: en el presente afio.

- Delimitacion social: personal de la Direccion Regional de Agricultura del
Gobierno Regional de Lima.

- Delimitacion semantica: Gestion del talento humano y satisfaccion laboral.

1.6. Viabilidad del estudio

La realizacion de este estudio fue posible gracias a la disponibilidad de recursos, los

cuales garantizaron su ejecucion exitosa.



CAPITULO I1

MARCO TEORICO

2.1. Antecedentes de la investigacion
2.1.1. Investigaciones internacionales

Orquera (2022) realiz¢ la tesis magistral titulada “Modelo de gestion de
talento humano para mejorar el desempefio y la satisfaccion laboral de los
trabajadores del area comercial de la empresa Finanmotors S.A. en la ciudad
de Quito, afio 20217, aprobada por la Pontificia Universidad Catélica del
Ecuador, Ecuador. Su objetivo fue elaborar un modelo de gestion de talento
humano para mejorar el desempefio y la satisfaccion laboral. Investigacion
correlacional. La poblacion fue 33 asesores. Empled la encuesta y entrevista.
Los resultados sustentan que dichos asesores cumplen con su trabajo dentro de
los requerimientos de tiempo, pertinencia y calidad, pero no estan dispuestos a
realizar otras actividades que no les competen ni muestran mayor interés en la
promocion de los objetivos organizacionales, ademas muestran insatisfaccion
en cuanto a salarios, oportunidades de promocidn, gestion de la empresa,
atencion de sugerencias y estabilidad laboral. Las conclusiones indican que se
hallé que el nivel de satisfaccion general, del 79%, no obstante, al analizar los
factores de manera individual se identifican insatisfaccion en cuanto a salarios,
oportunidades de promocidn, gestion de la empresa, atencién de sugerencias y

estabilidad laboral.

Ronquillo (2022) realiz6 la tesis magistral “Gestion del talento humano
y su incidencia en la productividad y desempefio laboral de los empleados del
consejo cantonal de proteccion de derechos del canton, La Troncal”, aprobada
por la Universidad Estatal de Milagro, Ecuador. Su objetivo fue evaluar la

gestion del talento humano del personal administrativo / operativo y su



influencia en la productividad y desempefio laboral. Es una investigacion
correlacional, con enfoque mixto. La muestra fue 38 servidores. La pesquisa
empled la encuesta, entrevista y observacion. Los resultados sustentan que en
términos de gestion de talento humano, los empleados son el eje principal para
promover la productividad y el crecimiento en un mercado profesional
altamente competido. Las conclusiones sefialan que la implementacion de un
modelo de gestion del talento humano es una herramienta indispensable en un
entorno laboral dado que le permite tomar las decisiones correctas con el
personal y asignar con precision a cada empleado para que se sienta comodo y

haga un mejor trabajo, es decir inmerso en la mejora continua.

Paredes y Bustamante (2021) realizaron la investigacion “Gestion de
talento humano y satisfaccion laboral en Bancos de Guayaquil”, la cual fue
aprobada por la Universidad Politécnica Salesiana. Guayaquil. Ecuador. La
investigacién tuvo como objetivo general establecer la conexidn que existe
entre gestion de talento humano y la satisfaccion laboral. Es de disefio no
experimental, y descriptivo correlacional. La muestra fue 370 trabajadores. La
pesquisa empled la encuesta. Los resultados indican que la gestion del talento
humano estéa directamente relacionada con la satisfaccion del personal de las
entidades financieras. El nivel de signifcacion obtenido fue p=0.000, y ser
menor a 0.05. En el anélisisde las 1362 casillas (99,8%), se obtuvo un valor
menor a 5, lo que confirma una asociacion significativa con p=0,000. Se
concluye que las variables y dimensiones de la gestion del talento humano

impactan de forma directa en la satisfaccion en el trabajo.

Silva et at. (2018) realizaron la investigacion titulada “Aproximacion al
estado actual de la implementacion de un modelo de gestion de talento humano
en el Gobierno Autébnomo Descentralizado (GAD) de Riobamba”, aprobada
por la Escuela Superior Politécnica de Chimborazo, Ecuador. Su objetivo fue
diagnosticar el estado actual de la implementacion del modelo de gestion de
talento humano. Es una investigacion descriptiva inferencial. La poblacion fue
386 trabajadores. La muestra fue 205 personas. El estudio empleo la entrevista.
Los resultados sostienen que al indagar en los servidores acerca de su
participacion en el disefio de cargos, la mayor parte afirmo no participar nunca

en este subproceso (47%, 86 personas), en tanto alrededor del 17% lo hizo a



2.1.2.

veces (31 personas), un 8% casi siempre (15 personas) y un 28% dijo participar
siempre (52 personas); ademas, méas del 70% de los servidores refirieron que
nunca (54%, 99 trabajadores) o a veces (20%, 37 trabajadores) fueron
sometidos a pruebas especificas relacionadas con el cargo a desempefiar. Las
conclusiones indican que los procesos de gestion del talento humano no se
desarrollan de manera correcta en sus diferentes etapas o fases, y por ende, no
estan en correspondencia con los principios del Plan de Buen Vivir, lo que

afecta la participacion y el bienestar de los trabajadores.

Investigaciones nacionales

Arbulu (2023) realizo la tesis de maestria “Gestion del talento humano y
satisfaccion laboral del personal de salud del servicio de Medicina Interna de
un hospital de Chiclayo”, Universidad César Vallejo, Pert. Su objetivo fue
determinar la relacion entre la gestion del talento humano y la satisfaccion
laboral del personal. Disefio no experimental, correlacional. La poblacion fue
50 trabajadores. La pesquisa emple0 la encuesta. Los resultados muestran que
la gestion del talento humano se relaciona de manera positiva moderada con la
satisfaccion laboral del trabajador, dado que la prueba de correlacion Tau_b de
Kendall arrojé un valor de 0.476, con un nivel de significancia de p=0.000<
0.05.

Castillo y Cruz (2022) realizaron la tesis de licenciatura “Gestion del
talento humano y su relacion con la satisfaccion laboral de los colaboradores
de la municipalidad distrital Miguel Checa, Sullana en el afo 20217,
Universidad Privada Antenor Orrego, Perd. Su objetivo fue determinar la
relacién entre la gestion del talento humano con la satisfaccion laboral. Disefio
no experimental, correlacional. La poblacion fue 43 colaboradores. Empled la
encuesta. Los resultados indican que las variables analizadas estan
correlacionadas de manera positiva y significativa, con un valor de
significancia de 0.031, y un coeficiente de correlacion de 0.329, lo que refleja
una correlacion positiva de baja intensidad. En las conclusiones se afirma que
existe una correlacion positiva baja entre la gestion del talento humano y la

satisfaccion laboral.



Pareja et al. (2022) realizaron la tesis “Gestion del talento humano y
satisfaccion laboral en personal administrativo”, la cual fue aprobada por la
Universidad Enrique Guzman y Valle, Per(. La investigacion tuvo como
objetivo general determinarla relacion entre la gestion del talento humano y la
satisfaccion laboral. Tesis correlacional, con enfoque cuantitativo. La muestra
fue 76 trabajadores. La pesquisa se empled la encuesta. Los resultados indican
que hay un vinculo significativo entre las variables de estudio, con un
coeficiente de correlacion de rho de Spearman de 0.765 y un valor p=0.000. Se
concluye que un coeficiente de correlacion rho de Spearman de 0.675 y un
valor p=0.000, que es menor al nivel 0=0,05, confirmandose que hay un
vinculo significativo entre las variables en estudio. Es relevante destacar que
dicho vinculo tiene una magnitud moderada, recomienda las cualidades de
gestion del talento humano impacta en las condiciones que determinan el nivel

de satisfaccion en el trabajo.

Vela (2022) realizo la tesis de licenciatura titulada “Gestion del talento
humano y su relacion con la Satisfaccion Laboral en la Municipalidad Distrital
de Torres Causana, Maynas - Loreto, 20227, Universidad César Vallejo, Peru.
Su objetivo fue establecer la relacién entre la gestion del talento humano y su
relacién con la satisfaccion laboral. Disefio no experimental, de corte
transversal y descriptivo correlacional. La poblacion fue 51 empleados, asi
mismo la muestra fue 45 empleados. La pesquisa empled la encuesta y el
cuestionario. Los resultados sostienen que el 51% manifiestan estar de acuerdo
referente a la gestion del talento humano, mientras que el 64% estan satisfechos
con respecto a la satisfaccion laboral, al utilizar el programa estadistico spss
version 25 aplicando la prueba de independencia de Chi2 se determiné que si
existe una dependencia entre las variables de (37,352a). Las conclusiones
sefialan que la GTH se vincula con satisfaccion laboral.
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2.2. Bases teoricas

2.2.1. Variable 1: Gestion del talento humano
Meérida (2023) indica que:
La gestion del talento humano consiste en realizar actividades que van relacionadas
con el capital laboral, realiza una secuencia de procesos cuidando a las personas
como el elemento fundamental para lograr la productividad, su fin primordial es
reconocer el conocimiento, capacidades, habilidades y destrezas de los empleados
para contar con personal ideo para cada puesto de trabajo y a la vez crear un equilibro
entre los empleados u organizacion (p. 23).
Morales (2023) sefiala que la gestion del talento humano “busca llevar a cabo una
serie de proyectos en los cuales se plasmen programas que les permitan a los empleados

desarrollar e implementar planes y programas de gestién que ayudan a potenciar el talento

humano de las organizaciones” (p. 40).

Rebaza e Infantas (2023) mencionan que:
Es administrar con los individuos y ya no administrar a las personas, por lo expuesto
el personal es un grupo de politicas y ejercicios necesarios para redirigir las
cualidades administrativas del personal, llevando a cabo procesos como atraer
personal, proceso de contratacion, capacitacion, compensacién econdmica,
evaluacion de rendimiento (p. 72).
Gaspar (2021) alude que se define como el “area clave de la organizacion a cargo de

manejar eficientemente los medios humanos y sus destrezas, asegurando la correcta

ejecucion de las actividades” (p.327).

2.2.1.1. Dimensiones

De acuerdo con el estudio hecha por Guerrero y Callao (2021), citando a Chiavenato,

indica que las dimensiones son:
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a. Seleccion de personas

Guerrero y Callao (2021), citando a Chiavenato, mencionan que el proceso de
incorporacion de trabajadores comprende el ingreso de candidatos que cuentan con las
destrezas y competencias que responden las carencias de la organizacion. Cada organizacion
tiene procedimientos fijos para filtrar y seleccionar a aquellos que cumplan con los
requerimientos deseados. Este proceso de seleccidn se trata de evaluar lo que los candidatos
pueden aportar y compararlo donde la organizacion requiere. Aungue, la seccién no es
unidireccional, dado que los individuos asimismo tienen las destrezas de decidir donde

desean labor, es una eleccién mutua.
b. Colocacion de las personas

Guerrero y Callao (2021), citando a Chiavenato, mencionan que las organizaciones
no funcionar improvisadamente ni al azar. Son creadas a fin de generar algo determinado,
sea servicios, articulos y demas resultados. Para esto, emplean tanto recursos humanos como

no humanos para cambiar el insumo en articulos finales o prestaciones brindadas.
c. Recompensar a las personas

Guerrero y Callao (2021), citando a Chiavenato, mencionan que los individuos a las
corporaciones incentivadas por expectativas. Por ende, estaran mas comprometidas con la
puesta en marcha de sus objetivos dentro de la organizacién si perciben si hay reciprocidad

en la recompensa que recibiran a fin de materializar los blancos propuestos.
d. Desarrollo de las personas

Guerrero y Callao (2021), citando a Chiavenato, mencionan que formar a los
individuos no se limita a brindarles informacion para que adquieran nuevos conocimientos,
destrezas que les permitan ser mas eficaces en su trabajo. En realidad, implica
principalmente brindarles la informacion esencial para que aprendan nuevas posturas,

soluciones, ideas y conceptos, y para que transformen sus habitos y conductas.
e. Retener a las personas

Guerrero y Callao (2021), citando a Chiavenato, mencionan los procesos de retencion
de personal como meta asegurar la satisfaccion e incentivo del personal, asimismo de brindar

condiciones requeridas a fin de que continden en la organizacion y se comprometan con ella.
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f. Supervisar a las personas

Guerrero y Callao (2021), citando a Chiavenato, mencionan que la palabra supervisar
toma un significado particular, que comprenden continuar, acompafiar, guiar y asegurar que
la conducta de los individuos se mantenga dentro de determinados limites. Preferimos el
término supervisar en vez de monitorear, dado que impide la connotacién de fiscalizacién
externa y la estricta adherencia a normas impuestas. En una cultura democrética y
participativa, el autocontrol y la independencia de los individuos reemplazan el control

externo a fin de materializar blancos y resultados.

2.2.1.2. El impacto de la gestion del talento humano

Segun Del Rio et al. (2022) se recomienda que el personal y las organizaciones, por
encimas de otros recursos fisicos, financieros y técnicos, tienen la potencia de brindar de las
organizaciones una ventaja competitiva sostenible, dado que son principalmente
complicados de repetir. En este contexto, el manejo del personal desempefiara un rol esencial
en la posicién competitiva de la organizacion, al incentivar la formacion de capacidades,
vivencia y conocimientos que aportan en los resultados econémicos. Teniendo en cuenta, el
talento humano es uno de los activos de una organizacion, dado que este capital el que crea
y aplica las tacticas, procedimientos, articulos y prestaciones que determinan su rendimiento.
De esta manera, las organizaciones con una base solida de capital humano, bien desarrollada,

son las que posiblemente lograr un mayor éxito.

La inversion en capital humano, por medio del desarrollo continua del personal,
aporta su calidad y tiene una influencia directa en la eficiencia y, por lo tanto, en el
desempefio organizacional. EI manejo de los recursos humanos se relaciona cercanamente
con el rendimiento, dado que son aspectos internos como el aumento en la capacitacion, la
formacion de sistemas de medicion del rendimiento, la puesta en marcha de sistemas de
compensacion y reconocimiento basados en frutos, y la creacion de manuales de funciones,
parecen incentivar al personal en cada area hacia la mejora continua, que aporta al desarrollo

total de la organizacion.
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2.2.1.3. Procesos de la gestion del talento humano

Rebaza y Infantas (2023) indican que es relevante mencionar los seis procesos del

personal para llevar a cabo la gestion del talento humano:

- Recepcion de individuos: Permite la integracion de individuos, son los procedimientos
para adjuntar a nuevos empleadores en la compafiia. La eleccion del personal es un
proceso que se centra a encontrar, evaluar y afiliar a las personas que cuentan con las
destrezas adecuados para realizar los distintos puestos de trabajo, tal proceso evalla
cada lista de candidatos presentados y dirige a la seleccion segun las calificaciones y
criterios que hacen diferente a los participantes para la eleccion del puesto disponible e
idéneo en cada uno en el interior de la institucion. Esencialmente en un sistema de datos

por donde la institucion brinda nuevas oportunidades de empleo y atencidn al mercado.

- Ejecucion de personas: Fases para estructurar a las personas. Graficar las distintas tareas
que ejecutan en la propia compafiia, para informar y afiadir su desempefio. Incorporan
un tipo de disefio estructurado y de grados, el estudio y la presentacién de estos, la

posicidn de las personas y la apreciacion de sus desempefios.

- Compensacion de los individuos: Son procedimientos para motivar a los individuos y
para atender sus carencias personales mas esperadas. Incorporan diversos refuerzos,

remuneraciones, rendimiento y servicio sociales.

- Desarrollo de personas: Procesos para implementar el desarrollo en los individuos. Son
los procedimientos para habilitar y acrecentar el desempefio experto e individual.
Comprometen la ensefianza, la direccion del entendimiento y de las contiendas, la

planificacién y el avance de las carreras.

- Mantenimiento de individuos, procedimientos para conservar a los individuos: ;Como
conservar a los individuos en el trabajo? Son los procesos para instituir las categorias
del ambiente y mentales placenteras para las acciones de los individuos. Incorporan el
manejo de la modernizacién institucional, la situacion, la ensefianza, la limpieza, la

confianza y las conexiones laborales.

- Evaluacion de personas: Permite monitorear a las personas. ¢Con relacion a lo que hacen
y lo que son?, permite evaluar y dirigir ciertas actividades de las personas asegurando
alcanzar los resultados proyectados. Es necesario para el desarrollo de las instituciones

se incorporan la recoleccion de documentos y la indagacion sistematica gerencial para
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evaluar a los trabajadores expandirse e incrementar ciertas actividades entonces los
procesos para unir a personas adquiere prioridad, si se cambia a estilos modernos, los
procedimientos para formar individuos deducen ser los mas notables y si inquiere
retener a los trabajadores maés talentosos de la institucion, los procedimientos para

detener a los individuos son fundamentales.

Por lo tanto, todos los procesos son igualmente importantes y deben ser tratados
sistematicamente como un todo, si uno de ellos falla en consecuencia, sobrecarga a los

demas, lo que hace la diferencia es la conexion, o sea la red.

2.2.1.4. Algunas consideraciones de la gestion del talento humano

Farias y Ruiz (2023) sefialan que se debe diferenciar que el personal consiste la
destrezas del individuo de entender con logica y ejecutar con inteligencia las situaciones
determinadas de la labor que cumplen interrelacionando sus propias competencias,
conocimientos, experiencias y actitudes, ya que desde la funcion que realizan deben estar
direccionadas y potenciadas por los manuales de procedimientos que enfocan aspectos para
el fortalecimiento de los mismos como el entrenamiento, capacitaciones, la induccion, entre

otros procesos de innovacion del personal.

Por otro lado, al hablar del departamento de recursos humanos este se encarga de los
procesos de reclutamiento, desarrollo gestion de sucesiones y gestion de carrera, dirigidos a
gestionar el desarrollo de los empleados a través de sus puestos de trabajo, estos aspectos
permiten ampliar la vision del concepto del manejo del personal para el desarrollo de las

organizaciones.

El manejo del personal promueve el desarrollo de cualidades competitivas para lo
cual se necesita crear una estructura organizacional que define los roles, funciones y acciones
para la consecucidn de acciones que permitan cumplir los objetivos y metas institucionales,
desde el enfoque estratégico enfatiza la creacion, implementacion y evaluaciones de los
procedimientos que sean congruentes a establecer un sistema abierto y de relaciones

humanas con la concepcion del adecuado manejo del ser humano en su espacio laboral.

El manejo estratégica del talento humano tiene en cuenta las destrezas clave para
todos los actores del sistema, lo cual permite una sinergia capaz de promover una institucion
inteligente con variantes en sus propuestas y creatividad, permitiendo la participacion

responsabilidad y el compromiso, siendo una caracteristica que permite analizar los
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componentes internos en la institucion y valorarlos para la apropiada retroalimentacion y

decisiones.

Actualmente el manejo del personal se la define desde el rol descentralizado en la
operacionalizacion y liderazgos dinamizados, desde sus funciones como agente de seleccion
de personal predice las necesidades de futuros profesionales que requiere la organizacion,
por lo que aplica procesos de redistribucion aplicando planes de actuacion equitativos de
acuerdo al desempefio, se promueve el desarrollo ejecutivo e individual asi como genera
procesos estratégicos orientados a mejorar la comunicacion e interrelaciones entre el
personal y la apropiacion de los procedimientos normales para la obtencion de las politicas,

blancos y valores organizacionales.

2.2.1.5. Gestion del talento humano en organizaciones publicas

Mendoza, Plua y Chiquito (2023) mencionan que el enfoque de como manejar al
personal, se ha visto marcado por diversas corrientes, sin embargo, las diversas realidades
institucionales y en los contextos de sociedad del conocimiento y la informacion las
corrientes que prevalecen son las basadas en el procesamiento humano de informacion
(Human Information Processing). Ellas favorecen el manejo del personal dotandole de
informacion Gtil y oportuna que le permita un accionar de manera més eficaz; en este sentido.
De acuerdo con lo referido y para promover el manejo del personal, en aras de la
optimizacion de la calidad del servicio y de los resultados obtenidos, se precisa de contar
con colaboradores motivados y un plan de seguimiento y control y optimizar las operaciones.
Sin embargo, se destaca el desempefio laboral es una variable “multicausal en la que
intervienen factores internos y externos” que deben ser reconocidos y gestionados de manera

que contribuyan al éxito esperado de la gestion.

En el caso de las organizaciones publicas, las actividades se orientan al logro de las
metas; a traves del cumplimiento y la Optima aplicacion del proceso administrativo:
planificar, organizar, dirigir y controlar. En el sector publico, esto se complementa con la
definicion emitida por la Ley General del Sistema Nacional de Control, que define el manejo
publico se entiende como un grupo de acciones hechas por las instituciones a fin de sus
blancos, donde esta definidos por las politicas del Estados hechas por el poder ejecutivo.
Una eficiente gestion en las organizaciones publicas permite una mejor atencion a los

ciudadanos.
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2.2.1.6. Herramientas de la gestion del talento humano

Salguero y Garcia (2022) aluden que en la actualidad existen programas muy eficaces
para los gerentes del personal, que buscan incrementar la eficiencia de las personas
potenciando sus competencias y darles el mejor uso en beneficio de la organizacion. Entre
algunas de ellas estan: el assessment center, coaching, el empowerment, todas estas se

asocian al entusiasmo para el éxito.

El llamado Assessment Center (Centro de Evaluacion) es una técnica para identificar
el mejor talento para un puesto. Un manejo del personal debe ejecutar su papel desde el
momento en que se hace el proceso de incorporacion de sus trabajadores. Es precisamente
por esto que las organizaciones tratan de tener dentro de su institucion a trabajadores con
habilidades sobresalientes y es tarea de recursos humanos ubicar a los mejores candidatos.
El assessment center se encarga de realizar una evaluacion estandarizada a través de
diferentes técnicas que le permite examinar, valorar y analizar el potencial que el futuro
trabajador tiene. De esta manera, se identificaran las capacidades, habilidades y experiencias
del postulante, adicionalmente permite saber que habilidades de liderazgo tiene el talento
humano, que puedan ser canalizados para el alcance eficiente de los blancos

organizacionales.

Otra estrategia para el manejo del personal es el Coaching. Viene de la palabra
inglesa "coach" referida a entrenadores de atletas en deportes. Un verdadero coach debe
gestionar el talento humano, lo cual implica despertar su creatividad y potencial interno.
Entre las principales tareas del Coaching que los directores o gerentes de la administracion
del personal han identificado que un buen coach debe ejecutar se encuentran, que debe guiar
a los trabajadores para que alcancen las tareas propuestas por la compafiia, identificar las
fortalezas y habilidades de cada empleado. Una vez identificados se deben establecer

acciones para incrementar las competencias y ponerlas al servicio de la organizacion.

Otra herramienta fundamental es el empowerment. En el momento en que la gerencia
de recursos humanos ubica a los candidatos idoneos, y detectado sus competencias, debe
seguidamente hacer una inversion para alinear sus esfuerzos con los objetivos de la
organizacion. Al respecto, se destaca que es una herramienta que pretende guiar a la
institucion para que pueda distribuir toda la carga de trabajo entre todos los empleados. Para
esto, es importante generar planes para la capacitacion orientados a desarrollar habilidades
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para la mejor toma de decisiones. Es asi como el empowerment busca que en la institucién

exista una responsabilidad compartida entre todos los empleados.

2.2.1.7. Procesos orientados a la gestion del talento humano

Jaramillo y Silva (2022) manifiestan que desarrollar el talento humano en una
institucion implica hacer uso de sus fortalezas para de manera sistémica integrar todos los
elementos participantes en ella, cuyo fin Gltimo es el logro de los objetivos para los cuales
existe. Por igual, se requiere que la misma genere nuevos habitos organizacionales consonos
con el enfoque de avanzada presentes en un paradigma del manejo del personal. Establecer
estos mecanismos, le daré herramientas para enfrentar de manera adecuada los cambios que
impone el contexto. Al respecto, se hizo énfasis en los siguientes aspectos: Intervencion de

las determinaciones, compromiso organizacional y responsabilidad compartida.

- Intervencion de determinaciones. La participacion de sus actores se encuentra entre sus
principios rectores; por tanto, la gestion institucional en sus niveles macro (concepcion
de los planes y politicas organizacionales), meso y micro (plano instruccional), confluye
en una dindmica estructural y funcional; con base en flujos de cooperacién, calidad y
pertinencia académica - social... desde una perspectiva sistémica con implicaciones

determinantes en la toma de decisiones.

- Compromiso Organizacional (CO). Es uno de los elementos que interviene en el
ambiente de trabajo en las organizaciones... deseo de los empleados de permanecer en
la institucion en que laboran y la satisfaccion que les genera estar ahi son elementos
principales del componente afectivo del (CO). Permanecer en una organizacién por ser

leal a la misma refleja el componente moral.

- Responsabilidad compartida. El ejercicio del liderazgo por los directivos se justifica por
el hecho de que, al hablar de centros educativos, se tiene una organizacion donde
intervienen diferentes personas o grupos de estas, con concepciones, visiones e intereses
distintos. Por tanto, esto requiere alcanzar niveles significativos de acuerdos, de vision

compartida y de sinergia que promuevan la materializacion de blancos.
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2.2.1.8. Corrientes principales en la gestion del talento humano

Segln Pineda, Saavedra y Diaz (2023) el reconocimiento de la importancia de las
personas en las organizaciones no es una novedad, sino una idea que ha evolucionado con el
tiempo, lo que se resalta en la actualidad es que se exigen diversas formas de trabajar
sostenidas por la conversion tecnoldgica creciente hacia la inteligencia artificial, en donde
se requiere personal idoneo que se involucre en la generacion de conocimiento mediante la
conversion de grandes voliumenes de datos en informacion pertinente para la toma de
decisiones con asertividad. En reflexion sobre las implicaciones de la gestion del
conocimiento en los retos que demanda la sociedad actual, se identifica la importancia de
realizar cambios en las organizaciones, especialmente en el talento humano, el cual reitera

como elemento central.

Las diferentes teorias sobre la gestion del talento y concluyeron que existen tres

corrientes principales en este campo:

- La primera corriente se concibe como una gestion equivalente a la del personal
altamente cualificado, donde se utilizan estrategias y tacticas similares a las de los
recursos humanos en general. Bajo esta dptica, el manejo del personal facilita la gestion

de los trabajadores especializados dentro de la organizacion.

- La segunda corriente adopta una perspectiva cuantitativa o estadistica. Se centra en el
estudio de las dindmicas de incorporacién y desvinculacion del personal altamente
capacitado, sin tener en cuenta su rendimiento en términos de «talento». Su proposito
principal es estudiar las probabilidades de mantener al personal en la organizacion y las

estrategias para reemplazarlo de manera eficiente.

- Latercera corriente sostiene el fin del manejo del personal es identificar y potenciar a
los empleados de mayor rendimiento, quienes son considerados un recurso estratégico

y una fuente de ventaja competitiva. Para lograrlo, se aplican précticas especificas.

Por otro lado, una cuarta corriente, prioriza los roles criticos de la institucion por
encima de los individuos con alto potencial. En dicha corriente, la gestion del talento se
centra en examinar aquellos puestos de trabajo que sustentan las ventajas competitivas, en
lugar de enfocarse en las personas «talentosas» que puedan existir en la organizacion. En
consecuencia, postula que los recursos humanos se convierten en un factor de ventajas

competitivas cuando ocupan puestos de trabajo que son fundamentales para la organizacion.
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Estas cuatro corrientes son relevantes ain hoy en dia y son importantes para entender

la evolucion y la actualidad del &rea del manejo del personal.

2.2.1.9. Modelos de gestion del talento humano

Arreaga y Arias (2022) indican que la adquisicion constante de informacion sobre el
desarrollo de la gestion humana ha generado una serie de modelos tedricos que permiten
explicar de alguna u otra manera como esta actividad puede realizarse, interactuar, organizar

y realizar las actividades dirigidas a cumplir con sus funciones de cada una de sus partes.

Modelo de Harper y Lynch. El modelo de Harper y Lynch realizaba preliminarmente
un estudio de las interdependencias de aspectos relevantes del personal como la descripcion
de los puestos, la motivacion, entre otros, para lograr conseguir una optimizacion de
procesos del talento humano. Aungue este modelo logré describir procedimientos de la

gestion del personal con detalle, tuvo complicaciones para su desarrollo en la practica.

Modelo de Werther y Davis. El modelo de Werther y Davis fue pionero en el manejo
del personal al ver a la institucibn como un sistema, estos autores planteaban una
interdependencia entre las actividades claves en el talento humano relacionadas con
objetivos sociales, organizativos, funcionales y personales que interactian dentro del
desarrollo de la organizacion. Aunque carezca de una condicion estratégica, aporta un pilar
fundamental en el manejo del personal al resaltar aspectos como la retroalimentacion y la

continuidad de operacion de la GTH.

Modelo de Zayas. EI modelo de Zayas por su parte mantiene una vista sistémica de
el manejo del personal al plantear la interdependencia de diferentes elementos que se
engloban en tres subsistemas: organizacion, desarrollo personal y el social. Estos
subsistemas encierran diferentes aspectos del talento humano ya conocidos como la

seguridad laboral, la capacitacion y las esferas cognitivas, afectivas y sociales del ser.

Modelo DPC (Diagnostico, Proyeccion y Control). EI modelo del manejo del
personal de Diagndstico, Proyeccion y Control de Cuesta refleja una perspectiva funcional
del manejo del personal, en donde la utilizacién de tecnologia especifica para cada actividad
de la GTH es determinada con la finalidad de llevarla directamente a la praxis
organizacional. EI nombre de este modelo implica un desarrollo de la gestion basado en la
aplicacion implicita de herramientas relacionadas con la investigacion accion, en donde, a

medida que se obtiene informacion sobre, por ejemplo, el desempefio laboral, se van
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identificando puntos fuertes y débiles para diagnosticar e interpretar los distintos escenarios

que se presenten para asi poder ejecutar algun tipo de intervencion.

2.2.1.10. Rasgos de la gestion del talento humano

Comeca (2022) indica que para una mejor estratégica la direccion de recursos

humanos, debe efectuar cierto rasgo:

Reconocer claramente el impacto del ambiente en su gestion: La persona no es lo Unico
importante en la Recursos Humanos, si no también necesitamos una correcta direccion

con buenas estrategias, o procedimiento, entorno, sistema, etc.

Competir en el mercado laboral para descubrir a los mejores: El atraer al mejor talento
es importante y crucial para las organizaciones. Se logran por medio del employer
branding para retenerlos siendo los mejores y asi conseguir su permanencia en los

equipos de trabajo y en la institucion.

Tener una visién a largo plazo: Una buena estrategia son las acciones a largo plazo,
mediante una buena planificacion que permita llegar a sus objetivos, y asi disminuir los

imprevisto y urgencias que vayan de mano con las estrategias.

Tomar en cuenta a todo el personal independientemente de los puestos: Todos los
trabajadores en general ayudan a los resultados de la institucion. Por ende, las acciones

de Recursos Humanos deben afectar a todos sin importar sus posiciones jerarquicas.

Los Directivos deben comprometerse en participar con la Direccion de Recursos
Humanos: Todo directivo de cualquier area es parte del directivo de Recursos Humanos,
para que trabajen en equipo con todas las personas (Trabajadores), para que logren

alcanzar objetivos independientes de cada area al que dirigen.

Tienen que ser parte del proceso continuo de eleccion y toma de decisiones: Nunca
deben dejar de calcular y optimizar los procesos y resultados.

Estar dentro de las en las estrategias corporativas: Recursos humanos siempre debe
colaborar y dar un aporte en toma de decisiones estratégicas. Cuyas decisiones deben
integrarse de la institucion y formar parte de ellas. EI departamento de recursos humanos
tiene que esmerarse en medir correctamente el resultado de sus acciones, para conseguir

integrarse, mostrando beneficios conceptualizados estratégicos.
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- Persuasion a que la Direccion de recursos humanos sea clave de los resultados
organizativos: El Gestionar personas es pieza fundamental en la institucion ya que ayuda

a enfocar un cambio necesario, para asi el resultado sea méas 6ptimo.

2.2.2. Variable 2: Satisfaccién laboral

Valero et al. (2023) sefialan que “la satisfaccion laboral, es la réplica afectiva del
empleado sobre la evaluacion que hace de la organizacion a la que pertenece, lo que puede

provocar mayor acercamiento o rechazo al trabajo que realiza” (p. 207).

Garcia y Gutiérrez (2023) mencionan que “la satisfaccion laboral esta altamente
relacionada con el sentido de pertenencia, ya que una persona que lleve a cabo su labor con
agrado esta mas involucrada con su trabajo y se apropia generando un vinculo afectivo con

este” (p. 7).

Gobmez, Taboada y Sanchez (2023) indican que
La satisfaccion es inversamente proporcional al grado donde se cubren las carencias
individuales del individuo; se define asi que la relacion entre la emocion y la
valoracion que un individuo experimenta hacia su trabajo, las cuales se reflejan en
su comportamiento frente a dicha actividad., conformada si por tres componentes:
cognitivo, afectivo y comportamental (p. 11).
Lopez, Lopez y Lopez (2023) aluden que “la satisfaccion laboral se define como la

actitud del trabajador hacia su empleo, fundamentada en los valores y creencias que este

desarrolla respecto a su trabajo” (p. 162).

2.2.2.1. Dimensiones
Poves (2019) exponen que los factores son los siguiente:

a. Satisfaccion con las condiciones de trabajo: Este factor tiene que ver con las condiciones
fisicas donde los colaboradores realizan las labores del dia, en este sentido se hace
necesario que los ambientes fisicos de las oficinas se encuentren limpios, iluminados y

que tenga una temperatura adecuada. Ademas, es necesario tener en cuenta que los
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mobiliarios deben ser ergondmicos, y los medios tecnoldgicos deben orientarse a
realizar un trabajo &gil y exacto (Poves, 2019).

Satisfaccion con la superacion personal: Todo ser humano tiene una necesidad intrinseca
de ser mejor cada dia, ademas desde un punto de vista de necesidades, los seres humanos
se sienten satisfechos cuan perciben que las labores que realizan los perfeccionan dentro
de los aspectos profesionales (Poves, 2019).

Satisfaccion con la recompensa: Todo trabajo fisico o intelectual debe ser
recompensado, cuando los colaboradores perciben que sus esfuerzos fisicos o
intelectuales son reconocidos a través de una recompensa O compensacion, se

incrementa la satisfaccion laboral (Poves, 2019).

Satisfaccion con la supervision: La supervision es el acto que aplican los lideres o
supervisores de la organizacion el cual consiste en confirmar el logro de los blancos
planificados. Respecto a la complacencia en el trabajo, si los supervisores o lideres solo
se restringen a criticar el trabajo realizado, la percepcion de satisfaccion puede decaer
(Poves, 2019).

Satisfaccion con las relaciones entre compafieros de trabajo: Los seres humanos por
naturaleza son sociales y tienden a trabajar en equipos, ademas los seres humanos no se
encuentran solos e integran una sociedad. Desde un punto de vista organizacional, se
debe tener en cuenta que en el dia a dia se generan relaciones de trabajo, las cuales se

desarrollan dentro de parametros y politicas de la organizacional (Poves, 2019).

2.2.2.2. Elementos de la satisfaccién laboral

Segun Zapata (2022) la satisfaccion con el trabajo esta establecida por diferentes

elementos, sin embargo, Guillen Grima dentro de su estudio en el afio 2017 encontrd los

siguientes como principales factores determinantes para la satisfaccién laboral:

Trabajo mentalmente retador: el personal suele optar por trabajos que les permitan
emplear sus destrezas, que brinden una variedad de trabajos, libertad y feedback acerca

de su rendimiento.

Incentivos justos: El personal valora sistemas salariales y politicas de ascensos que sean

justos, transparentes y alienados con sus expectativas. Si la remuneracién es percibida
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como justa, basada en las exigencias del trabajo, el nivel de capacidad requerida y los
estandares salariales de la comunidad, se favorece la complacencia del trabajador.

- Buenas condiciones laborales: El personal se interesan por medio de trabajo, no solo por
su confort individual, sino ademas para permitir un rendimiento adecuado. Las
investigaciones reflejan que el personal prefiere ambientes fisicos que no sean
peligrosos ni comodos. Aspectos tales como temperatura, iluminacion, ruido y demas

aspectos ambientales debe ser apropiados para un entorno de trabajo adecuado.

- Colegas que proporcionen ayuda: El personal obtiene mucho mas de su trabajo que solo
dinero o logros tangibles. Para gran parte, la labor asimismo complace la necesidad de
interaccidn social. En general, las investigaciones reflejan que la complacencia en el
trabajo incrementa si el supervisor inmediato es comprensivo, amable, elogia el buen

rendimiento, escucha las opiniones de su personal y refleja un interés genuino por estos.

2.2.2.3. Aspectos gque incentivan la satisfaccion laboral

Gbémez, Taboada y Sanchez (2023) sefialan que existen diversos factores que
contribuyen a la satisfaccion laboral, destacando entre ellos el reconocimiento del valor
humano, las capacidades del trabajador para avanzar y conseguir logros proveniente de sus
compafieros y jefes, la posibilidad de avance o el apoyo percibido para su crecimiento
personal y profesional dentro de la organizacion; aspectos higiénicos como, la retribucién
monetaria que le facilita al trabajador satisfacer las carencias esenciales de él y de su linaje;
condiciones ambientales el volumen de ruido y la tasa de violencia en la éarea, entre otros.
Un factor que se ha observado para un alto nivel de descontento es el que se refiere al sistema
de contratacién y promocién. Entre las buenas condiciones de trabajo que incrementan la
motivacion se encuentran, el desarrollo de vinculos interpersonales positivas y el refuerzo

de valores, creacion de objetivos y metas cumplidas.

Segun Valero et al. (2023), la complacencia en el trabajo se fundamenta en varios
aspectos internos de la institucion, teniendo como referencia la valoracion que tienen las
personas sobre su trabajo que puede ser aprecio o disconformidad. Esta, se relaciona
directamente en la vida de los colaboradores o empleados, lo que aportara en el
cumplimiento de sus actividades e incluso con su estado de salud que sera mejor a diferencia

de un empleado insatisfecho.
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Uno de los factores que permite a los trabajadores desarrollar su satisfaccion con su
empleo, es mantener un clima organizacional 6ptimo dentro de la institucion, se entiende
como clima organizacional las percepciones de las actividades compartidas que tienen los
empleados como las relaciones interpersonales, la normatividad, las politicas institucionales,
entre otras, en ese sentido; el entorno interno, las relaciones entre los miembros del equipo
y la comunicacién entre supervisores y empleados influiran en el clima organizacional de la
institucion, lo que a su vez afectard la satisfaccion laboral de los empleados, siendo este un

factor clave.

De lo expuesto, la complacencia en el trabajo se relaciona estrechamente con los
conceptos de motivacion o comunicacion, y ademas dependera del grado de independencia
del trabajador, la complacencia con los procesos y los resultados de su trabajo, asi como la
relevancia que este tenga para la organizacion. También es necesario tener en cuenta otros
factores, tanto internos como externos, que influyen en la satisfaccion laboral. Entre los
factores internos se considera las personas con las cuales trabaja, tiempo en el cargo de
trabajo, designacion de funciones directivas, horarios laborales, estos influyen directamente
en el empleado. Por otro lado, los aspectos externos como el salario por el trabajo realizado,
las relaciones humanas dentro de la organizacion, la seguridad que sienta en el trabajo, las

condiciones ambientales entre otros.

Es importante que las organizaciones desarrollen las condiciones necesarias, para
que los colaboradores o empleados tengan una satisfaccion laboral con sus puestos de
trabajo, ya que ésta se ve afectada por la destrezas y flexibilidad que los empleados deban
acoplarse a las transformaciones, esto provocara estos afectos de alta complacencia.

2.2.2.4. Teorias sobre la satisfaccion laboral

Lopez, Lopez y Lopez (2023) sefialan que ademas de las diversas definiciones sobre
satisfaccion laboral, también se han elaborado diferentes teorias que buscan explicar este

concepto.

- Laprimera teoria es la Teoria bifactorial o Motivacion-Higiene de Frederick Herzberg.
El principio fundamental de esta teoria es diferenciar la satisfaccion de la insatisfaccion
laboral pues son dos conceptos independientes, distintos y especificos. Esta teoria esta

dividida en dos conjuntos de factores: higiene y los motivadores (Herzberg, 1959).
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La segunda es la Doctrina de la disconformidad de Edwin Locke. Esta doctrina propone
que la complacencia en el trabajo se produce en un contexto laboral donde la
combinacidn entre las necesidades, los valores, las percepciones y los juicios determinan
el grado de satisfaccion laboral. La complacencia y no complacencia en el trabajo es un
resultado de la discrepancia entre las carencias, los valores laborales, existenciales,
personales, sociales e instrumentales (guias o pautas) del trabajador; y lo que el
trabajador obtiene del contexto laboral (Locke, 1984).

La tercera es la Teoria de los Grupos de Referencia (TGR) de Robert K. Merton. Esta
propone que un grupo de referencia es un conjunto de individuos o un sujeto con un
status social renombrado, que comparte determinado conjunto de valores y normas
establecidas, dentro de una estructura y ambiente social. Este grupo sirve de referencia
para explicar la conducta de una personay el vinculo con los valores de dicho colectivo.
Asimismo, la influencia varia de sujeto a sujeto y depende de las circunstancias (Merton,
1968). Debido a esto un grupo puede ser un referente en un determinado momento y no

serlo en otro.

Finalmente, la Teoria de los Sucesos Situacionales de Quarstein, McAfee y Glassman.
Esta plantea la satisfaccion laboral global como la combinacion de dos elementos
principales: las caracteristicas y los sucesos situacionales. Las caracteristicas
situacionales del trabajo son el salario, las oportunidades de promocion, las condiciones
de trabajo, las politicas de la organizacion y la supervisién; las cuales son analizadas
antes de aceptar un empleo. Por otro lado, los sucesos situacionales pueden ser positivos
0 negativos, y son analizados luego de aceptar un trabajo. Ambos elementos son

predictores de la satisfaccion laboral (Quarstein et al. 1992).

2.2.2.5. Etapas de la satisfaccion laboral a través del tiempo

Grados (2023) menciona que las investigaciones acerca de la satisfaccion laboral

Ilevan alrededor de un siglo, lo consideran como una actitud hacia el trabajo, refieren que se
han desarrollado distintas corrientes tedricas y enfoques metodolégicos que se han ido

contrastando en este tiempo. Estas se clasifican en distintas etapas, como:

La era de la Primera Guerra Mundial de 1915 a 1945, donde se centraba en comprender

en qué modo la guerra y el conflicto afectaban la satisfaccion de los trabajadores.
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- laerade la posguerra de 1945 a 1960, donde se investigaba como los cambios sociales
y econdmicos en consecuencia de la guerra influian en cémo se sentian satisfechas

laboralmente las personas.

- la era cognitiva de 1960 a 1980, que hacia énfasis en los procesos cognitivos y de
pensamiento que se encuentran inherentes en la satisfaccion laboral, como las creencias

y las evaluaciones cognitivas.

- la era conductual de 1975 a 1990, donde se centraban en las conductas observables
relacionados con la satisfaccion en el trabajo, como la participacién en el trabajo y la

rotacién laboral.

- la era disposicional de 1985 a 2000, donde se estudiaban los rasgos y caracteristicas
personales que influyen en esta, como los rasgos de personalidad y las habilidades

individuales.

- la era afectiva de 1995 hasta la actualidad, en la que se centran en entender la funcién
de que las emociones y los estados afectivos tenian un gran impacto igualmente,
reconociendo la importancia de los sentimientos y las experiencias emocionales en el

trabajo.

A pesar de las diferencias y enfoques distintos de estas etapas, actualmente, ha surgido
la necesidad de integrar diferentes perspectivas para lograr un enfoque integral sobre las
actitudes laborales. Por ejemplo, el reconocimiento mutuo entre las disposiciones personales
y situaciones laborales, donde el neuroticismo y la autoeficacia pueden influir en el
procesamiento emocional de una persona en un entorno de trabajo. Asi mismo, las
situaciones laborales, como la naturaleza del trabajo o el clima laboral, pueden afectar la

expresion y el desarrollo de disposiciones personales.

2.2.2.6. Aspectos parciales de la satisfaccion laboral

Cabrera, et al. (2022) aluden que la satisfaccion laboral es una mezcla de afectos,
buenos y malos que tiene el personal hacia su labor, dado por aspectos individuales en
relacion con el trabajo que hace y con las conduciones laborales donde se realiza. Por lo
tanto, es importante que las organizaciones se centren en crear condiciones optimas con el
fin de mantener al personal motivado y que tenga un buen desempefio en la labor que altos

niveles de satisfaccion. La satisfaccion es un buen aspecto causante de places que aparecen
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de una percepcidn subjetiva de las vivencias del ser humano. Otros la definen como una
sensacion que experimenta cualquier sujeto al lograr restableces un equilibrio entre lo que

necesita y lo que posee.

En este sentido la satisfaccion laboral va a depender tanto de las cualidades
personales de la personal como las cualidades y especificaciones de la labor que desempefia;
es decir, aquella serie de reacciones, sensaciones y afectos de un integrante de la institucion
en relacién a su labor, en estrecha relacion con su productividad; y, tendra una gran
influencia en la calidad de atencion brindada. En contraste con la complacencia del trabajo,
la falta de complacencia en el trabajo impulsa al sujeto a no estar en su trabajo; lo que se ve
reflejado en mayores faltas, retrasos, reduccion de esfuerzos, incremento de errores, hasta la
renuncia y busqueda de otro empleo. La definicion de complacencia en el trabajo se integra
por una serie de complacencias individuales que establecer la complacencia en ger; entre
otras cosas se logran identificar: oportunidad de desarrollo profesional, reconocimiento
laboral, capacitacion continua, equidad de ascensos, autonomia, remuneracion adecuada,

estatus profesional, y buenas relaciones interpersonales.
- Condiciones fisico-ambientales.

- Grado de autonomia en el trabajo.
- Relaciones de colaboracion.

- Relaciones con los jefes.

- Reconocimiento por el trabajo.

- Posibilidades de promocion.

- Ingresos econdémicos.

- Tiempo libre.

- Posibilidades de formacion.

- Eficacia en la organizacion.

La satisfaccion en el ambiente de trabajo estd relacionada con dos factores
motivacionales: Intrinsecos, relacionados con su contenido, tales como el trabajo mismo, los
logros, los reconocimientos, la responsabilidad y los ascensos. Extrinsecos, relacionados con

el contexto del trabajo y aquellos que no pueden ser controlados o modificados directamente
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por el trabajador, como son el salario, las relaciones humanas, politicas institucionales, la

supervision y la seguridad. La satisfaccion se logra por la integracién de ambos factores.

Las organizaciones son beneficiadas al tener personal satisfecho, ya que estos
mantienen actitud positiva en su area de trabajo, realizando de forma correcta las actividades,

debido a la motivacion de forma indirecta que su lugar de trabajo les brinda.

2.2.2.7. La insatisfaccion laboral

Gaviria (2022) manifiesta que existen muchas personas que no estan satisfechas con
el trabajo que ejecutan; En general, las que ejecutan trabajos mas interesantes y exigentes
estan mas satisfechas que las que ejecutan tareas repetitivas y monétonas, es por ello por lo
que las oportunidades de obtener mejores resultados del personal y del trabajo aumentan
cuando se conjugan tres estados psicoldgicos esenciales en las personas que ejecutan el

trabajo.

- Cuando la persona cree que su trabajo es significativo y tiene valor.

- Cuando la persona se siente responsable por los resultados del trabajo.

- Cuando la persona conoce los resultados que obtiene haciendo el trabajo.

Los tres estados anteriores dejan es pregunta, si el colaborador cuenta con los 3
estados, ¢seria mas eficaz su potencial? Por lo que la insatisfaccion se puede dar de multiples
factores, el realizar un trabajo de manera reiterativa 0 monotono, y si el empleado no puede
comunicarse con los demas o esta restringido, ¢;este se plantea la satisfaccion que el empleo
le produce?;Es aqui donde entra a jugar la “CVT” calidad de vida en el trabajo, lo que

representa el grado de satisfaccion a sus actividades diarias.

2.3. Definicion de términos basicos

Gestion del talento humano

Gaspar (2021) alude que la gestion del talento humano se define como el “area clave
de la organizacion a cargo de manejar eficientemente los medios humanos y sus

destrezas, asegurando la correcta ejecucion de las actividades™ (p.327).
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Satisfaccion laboral

Lopez, Lopez y Lopez (2023) aluden que “la satisfaccion laboral se define como la
actitud del trabajador hacia su empleo, fundamentada en los valores y creencias que

este desarrolla respecto a su trabajo” (p. 162).
Seleccion de personas

Guerrero y Callao (2021), citando a Chiavenato, menciona que el proceso de seleccion
se trata de evaluar lo que los candidatos pueden aportar y compararlo donde la
organizacion requiere. Aunque, la seccion no es unidireccional, dado que los
individuos asimismo tienen las destrezas de decidir dénde desean labor, es una

eleccion mutua.
Colocacion de las personas

Guerrero y Callao (2021), citando a Chiavenato, mencionan que las organizaciones no
funcionar improvisadamente ni al azar. Son creadas a fin de generar algo determinado,

sea servicios, articulos y demas resultados.
Recompensar a las personas

Guerrero y Callao (2021), citando a Chiavenato, mencionan que los individuos a las
corporaciones incentivadas por expectativas. Por ende, estaran mas comprometidas
con la puesta en marcha de sus objetivos dentro de la organizacion si perciben si hay
reciprocidad en la recompensa que recibiran a fin de materializar los blancos

propuestos.
Desarrollo de las personas

Guerrero y Callao (2021), citando a Chiavenato, mencionan que formar a los
individuos no se limita a brindarles informacién para que adquieran nuevos

conocimientos, destrezas que les permitan ser mas eficaces en su trabajo.
Retener a las personas

Guerrero y Callao (2021), citando a Chiavenato, mencionan los procesos de retencion
de personal como meta asegurar la satisfaccion e incentivo del personal, asimismo de
brindar condiciones requeridas a fin de que continlen en la organizacion y se

comprometan con ella.
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Supervisar a las personas

Guerrero y Callao (2021), citando a Chiavenato, mencionan que la palabra supervisar
toma un significado particular, que comprenden continuar, acompafiar, guiar y
asegurar que la conducta de los individuos se mantenga dentro de determinados

limites.
Satisfaccién con las condiciones de trabajo

Este factor tiene que ver con las condiciones fisicas donde los colaboradores realizan
las labores del dia, en este sentido se hace necesario que los ambientes fisicos de las
oficinas se encuentren limpios, iluminados y que tenga una temperatura adecuada
(Poves, 2019).

Satisfaccion con la superacion personal

Todo ser humano tiene una necesidad intrinseca de ser mejor cada dia, ademas desde
un punto de vista de necesidades, los seres humanos se sienten satisfechos cuan
perciben que las labores que realizan los perfeccionan dentro de los aspectos

profesionales (Poves, 2019).
Satisfaccion con la recompensa

Todo trabajo fisico o intelectual debe ser recompensado, cuando los colaboradores
perciben que sus esfuerzos fisicos o intelectuales son reconocidos a través de una

recompensa 0 compensacion, se incrementa la satisfaccion laboral (Poves, 2019).
Satisfaccion con la supervision

La supervision es el acto que aplican los lideres o supervisores de la organizacion el
cual consiste en confirmar el logro de los blancos planificados. Respecto a la
complacencia en el trabajo, si los supervisores o lideres solo se restringen a criticar el

trabajo realizado, la percepcion de satisfaccion puede decaer (Poves, 2019).
Satisfaccion con los compafieros de trabajo

Los seres humanos por naturaleza son sociales y tienden a trabajar en equipos, ademas

los seres humanos no se encuentran solos e integran una sociedad (Poves, 2019).
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2.4. Hipotesis de investigacion

2.4.1.

2.4.2.

Hipétesis general

La gestion del talento humano se relaciona significativamente con la
satisfaccion laboral del personal de la Direccion Regional de Agricultura del

Gobierno Regional de Lima, 2023.
Hipotesis especificas

a. La incorporacion de las personas se relaciona significativamente con la
satisfaccion laboral del personal de la Direccion Regional de Agricultura
del Gobierno Regional de Lima, 2023.

b. La colocacion de personas se relaciona significativamente con la
satisfaccion laboral del personal de la Direccion Regional de Agricultura
del Gobierno Regional de Lima, 2023.

c. El recompensar a las personas se relaciona significativamente con la
satisfaccion laboral del personal de la Direccion Regional de Agricultura
del Gobierno Regional de Lima, 2023.

d. El desarrollar a las personas se relaciona significativamente con la
satisfaccion laboral del personal de la Direccion Regional de Agricultura
del Gobierno Regional de Lima, 2023.

e. Elretener a las personas se relaciona significativamente con la satisfaccion
laboral del personal de la Direccion Regional de Agricultura del Gobierno
Regional de Lima, 2023.

f. El supervisar a las personas se relaciona significativamente con la
satisfaccion laboral del personal de la Direccion Regional de Agricultura
del Gobierno Regional de Lima, 2023.
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Variable 1 Dimensiones Indicadores Items Escalas y valores Instrumento
Incorporacion de Reclutamiento de personas. 01
las personas Seleccion de personas. 02
Colocacion de Orientacién de las personas. 03
personas Modelado del trabajo. 04
Evaluacion del desempefio. 05
Recompensar a las Remuneracion. 06
personas Programas de incentivos. 07 Totalmente de acuerdo (5)
GESTION DEL Prestaciones y servicios. 08 Dzizl:g;jég@ Cuestionaria
TALENTO HUMANO _
Desarrollar a las Capacitacion. 09 Desacuerdo (2)
personas Desarrollo de las personas y 10 Totalmente desacuerdo (1)
las organizaciones.
Retener a las Relaciones con los empleados. 11
personas Higiene, seguridad y calidad 12
de vida.
Supervisar a las Control de actividades. 13
personas Permanencia del personal. 14

Fuente: Guerrero y Callao (2021).
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Variable 2 Dimensiones Indicadores Items Escalas y valores Instrumento
Satisfaccion con las Bienestar del personal. 15
condiciones de trabajo Ambiente fisico. 16
Seguridad de empleo. 17
Satisfaccion con la Capacitaciones. 18
superacion personal Estudios. 19
Ascensos. 20
Totalmente de acuerdo (5)
SATISFACCION Satisfaccion con la Sistemas_de_ pagos. 21 De acuerdo (4) _ _
LABORAL recompensa Reconocimiento. 22 Neutral (3) Cuestionario
Prestacion. 23 Desacuerdo (2)
Totalmente desacuerdo (1)
Satisfaccion con la Supervision. 24
supervision Apoyo del supervisor. 25
Satisfaccion con los Trabajo. 26
compafieros de trabajo Actitudes hacia el trabajo. 27
Habilidades desarrollar sus 28

labores.

Fuente: Poves (2019).



3.1.

3.2.

34

CAPITULO I11

METODOLOGIA

Disefio metodologico

Esta investigacion se clasifica como basica, ya que su objetivo fue generar
conocimientos que pudieran ser contrastados con la realidad, con el fin de entender los

hechos que estaban ocurriendo (Diaz et al., 2013).

Nivel correlacional, ya que su objetivo “es establecer asociaciones entre
conceptos, fenémenos, hechos o variables. Se enfocara en medir las variables y su

relacion a través de analisis estadisticos” (Hernandez y Mendoza, 2018, p.109).

La investigacion se clasifica como de tipo no experimental. Las investigaciones
no experimentales se caracterizan por no involucrar la manipulacion intencional de las

variables bajo estudio (Herndndez, Fernandez y Baptista, 2014).

Enfoque cuantitativo ya que se utilizo la estadistica para poder dar conclusion al
objetivo de la tesis (Mufioz, 2011).

Poblacion y muestra
3.2.1. Poblacién

La poblacion fue 118 trabajadores de la Direccion Regional de Agricultura del

GRL, entre contratados, nombrados y CAS.
3.2.2. Muestra

Una vez definida nuestra poblacion, se procedié a calcular el tamafio de la
muestra con la que se trabajaria, utilizando la formula correspondiente para

poblaciones finitas (L6pez y Fachelli, 2015):



35

B Z2.P.Q.N
~ (N-=1).e2+Z2.P.Q

n
Donde:
n: muestra.

Z?%: nimero de unidades de desviacion que indica el nivel de confianza

adoptado.

e?: error muestral considerado.

N poblacion.

P: individuos que tienen una caracteristica.

Q: individuos que no tienen la caracteristica.

Reemplazando:

B 3.8416 0.5+ 0.5+ 118
"~ (118 — 1) * 0.0025 + 3.8416 * 0.5 * 0.5

n

n =89

Entonces, la muestra estuvo representada por 89 trabajadores de la Direccion

Regional de Agricultura del GRL.

3.3. Técnicas de recoleccion de datos

La encuesta fue la técnica utilizada. El instrumento propuesto fue un cuestionario, el
cual evalud las variables, gestion del talento humano y satisfaccion laboral. El
cuestionario fue respondido por los trabajadores de la Direccion Regional de

Agricultura del Gobierno Regional de Lima.

3.4. Técnicas para el procesamiento de la informacion

Se utilizo la prueba de normalidad de Kolmogorov — Smirnov. El software empleado
fue el SPSS V.27.
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CAPITULO IV

RESULTADOS

4.1. Analisis de resultados

A. Analisis descriptivo de la gestion del talento humano

Tabla 1
Distribucion de la incorporacién de las personas
Bueno Regular Deficiente
f % f % f %
Incorporacion de las personas 40 449% 32 36.0% 17 19.1%
Reclutamiento de personas. 32 36.0% 18 202% 39 43.8%
Seleccion de personas. 46 51.7% 17 191% 26 29.2%
Incorporacicn da las versunas Iud'cudu'c';: do Recursos Hurmasnos
ERp— i —

FcclL=rieta d7 parsanas, - S Tt 20.2% CER.

L 0.2 0.4 A B 321
Parcratba)e

Figura 1. Incorporacion de las personas.

La Tabla 1 expone la percepcion del personal respecto a los procedimientos de incorporacion
de individuos en la Direccion Regional de Agricultura del GRL. Se evidencia que el 44.9%
de los empleados considera que la incorporacién general es buena, lo que indica una
percepcion favorable por parte de casi la mitad de los encuestados. Por el contrario, un 36,0%

la califica como regular y un 19.1% como deficiente, sefialando areas criticas que requieren
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atencion. En el proceso de reclutamiento, solo un 36,0% de los encuestados lo consideran
adecuado, un 20.2% regular, mientras que un 43,8% lo califica como deficiente, lo cual
indica deficiencias significativas en esta etapa inicial del proceso de incorporacion. Por el
contrario, la seleccion de personas recibe una evaluacion mas favorable, con el 51.7% de los
empleados calificAndola de buena, aunque un 19.1% la ve regular y un 29.2% deficiente.
Segln estos resultados, mientras la seleccién de personas es considerada de manera
relativamente positiva, el reclutamiento presenta el mayor desafio, destacando la necesidad
de revisar y mejorar las estrategias de reclutamiento para mejorar la eficacia general de la

incorporacion y la satisfaccion del personal.

Tabla 2
Distribucién de la colocacion de las personas
Bueno Regular Deficiente
f % f % f %
Colocacion de personas 44  494% 33 371% 12 13.5%
Orientacidn de las personas. 30 337% 20 225% 39 43.8%
Modelado del trabajo. 49 551% 15 169% 25 28.1%
Evaluacién del desempefio. 40 449% 18 202% 31  34.8%
Colocacién de personas Otros indicadores de Recursos Humanos

Deficiente

Evaluacion del desempefio. | 48.9% 20.2%

Bueno 49.0% Modelado del trabajo b 55.1% 16.9% 28.1%

37.1%

Regular

Orlentacion de les personas 33.7%

0.0 0.2 0.4 0.6 4R} 1.0
Porcentaje

Figura 2. Colocacion de las personas.

La Tabla 2 presenta una vision minuciosa de la distribucion de las percepciones del personal
sobre la colocacion de personas y sus indicadores asociados en la Direccion Regional de
Agricultura del GRL. Los resultados evidencian que el 49.4% de los trabajadores sostiene
que la distribucion general de individuos es favorable, mientras que un 37.1% la considera

regular y solo un 13.5% la califica como deficiente. No obstante, los indicadores especificos
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varian: la orientacion de las personas presenta desafios significativos, con un 43.8% de las
respuestas indicando que es deficiente, mientras que solo un 33.7% la considera buena. Por
otra parte, el modelado del trabajo recibe una evaluacién mas favorable, con un 55.1% de
buenas percepciones y un 28.1% de percepciones deficientes. En relacion a la evaluacion del

rendimiento, el 44.9% la considera como buena, mientras que un 34.8% la califica como

insuficiente.
Tabla 3
Distribucion de recompensar a las personas
Bueno Regular Deficiente
f % f % f %
Recompensar a las personas 40 449% 38 427% 11 12.4%
Remuneracion. 31 348% 19 213% 39 43.8%
Programas de incentivos. 49 551% 15 169% 25 28.1%
Prestaciones y servicios. 38 427% 18 202% 33 37.1%
Recompensar a las personas Otros indicadores de Recursos Humanos

47 TR

Regular

Remuneracian 34.8% 213% 43.8%

0.0 0.2 04 0.6 0.8 1.0
Parcentaje

Figura 3. Recompensar a las personas.

La Tabla 3 muestra como los empleados de la Direccién Regional de Agricultura del GRL
perciben la efectividad de las politicas de recompensa de la organizacién y sus diferentes
componentes. De acuerdo con los datos, el 44.9% de los empleados opinan que las practicas
generales de recompensa son favorables, un 42.7% las califica como regulares, y un 12.4%
como deficientes, lo que indica una vision moderadamente positiva de las politicas de
recompensa. No obstante, se observa una variacion significativa en la percepcion de la
remuneracion directa por un alto 43.8% de los trabajadores, mientras que solo un 34.8% la

considera buena. Los programas de incentivos reciben una evaluacion mas favorable, con un
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55.1% de los empleados considerandolos como buenos y un 28.1% como deficientes. Los

rendimientos y servicios, por su parte, son percibidos como buenos por un 42.7% de los

encuestados, pero un 37.1% los considera deficientes.

Tabla 4
Distribucion de desarrollar a las personas

Bueno Regular  Deficiente
f % f % f %
Desarrollar a las personas 40 449% 29 32.6% 20 22.5%
Capacitacion. 31 34.8% 18 20.2% 40 44.9%
Desarrollo de las personas y las organizaciones. 44 49.4% 17 19.1% 28 31.5%
Desarrollar a las personas Otros indicadores de Desarrollo de Personas
Deficiente
Desarmolle de las persenas y [as organizaciones 49.4% 19.3% 315%
Bueno
495
6%
Capacitacidn 3ib.8% 20.2% 44.9%
Regular
0 'E GF] 0.4 ;?. 8 10

Figura 4. Desarrollar a las personas.

La Tabla 4 muestra como el personal de la Direccion Regional de Agricultura del GRL

percibe las iniciativas de desarrollo de personal y sus indicadores asociados en la Tabla 4.

Un 44,9% de los trabajadores sostiene que el progreso general de las personas es favorable,

mientras que un 32.6% lo considera regular y un 22.5% lo califica como deficiente, lo que

evidencia una aceptacion moderada de las politicas de desarrollo. No obstante, las

percepciones varian significativamente entre los indicadores: solo el 34.8% de los empleados

considera que la capacitacion es buena, mientras que un alarmante 44.9% la califica como

deficiente, lo que representa deficiencias en el cumplimiento de las expectativas o

necesidades del personal. En contraste, el progreso de las personas y las entidades logra una

evaluacion mas favorable, obteniendo un 49.4% de percepciones positivas y un 31.5% de

evaluaciones deficientes.
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Tabla 5
Distribucion de retener a las personas

Bueno Regular Deficiente

f % f % f %
Retener a las personas 35 393% 32 36.0% 22 24.7%
Relaciones con los empleados. 31 348% 20 225% 38 42.7%
Higiene, seguridad y calidad de vida. 41 46.1% 14 157% 34 38.2%
Retener a las personas Otros indicadores de Retencion de Persanas

Deficiente

Higiene, seguridad y calidad de vida 46.1% 15.7% 38.2%

Busne

38.0%
Relaciones con los empleados 34.8% 22.5% 42.7%

Regular

0.0 0.2 0.4 0.6 0.3 10
Porcentaje

Figura 5. Retener a las personas.

La Tabla 5 presenta la percepcion del personal acerca de la efectividad de las politicas de
retencion de la Direccidn Regional de Agricultura del GRL, asi como indicadores especificos
como las relaciones con los empleados y la higiene, seguridad y calidad de vida. El 39.3%
de los empleados evalla las politicas generales de retencion como buenas, mientras que un
36.0% las ve como regulares y un 24.7% las califica de deficientes, lo que refleja una
percepcion moderadamente positiva, pero con un espacio significativo para mejoras. En
particular, las relaciones con los empleados reciben criticas, con solo el 34.8% de ellas
calificAndolas como buenas y un elevado 42.7% considerandolas deficientes. Esto sugiere
que las interacciones entre el personal y la gestion podrian estar afectando negativamente la
retencion. A pesar de que el 46.1% considera la higiene, la seguridad y la calidad de vida
como optimas, un 38,2% las considera insuficientes, lo que indica problemas serios que

podrian afectar la satisfaccion y el bienestar del personal.
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Tabla 6
Distribucion de supervisar a las personas

Bueno Regular Deficiente

f % f % f %
Supervisar a las personas 33 37.1% 37 41.6% 19 21.3%
Control de actividades. 29 32.6% 21  23.6% 39 43.8%
Permanencia del personal. 42  47.2% 16 18.0% 31 34.8%

Supervisar a las personas Otros indicadores de Supervision de Personas

Deficiente

Permanencia del personal b 47.2% 18.0% 34.8%

Bueno

T 1%

416% | . ‘
Control de actividades 32.6% 23.6% ‘ 43,8%

Hegular

a.0 0.2 0.4 0.6 0.8 1.0
Porcentaje

Figura 6. Supervisar a las personas.

La Tabla 6 ilustra la percepcion de los trabajadores de la Direccién Regional de Agricultura
del GRL respecto a la supervision y los indicadores asociados, incluyendo el control de las
actividades y la permanencia del personal. En los estudios llevados a cabo, un 37.1% sostiene
que la supervision general es adecuada, mientras que un 41,6% la califica como regular,
mientras que un 21.3% la encuentra desfavorable. A pesar de que la mayoria tiene una
percepcion al menos moderada de la supervision, existe un margen notable para mejorar la
eficacia de la supervision. En lo que respecta al control de actividades, solo el 32.6% de los
empleados perciben que esta area es gestionada adecuadamente, mientras que un alto 43.8%
la considera deficiente, lo que sugiere deficiencias criticas en como se monitorean y
gestionan las actividades diarias. En cambio, la percepcion de la permanencia del personal
es mas favorable, dado que un 47.2% ha calificado la actividad como buena y un 34.8% ha
calificado la actividad como deficiente. Esto evidencia una mayor satisfaccion con las

politicas que influyen en la retencion del personal.

Tabla 7
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Gestion del talento humano

f %
Bueno 47 52.8
- Regular 35 39.3
Valido Deficiente 7 7.9
Total 89 100.0

Busna Reoular Deficiente
GESTION DEL TALENTO HUMANO

Figura 7. Gestion del talento humano.

La Tabla 7 expone la percepcion de la gestion del talento humano en la Direccion Regional
de Agricultura del GRL, donde el 52.8% de los empleados (47 de 89 encuestados) considera
la gestion como buena, un 39.3% la califica como regular, y un 7.9% la encuentra deficiente.
Aunque la mayoria de los empleados tienen una perspectiva positiva 0 moderada, existe un
margen notable para mejorar las practicas y politicas de gestién del personal, con el objetivo
de optimizar el entorno laboral y aumentar la satisfaccion y productividad en la organizacion.
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Tabla 7
Distribucion de la satisfaccion con las condiciones de trabajo

Bueno Regular  Deficiente

f % f % f %
Satisfaccion con las condiciones de trabajo 48 53.9% 30 33.7% 11 12.4%
Bienestar del personal. 31 348% 17 19.1% 41 46.1%
Ambiente fisico. 48 53.9% 15 16.9% 26 29.2%
Seguridad de empleo. 41 46.1% 19 21.3% 29 32.6%
Satisfaccion con las condiciones de trabajo } Otros indicadores de Satisfaccion y Bienestar

Regular

Bienestar del persanal 34.8%

19.4%

46, 1%

L L
a0 0.2

Figura 7. Condiciones de trabajo.

10

La Tabla 7 proporciona un andlisis detallado de la satisfaccion del personal en relacion a las

condiciones de trabajo en la Direccion Regional de Agricultura del GRL. De los encuestados,

53.9% mencionan que existe una buena satisfaccion con las condiciones de trabajo, un

33.7% lo considera regular y un 12.4% deficiente. Ademas, un 34.8% considera como bueno

el bienestar del personal, un 19.1% regular y un 46.1% deficiente. Respecto al ambiente

fisico, un 53.9% lo califica como bueno, un 16.9% como regular y un 29.2% como

deficiente. Respecto a la seguridad de empleo, un 46.1% lo considera como bueno, un 21.3%

como regular y un 32.6% como deficiente.
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Tabla 8
Distribucion de la satisfaccion con superacion personal
Bueno Regular Deficiente
f % f % f %
Satisfaccion con la superacion personal 44 494% 32 36.0% 13 14.6%

Capacitaciones. 29 326% 18 20.2% 42 47.2%

Estudios. 46 51.7% 17 19.1% 26 29.2%

Ascensos. 40 449% 19 21.3% 30 33.7%
Satisfaccién con la superacién personal Otros indicadores de Superacion Personal

Deficiente

Ascensos 44.9% 21.3%

14.6%

Busno 4% Estudios 51.7% 19.1% 29.2%

36.0%:
Reqgular

Capacitaciones 264 ‘ 20.2% a7.2%

i L + ' . L
oo 0.2 0.4 0.6 0.8 10
Porcentaje

Figura 8. Satisfaccion con superacion personal.

La Tabla 8 proporciona un andlisis detallado de la satisfaccion del personal en relacion a la
superacion personal en la Direccion Regional de Agricultura del GRL, detallando la
percepcion en tres indicadores fundamentales: capacitaciones, estudios y ascensos. De los
encuestados, un 49.4% se encuentra satisfecho con las oportunidades de superacién personal
que ofrece la organizacién, mientras que un 36.0% lo considera regular y un 14.6% lo
encuentra deficiente, lo cual indica una percepcion mayoritariamente positiva, pero con
espacio para mejoras. En lo que respecta a las capacitaciones, solo el 32.6% de los
trabajadores experimenta satisfaccion con las oportunidades de formacion ofrecidas,
mientras que un 47.2% las califica como deficientes, destacando un area significativa de
mejora en la provisidn de capacitaciones relevantes y efectivas. En adicion, la satisfaccién
con los estudios exhibe resultados més satisfactorios, obteniendo un 51.7% de percepciones
positivas y un 29.2% negativos, lo que indica que los programas educativos estan siendo
altamente beneficiosos. En cuanto a los ascensos, un 44.9% de los trabajadores estan
satisfechos con las oportunidades de progreso dentro de la organizacién, aunque un 33.7%

opina que los procesos de ascenso son deficientes, lo que refleja la necesidad de revisar vy,
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posiblemente, reformar las politicas de promocion para garantizar equidad y transparencia

en el desarrollo de la carrera.

Tabla 9
Distribucion de la satisfaccion con la recompensa
Bueno Regular Deficiente
f % f % f %
Satisfaccion con la recompensa 42 472% 32 36.0% 15 16.9%
Sistemas de pagos. 31 348% 16 18.0% 42 47.2%
Reconocimiento. 45 506% 16 180% 28 31.5%
Prestacion. 41  46.1% 18 202% 30 33.7%
Satisfaccion con la recompensa Otros indicadores de Recompensa

Deficiente

Prestacion & 46.1% 20.2%

47 %
Reconocimiento & 50.6% 1B.0% 3L.5%

Reguiar
Sistemas de pagos | 34.8% 18.0% 47.2%

L .
a.0 0.2 0.4 0.6 08 1.0
Porcentaje

Figura 9. Satisfaccién con la recompensa.

La Tabla 9 expone la satisfaccion de los trabajadores de la Direccion Regional de Agricultura
del GRL por las recompensas otorgadas, divididas en sistemas de pagos, reconocimiento y
prestaciones. Un 47.2% de los empleados califica la satisfaccion con las recompensas en su
totalidad como satisfactoria, aunque un 36.0% las considera regulares y un 16.9% como
deficientes. En sintesis, los sistemas de compensacion son valorados solo por el 34.8% de
los trabajadores, mientras que un 47.2% se encuentra calificado como deficientes, lo que
indica una necesidad de una revision rigurosa de las politicas de compensacion. En
contraposicion, el reconocimiento recibe una evaluacion méas favorable, con un 50.6% de
satisfaccion, mientras que un 31.5% aun lo considera deficiente. EI 46.1% de los trabajadores
percibe que las prestaciones son buenas, pero un 33.7% las encuentra insuficientes. El

objetivo de estos resultados es mejorar la percepcion de equidad y efectividad en las
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recompensas, asegurando que estas politicas cumplan con las expectativas de los

trabajadores, lo que contribuye a mejorar su retencion y retencion en el ambito laboral.

Tabla 10
Distribucion de la satisfaccion con la supervision
Bueno Regular Deficiente
f % f % f %
Satisfaccion con la supervision 40 449% 31 348% 18 20.2%
Supervision. 33 371% 19 213% 37 41.6%
Apoyo del supervisor. 45 506% 16 18.0% 28 31.5%
Satisfaccion con la supervision Otros indicadores de Supervision
Deficiente
Apoyo del supervisor 50.6% 18.0% 31.5%
Bueno

B Regular
3 Deficlente

34.:8%
Supervision F 37.1% 21 3% 41 6%

Regular

0.0 02 04 0.6 0.8 1.0
Porcentaje

Figura 10. Satisfaccion con la supervision.

La Tabla 10 presenta la percepcion del personal de la satisfaccion con la supervision en la
Direccion Regional de Agricultura del GRL, incluyendo indicadores especificos como la
calidad de la supervision y el apoyo del supervisor. Segun un 44.9% de los empleados, el
44.9% esta satisfecho con la supervision en general, mientras que un 34.8% la considera
regular y un 20.2% la encuentra deficiente. En lo que respecta a la supervision especifica,
solo el 37.1% de los empleados la califican como buena; no obstante, un significativo 41.6%
la percibe como deficiente, lo que subraya problemas potenciales en las practicas de
supervision que podrian estar afectando negativamente la moral y la eficiencia. Por otro lado,
el respaldo del supervisor recibe una evaluacion mas positiva, con un 50.6% de satisfaccion,
aunque aun un 31.5% lo considera insuficiente. Los resultados obtenidos indican que, a pesar

de los aspectos positivos en el respaldo brindado por los supervisores, las técnicas y la
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consistencia en la supervision deben ser optimizadas para optimizar la satisfaccién general

del personal y fortalecer la dindmica de trabajo en la organizacion.

Tabla 11
Distribucion de la satisfaccion con los comparfieros de trabajos
Bueno Regular Deficiente
f % f % f %

Satisfaccion con los comparfieros de 45 506% 33 371% 11 12.4%

trabajo

Trabajo. 30 337% 19 21.3% 40 44.9%

Actitudes hacia el trabajo. 46 51.7% 15 16.9% 28 31.5%

Habilidades desarrollar sus labores. 46 51.7% 17 19.1% 26 29.2%
Satisfaccidn con los compaferos de trabajo Otros indicadores de Relaciones Laborales

Deficients

Habilidades desarrollar sus labares | 51.7% 19.1%

12:4%

Buenc S0:5% Actitudes hacia el trabajo 5L.7% 16.9% 31.5%

3%

Reqgular

Trabajo 33.7% 21.3% 44.8%

: e ssgle 1oy S
0.0 0.2 0.4 0.6 0.8 10
Parcentaje

Figura 11. Satisfaccion con los comparieros.

La Tabla 11 presenta la percepcion del personal de la satisfaccion con los compafieros de
trabajos en la Direccidon Regional de Agricultura del GRL. Respecto al indicador trabajo, un
33.7% lo considera bueno, un 21.3% lo considera como regular y un 44.9% lo considera
deficiente. Respecto a las actitudes hacia el trabajo, el 51.7% lo considera como bueno, el
16.9% lo considera como regular y el 31.5% lo considera deficiente. Respecto a las
habilidades para desarrollar las labores, el 51.7% lo considera como bueno, el 19.1% lo

considera como regular y el 29.2% lo considera como deficiente.
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Tabla 12
Satisfaccion laboral
f %
Bueno 49 55.1
- Regular 33 37.1
Valido Deficiente 7 7.9
Total 89 100.0

Busna Reoular Deficiente
SATISFACCION LABORAL

Figura 12. Satisfaccion laboral.

La Tabla 12 muestra como los empleados de la Direccién Regional de Agricultura del GRL
perciben su satisfacciéon laboral. De los 89 encuestados, el 55.1% de los empleados ha
reportado una satisfaccion satisfactoria, evidenciando una percepcion positiva acerca del
entorno laboral. EI 37,1% (33 empleados) califica su satisfaccion como regular, lo que refleja
ciertas reservas o areas de mejora potencial. Por otro lado, solo el 7.9% (7 empleados)
encuentra su satisfaccion laboral deficiente, lo que subraya la existencia de aspectos criticos

que requieren atencion para mejorar el clima y las condiciones de trabajo.
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C. Prueba de normalidad

Tabla 13
Pruebas de normalidad

Kolmogorov-Smirnov?

Estadistico gl Sig.
Gestion del talento humano 0.265 89 0.000
Incorporacion de las personas 0.201 89 0.000
Colocacién de personas 0.191 89 0.000
Recompensar a las personas 0.216 89 0.000
Desarrollar a las personas 0.185 89 0.000
Retener a las personas 0.203 89 0.000
Supervisar a las personas 0.241 89 0.000
Satisfaccion con la superacion personal 0.234 89 0.000

a. Correccion de significacion de Lilliefors

La Tabla 13 presenta los resultados de las pruebas de normalidad de Kolmogorov-Smirnov
para diversos &mbitos de un estudio sobre la gestion del talento humano y la satisfaccion con
la superacion personal en la Direccion Regional de Agricultura del Gobierno Regional de
Lima. De acuerdo con los resultados, todas las variables analizadas, que incluyen gestion del
talento humano, incorporacion de las personas, colocacion de personas, recompensar a las
personas, desarrollar a las personas, retener a las personas, supervisar a las personas y
satisfaccion con la superacion personal, presentan un estadistico significativo (p = 0.000),
indicando desviaciones significativas de una distribucion normal, con valores estadisticos
variando desde 0.185 hasta 0.265. La aplicacion de la correccion de Lilliefors confirma la
no normalidad de las distribuciones, representando que se deben emplear técnicas
estadisticas no paramétricas para el analisis de estos datos, orientando el enfoque analitico
adecuado para la interpretacion de los resultados en este contexto particular.
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4.2. Contrastacion de hipotesis

HIPOTESIS GENERAL

Tabla 14
Prueba de Rho de Spearman entre la gestion del talento humano y la satisfaccion laboral
Gestion del Satisfaccion laboral
talento humano
5 Coef|C|enFe,3 de 1.000 787"
Gestion del talento correlacion
humano Sig. (bilateral) 0.000
Rho de N 89 89
Spearman . 5 Coeﬁuenju; de 787" 1.000
Satisfaccion correlacion
laboral Sig. (bilateral) 0.000
N 89 89

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

La Tabla 14 ilustra los resultados de la prueba de Rho de Spearman, con el propoésito de
evaluar la correlacidn existente entre la gestion del talento humano y la satisfaccion laboral
en la Direccion Regional de Agricultura del Gobierno Regional de Lima. El coeficiente de
correlacion entre ambas variables es de 0.787, indicando una correlacion positiva y
significativa en un nivel de significancia bilateral de 0.000, lo cual es estadisticamente
significativo en el nivel 0.01. Este elevado coeficiente de correlacidn sostiene que mejoras
en la gestion del talento humano estan intimamente vinculadas con incrementos en la
satisfaccion laboral de los empleados. Se incluyeron 89 observaciones en el analisis, lo que
proporciona una sélida base para la fiabilidad de estos resultados. La presente conexién
positiva resalta la relevancia critica de las practicas efectivas de gestion del talento humano

con el fin de propiciar un entorno de trabajo satisfactorio y productivo.
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HIPOTESIS ESPECIFICA 1

Tabla 15
Prueba de Rho de Spearman entre las incorporaciones de las personas y la satisfaccion
laboral

Incorporacion de  Satisfaccion

las personas laboral
3 Coeficiente de 1.000 711"
Incorporacion de correlacion

las personas Sig. (bilateral) 0.000

Rho de N 89 89
Spearman Coeficiente de 711" 1.000

Satisfaccion correlacion ’ '
laboral Sig. (bilateral) 0.000
N 89 89

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

La Tabla 15 presenta los resultados de la prueba de Rho de Spearman para evaluar la relacién
entre la incorporacion de las personas y la satisfaccion laboral en la Direccion Regional de
Agricultura del Gobierno Regional de Lima. El analisis presenta un coeficiente de
correlacion de 0.711, lo que indica una fuerte correlacion positiva entre cémo se gestionan
las incorporaciones de nuevas personas y la satisfaccion laboral general dentro de la
organizacion. Esta correlacion es estadisticamente significativa, dado que el valor p bilateral
de 0.000 es validado en el nivel de significancia de 0.05. En el presente analisis, se evidencia
gue una mejor gestién en la incorporacidn de personal estéa vinculada significativamente con
niveles superiores de satisfaccion laboral, destacando la relevancia de las practicas efectivas
de incorporacion como un componente fundamental para mejorar el bienestar y la

satisfaccion de los empleados en su posicion de trabajo.
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HIPOTESIS ESPECIFICA 2

Tabla 16
Prueba de Rho de Spearman entre la colocacion de las personas y la satisfaccion laboral
Colocacion de Satisfaccion
personas laboral
5 Coef|C|enfu? de 1.000 852"
Colocacion de correlacion
personas Sig. (bilateral) 0.000
Rho de N 89 89
Spearman _ 5 Coeﬁment[? de 852" 1,000
Satisfaccion correlacion
laboral Sig. (bilateral) 0.000
N 89 89

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

La Tabla 16 exhibe los resultados de la prueba de Rho de Spearman, la cual evalla la
correlacion existente entre la colocacion de individuos y la satisfaccion laboral en la
Direccion Regional de Agricultura del Gobierno Regional de Lima. El coeficiente de
correlacion resultante de 0.852 indica una fuerte y positiva relacién entre la colocacién de
personas Yy la satisfaccion laboral, demostrando que eficientes practicas en la colocacién de
empleados estan directamente relacionadas con un aumento en la satisfaccion laboral
general. Esta correlacion es estadisticamente significativa, con un valor p bilateral de 0.000,
que es valido en un nivel de significancia de 0.01. Con un total de 89 observaciones en el
andlisis, se constata la relevancia de una eficiente gestion de colocacion como una
herramienta fundamental para mejorar la experiencia laboral y el compromiso de los
empleados. Esto evidencia la necesidad de politicas de recursos humanos que optimicen la

asignacion de roles dentro de la organizacion.
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HIPOTESIS ESPECIFICA 3

Tabla 17
Prueba de Rho de Spearman entre el recompensar de las personas y la satisfaccion laboral
Recompensar alas  Satisfaccion

personas laboral
Coeﬂmen?g de 1.000 831"
Recompensar alas  correlacion
personas Sig. (bilateral) 0.000
Rho de N 89 89
S ici **
pearman  Coeficiente de 831 1.000
Satisfaccion correlacion
laboral Sig. (bilateral) 0.000
N 89 89

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

La Tabla 17 exhibe los resultados de la prueba de Rho de Spearman, la cual examina la
correlacion existente entre las practicas de recompensa a las personas y la satisfaccion
laboral en la Direccion Regional de Agricultura del Gobierno Regional de Lima. El
coeficiente de correlacién de 0.831 indica una significativa correlacion entre la recompensa
a los trabajadores y su satisfaccion laboral. Este resultado es estadisticamente significativo,
con un valor p bilateral de 0.000 en el nivel de significancia de 0.05, confirmado en el nivel
de significancia de 0.01. Con un total de 89 observaciones evaluadas, se evidencia la
relevancia de implementar sistemas de recompensa efectivos y justos como un medio
esencial para incrementar la satisfaccion laboral. Esto se debe a la necesidad de politicas de
recompensa bien estructuradas y equitativas que reconozcan adecuadamente el rendimiento
y contribucion de los empleados, fomentando un entorno de trabajo motivador y

satisfactorio.
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Tabla 18

54

Prueba de Rho de Spearman entre el desarrollar de las personas y la satisfaccion laboral

Desarrollar a las

Satisfaccion

personas laboral
Coeﬂmen_tg de 1.000 642"
Desarrollar a las correlacion
personas Sig. (bilateral) 0.000
Rho de N 89 89
S i i *%k
pearman o Coeficiente de 642 1,000
Satisfaccion correlacion
laboral Sig. (bilateral) 0.000
N 89 89

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

La Tabla 18 exhibe los resultados de la prueba de Rho de Spearman, la cual evalla la
correlacion entre el progreso de las personas y la satisfaccion laboral en la Direccion

Regional de Agricultura del Gobierno Regional de Lima. Se aprecia un coeficiente de

correlacion de 0.642, lo cual indica una correlacion positiva moderada entre las iniciativas

de desarrollo de personal y la satisfaccion laboral de los empleados. Se evidencia una
correlacion estadisticamente significativa con un valor p bilateral de 0.000, confirmado al
nivel de significancia de 0.05. Con un total de 89 observaciones examinadas, se destaca la
relevancia de los programas de desarrollo profesional en la optimizacién de la satisfaccién
laboral. Se propone que la inversion en el crecimiento y desarrollo de los empleados no solo
fomenta su competencia y aptitudes, sino que también contribuye significativamente a su

percepcion de valor y satisfaccion en el ambito de trabajo.
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HIPOTESIS ESPECIFICA 5

Tabla 19
Prueba de Rho de Spearman entre el retener de las personas y la satisfaccion laboral
Retener a las Satisfaccion
personas laboral
Coef|C|enju? de 1.000 623"
Retener a las correlacion
personas Sig. (bilateral) 0.000
Rho de N 89 89
Spearman _ 5 Coeﬁmenj[? de 623" 1,000
Satisfaccion correlacion
laboral Sig. (bilateral) 0.000
N 89 89

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

La Tabla 19 presenta los resultados de la prueba de Rho de Spearman, que se centra en la
relacion entre las estrategias de retencion de personal y la satisfaccion laboral en la Direccion
Regional de Agricultura del Gobierno Regional de Lima. El coeficiente de correlacion
obtenido es de 0.623, sefialando una correlacion positiva moderada entre las estrategias de
retencion y el nivel de satisfaccion laboral de los trabajadores. Este resultado resulta
estadisticamente significativo, con un valor p bilateral de 0.000, validado al nivel de
significancia de 0.05. Con un total de 89 observaciones, estos descubrimientos sugieren que
las politicas y préacticas destinadas a preservar a los trabajadores estan significativamente
vinculadas con su satisfaccion general en el &ambito laboral. Esto subraya la importancia de
establecer y mantener programas de retencion que no solo incentiven la permanencia de los
empleados, sino que también contribuyan a su bienestar y satisfaccién general, reforzando

el compromiso y la lealtad a la organizacion.
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HIPOTESIS ESPECIFICA 6

Tabla 20
Prueba de Rho de Spearman entre el supervisar de las personas y la satisfaccion laboral
Supervisar a las Satisfaccion

personas laboral
Rho de Supervisar alas  Coeficiente de 1.000 618"
Spearman personas correlacion
Sig. (bilateral) 0.000
N 89 89
Satisfaccion Coeficiente de ,618™ 1.000
laboral correlacion
Sig. (bilateral) 0.000
N 89 89

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

La Tabla 20 presenta los resultados de la prueba de Rho de Spearman entre la supervision
de las personas y la satisfaccion laboral en la Direccion Regional de Agricultura del
Gobierno Regional de Lima, entre la supervision de las personas y la satisfaccion laboral en
la Direccion Regional de Agricultura del Gobierno Regional de Lima. El coeficiente de
correlacion registrado es de 0.618, lo cual indica una correlacion moderada entre la gestion
de las personas y la satisfaccion laboral de los empleados. Este resultado resulta
estadisticamente significativo, con un valor p bilateral de 0.000, confirmando su relevancia
en el nivel de significancia de 0.05. Con un total de 89 observaciones incluidas en este
analisis, los datos sugieren que una supervision efectiva y diligente esta vinculada con una
mayor satisfaccion laboral. La presente afirmacion resalta la relevancia de las précticas de
supervision adecuadas y efectivas, las cuales no solo gestionen las actividades diarias, sino
también fomenten un entorno laboral favorable y motivador, lo que contribuye a la

satisfaccion y retencion de los trabajadores.
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CAPITULO V

DISCUSION

5.1. Discusion de resultados

El presente andlisis ha evidenciado una correlacion significativa entre la
gestién del talento humano y la satisfaccion laboral en la Direccion Regional de
Agricultura del Gobierno Regional de Lima, con un coeficiente de Rho de Spearman
de 0.787 (p < 0.000), basado en una muestra de 89 participantes. Los resultados de se
corresponden con los resultados de Paredes y Bustamante (2021), quienes han revelado
una clara correlacién entre la gestion del talento humano y la satisfaccion laboral en el
contexto de los bancos. El elevado coeficiente de correlacion en ambos estudios
refuerza la idea de que las préacticas efectivas de gestion del talento humano son
fundamentales para optimizar la satisfaccion laboral en diversos contextos
organizacionales. Paredes y Bustamante (2021) encontraron que la puesta en marcha
de un modelo de gestion del talento humano, que incluyera dimensiones como
recompensas, desarrollo de habilidades y alineacion de los objetivos organizacionales
con los personales, resultaba en un incremento significativo en la satisfaccion laboral.
Los resultados de nuestro andlisis sugieren que la implementacién de practicas de
gestion del talento humano, tales como la evaluacion efectiva, el progreso profesional
continuo y los sistemas de recompensa justos y transparentes, estd intimamente
vinculados con el nivel de satisfaccion laboral experimentado por los trabajadores.
Ademas, el analisis de los resultados sefiala que no solo es esencial establecer politicas
de gestion del talento humano, sino también asegurarse de que estas politicas sean
percibidas como adecuadas y beneficiosas por los empleados. La presente afirmacion
se encuentra en concordancia con la literatura actual que sostiene que la percepcion de
los trabajadores respecto a las politicas de RRHH tiene un impacto significativo en su
satisfaccion laboral (referencia adicional si es necesario). Sin embargo, a pesar de las

discrepancias en los resultados, resulta imperativo considerar las discrepancias
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contextuales entre el sector bancario y el sector publico agricola. En el dmbito
bancario, la motivacion puede estar estrechamente influenciada por incentivos
financieros y oportunidades de crecimiento profesional claros, mientras que en el
sector publico agricola, factores como la seguridad laboral, el compromiso con el
servicio publico y la estabilidad pueden desempefiar roles més destacados. Esto
requiere que las estrategias de gestion del talento humano sean concebidas para reflejar

las prioridades y expectativas especificas de los empleados en diferentes sectores.

Los resultados de este analisis evidencian una correlacion significativa entre la
incorporacion adecuada de individuos y la satisfaccion laboral en la Direccion
Regional de Agricultura del Gobierno Regional de Lima, con un coeficiente de
correlacién rho de Spearman de 0.711 (p < 0.000) en una muestra de 89 participantes.
Los descubrimientos presentados por Guerrero y Callao (2021), evidencian la
relevancia de los procedimientos de seleccion y orientacion inicial en la gestion del
talento humano. Guerrero y Callao (2021) examinan como una adecuada
incorporacion de las personas no solo facilita una mejor adaptacion al entorno laboral,
sino que también establece las bases para un compromiso y satisfaccion a largo plazo.
De manera similar, los datos obtenidos en este estudio sugieren que cuando los
empleados son seleccionados e incorporados adecuadamente, perciben una mayor
satisfaccion laboral cuando los empleados son adecuadamente seleccionados e
incorporados. Los procedimientos efectivos de incorporacion contribuyen a asegurar
que los nuevos empleados se ajusten adecuadamente a la cultura organizacional y
comprendan de manera clara sus roles y expectativas desde el inicio. Asimismo, la
relevancia de estos resultados puede ser aun mas significativa en un contexto como el
del sector publico agricola, donde las expectativas y requisitos del trabajo pueden ser
unicos y diferentes de otros sectores. En este contexto, una administracion adecuada
podria resultar esencial para asegurar que los empleados no solo se ajusten a sus roles,
sino también se adhieren a los objetivos de desarrollo sostenible y comunitario que a
menudo se caracterizan por estas instituciones. Al contrastar con los resultados de
Guerrero y Callao, se puede argumentar que, mientras ellos se concentraron en la
incorporacion desde una perspectiva de procesos administrativos y de recursos
humanos, este estudio afiade una dimensién adicional al explorar como estas practicas
impactan especificamente en la satisfaccion laboral en un contexto gubernamental

regional. Esto refuerza la premisa de que las técnicas de incorporacion deben ser



59

cuidadosamente concebidas con el fin de ajustarse a las particularidades del sector y

del ambiente organizacional.

Este estudio ha evidenciado una correlacion significativa y robusta entre la
colocacion de individuos y la satisfaccion laboral en la Direccion Regional de
Agricultura del Gobierno Regional de Lima, a través de un coeficiente de correlacion
rho de Spearman de 0.852 (p < 0.000), en una muestra de 89 participantes. Este
resultado resulta sumamente significativo y sugiere que una adecuada asignacion de
roles no solo resulta esencial para la eficacia organizacional, sino también para la
satisfaccion y bienestar del personal. Los resultados son similares a los de Vela (2022),
quien determin6 que la gestion del talento humano y su correcta implementacion,
incluyendo la colocacion estratégica de empleados en roles que se ajusten a sus
habilidades y expectativas, resultan en un aumento significativo de la satisfaccion
laboral en la Municipalidad Distrital de Torres Causana, Maynas - Loreto. En el
estudio de Vela, se evidencio la relevancia de alinear los intereses y habilidades de los
trabajadores con las tareas que desempefian, reforzando la premisa de que una posicién
adecuada es fundamental para fomentar un entorno de trabajo positivo y productivo.
Al igual que en el analisis de Vela, los resultados obtenidos evidencian que una
estrategia de colocacion que considere riguroso las competencias y preferencias de los
trabajadores puede aportar a niveles superiores de satisfaccién laboral. Esta
correlacion podria deberse al hecho de que los empleados que sienten que sus
habilidades son adecuadamente utilizadas y valoradas tienden a tener una mayor
satisfaccion en el trabajo, lo que se traduce en menor rotacién, mayor compromiso y
mejor rendimiento. Ademas, los resultados muestran que las practicas de asignacion
de personal deben evaluarse y adaptarse continuamente a las necesidades cambiantes
tanto de los empleados como de la organizacion. En el sector publico agricola, donde
los desafios y objetivos pueden variar en funcion de las prioridades politicas y

economicas, la flexibilidad en la colocacion puede ser especialmente valiosa.

Los resultados obtenidos en este estudio evidencian una correlacion
significativa entre las practicas de recompensa y la satisfaccion laboral en la Direccién
Regional de Agricultura del Gobierno Regional de Lima, con un coeficiente de
correlacion Rho de Spearman de 0.831 (p < 0.000). Estos resultados indican que las
recompensas bien estructuradas y alineadas con las expectativas de los empleados son

fundamentales para mejorar su satisfaccion laboral. Segun las conclusiones de Arbulu
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(2023), se establecid una correlacion favorable y moderada entre la gestion del talento
humano y la satisfaccién laboral en el &mbito sanitario, destacando especialmente la
relevancia de las practicas de recompensa. A pesar de que el analisis de Arbulu se llevd
a cabo en un contexto hospitalario, ambas investigaciones sugieren la universalidad
del impacto positivo de las recompensas adecuadas en la satisfaccion de los
trabajadores. La correlacion significativa entre la remuneracion a las personas y la
satisfaccion laboral puede ser interpretada mediante la teoria de la expectativa, la cual
sostiene que, cuando los empleados perciben que sus esfuerzos son justamente
recompensados, su satisfaccion laboral y motivacion para desempefiar el trabajo
aumentan significativamente. En nuestro contexto, las recompensas no solo incluyen
aspectos monetarios, sino también otorgan reconocimientos, oportunidades de
desarrollo profesional y otros beneficios que contribuyen a una mayor satisfaccion
laboral. Es relevante destacar que, al igual que en el analisis de Arbuld, la percepcion
de las recompensas por parte de los empleados desempefia un papel fundamental. Esto
implica que no es suficiente con establecer politicas de recompensas; estas deben ser
percibidas como valiosas y justas por los empleados. La transparencia y la
comunicacion en la politica de recompensas son, por consiguiente, elementos

fundamentales que deben ser cuidadosamente gestionados para asegurar su eficacia.

Los resultados de este analisis evidencian una correlacion significativa entre el
progreso de los individuos y la satisfaccion laboral en la Direccion Regional de
Agricultura del Gobierno Regional de Lima, con un coeficiente de correlacién Rho de
Spearman de 0.642 (p < 0.000). Esta notable correlacién sugiere que las iniciativas
dirigidas a mejorar las habilidades y capacidades de los empleados estan efectivamente
asociadas con una mayor satisfaccion laboral. En concordancia con las conclusiones
de Silva et al. (2018), quienes examinaron la implementacion de un modelo de gestién
de talento humano en el Gobierno Auténomo Descentralizado (GAD) de Riobamba.
A pesar de que el estudio de Silva et al. se enfoca exclusivamente en el desarrollo de
individuos, el estudio de Silva et al. destaca la relevancia de la participacion activa de
los empleados en el disefio de sus roles y la influencia de este involucramiento en su
satisfaccion laboral. Se encontro que la falta de participacion en tales procesos tiene
un impacto negativo en la percepcion del empleado sobre su lugar de trabajo y su
satisfaccion general. En nuestro contexto, los programas de capacitacion y desarrollo

profesional no solo brindan a los empleados las habilidades necesarias para realizar
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sus tareas de manera mas eficaz, sino que también transmiten un sentido de inversién
y valor por parte de la organizacion en su crecimiento personal y profesional. Esto
puede explicar la conexion positiva entre estas practicas y la satisfaccion laboral. Los
resultados, ademas, sugieren que mejorar la calidad y la relevancia de los programas
de desarrollo profesional puede tener un impacto directo en como los empleados
perciben su trabajo y su compromiso con la organizacion. En el sector agricola, donde
la adaptacion a las nuevas tecnologias y métodos puede ser esencial, el desarrollo

continuo es particularmente importante.

Este estudio ha constatado una correlacion significativa entre las practicas de
retencion de personas y la satisfaccion laboral en la Direccion Regional de Agricultura
del Gobierno Regional de Lima, con un coeficiente de correlacion rho de Spearman de
0.623 (p < 0.000). Los resultados obtenidos sugieren que las tacticas eficaces de
retencion estan estrechamente vinculadas con el nivel de satisfaccion laboral de los
trabajadores. En concordancia con los descubrimientos de Ronquillo (2022), quien
examinO la gestién del talento humano y su influencia en la productividad y
desempefio laboral en el "Consejo Cantonal de Proteccion de Derechos del Canton La
Troncal”, nuestra investigacion destaca la relevancia de las politicas de retencion como
un elemento fundamental para la satisfaccién laboral. Ronquillo concluy6 que la
administracion eficiente del talento humano, incluyendo la retencion, resulta
fundamental para fomentar un entorno laboral que fomente la productividad y el
crecimiento personal. En el contexto de la Direccion Regional de Agricultura, las
medidas de retencién que pueden tener un impacto en estos resultados incluyen
oportunidades de desarrollo profesional, reconocimiento de logros, condiciones de
trabajo seguras y estables, y una cultura organizacional que valora y respeta a los
empleados. Este estudio sugiere que, cuando los empleados sienten que la
organizacion esta comprometida con su bienestar y desarrollo profesional, tienden a
tener niveles mas elevados de satisfaccion laboral. Asimismo, los resultados indican
gue no es necesario aplicar cualquier medida de retencidn; estas deben ser
consideradas como verdaderas y beneficiosas para los trabajadores. La transparencia
en las politicas de retencion y la comunicacion regular acerca de como estas politicas
benefician tanto a los individuos como a la organizacion en su conjunto son

fundamentales para su eficacia.
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Este estudio ha constatado una correlacién significativa entre las practicas de
supervisar personas y la satisfaccion laboral en la Direccion Regional de Agricultura
del Gobierno Regional de Lima, con un coeficiente de correlacion rho de Spearman de
0.618 (p < 0.000). Los resultados obtenidos sugieren que las acciones de supervision
de personas estan estrechamente vinculadas con el nivel de satisfaccién laboral de los
trabajadores. De acuerdo con los descubrimientos de Ronquillo (2022) resalta la
relevancia de las politicas de supervision de personas como un elemento fundamental
para la satisfaccion laboral. Segun Ronquillo, la administracion eficiente del talento
humano, incluyendo la supervision, es fundamental para fomentar un entorno laboral
que fomente la productividad. En cuanto a la Direccion Regional de Agricultura, las
medidas de supervision que pueden tener un impacto en estos resultados incluyen
control de actividades, condiciones de trabajo seguras y practicas de valores. Este
estudio sugiere que, cuando los empleados sienten que la organizacion esta
comprometida con su bienestar y desarrollo profesional, tienden a tener niveles de
satisfaccion laboral mas elevados. Los resultados también sefialan que no es necesario
aplicar cualquier medida de supervision. La transparencia en las politicas de

supervision beneficia a los trabajadores y la organizacion.
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CAPITULO VI

CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

6.1. Conclusiones

La gestion del talento humano se relaciona significativamente con la satisfaccion
laboral del personal de la Direccion Regional de Agricultura del Gobierno
Regional de Lima, 2023, con un coeficiente de correlacién Rho de Spearman de
0.787 (p < 0.000), basado en una muestra de 89 participantes. Los resultados de
este analisis corroboran una notable correlacion entre la gestion del talento
humano y la satisfaccion laboral en la Direccion Regional de Agricultura del
Gobierno Regional de Lima. A partir de un coeficiente de correlacion
significativo, es evidente que practicas eficaces en la gestion del talento humano
no solo mejoran la eficiencia operativa, sino que también aumentan la satisfaccion
y el bienestar de los empleados. La relevancia de continuar desarrollando y
refinando las tacticas de gestion de recursos humanos para fomentar un entorno

laboral positivo y productivo.

La incorporacion de las personas se relaciona significativamente con la
satisfaccion laboral del personal de la Direccion Regional de Agricultura del
Gobierno Regional de Lima, 2023, con un coeficiente de correlacion Rho de
Spearman de 0.711 (p < 0.000), basado en una muestra de 89 participantes. La
incorporacion de individuos tiene un impacto significativo en la satisfaccién
laboral, tal como evidencia la estrecha correlacion obtenida. Esto sugiere que los
procesos de seleccion y orientacion inicial son fundamentales para asegurar que
los empleados se ajusten adecuadamente a la organizacion y comprendan sus roles

desde el inicio, lo que a su vez aumenta su satisfaccién laboral.

La colocacién de personas se relaciona significativamente con la satisfaccion

laboral del personal de la Direccion Regional de Agricultura del Gobierno
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Regional de Lima, 2023, con un coeficiente de correlacion Rho de Spearman de
0.852 (p < 0.000), basado en una muestra de 89 participantes. La asignacion
adecuada de individuos en roles que se ajusten a sus aptitudes y expectativas esta
estrechamente vinculada con la satisfaccion laboral. Los resultados evidencian la
necesidad de evaluar y adaptar de manera continua las practicas de colocacion con
el fin de maximizar tanto la satisfaccion del personal como la productividad. Las
organizaciones deben tener en cuenta establecer mecanismos que permitan una

mayor flexibilidad y personalizacion en la asignacion de roles.

El recompensar a las personas se relaciona significativamente con la satisfaccion
laboral del personal de la Direccion Regional de Agricultura del Gobierno
Regional de Lima, 2023 con un coeficiente de correlacion Rho de Spearman de
0.831 (p < 0.000), basado en una muestra de 89 participantes. La recompensa a
los individuos es un factor fundamental que influye positivamente en la
satisfaccion laboral. Este estudio sefiala que las recompensas otorgadas a los
empleados son fundamentales para su satisfaccion. Es fundamental que las
organizaciones no solo implementen sistemas de recompensa competitivos y
justos, sino que también comuniquen de manera clara estos beneficios a los

empleados para mejorar su percepcion y efectividad.

El desarrollar a las personas se relaciona significativamente con la satisfaccion
laboral del personal de la Direccion Regional de Agricultura del Gobierno
Regional de Lima, 2023 con un coeficiente de correlacion Rho de Spearman de
0.642 (p < 0.000), basado en una muestra de 89 participantes. El desarrollo de las
personas se correlaciona de manera significativa con la satisfaccion laboral de las
personas. La inversion en capacitacion y oportunidades de desarrollo profesional
no solo es esencial para la mejora de habilidades, sino que también es esencial
para la satisfaccion y retencion de empleados, sino que también es esencial para
la satisfaccion y retencion de empleados.

El retener a las personas se relaciona significativamente con la satisfaccion
laboral del personal de la Direccion Regional de Agricultura del Gobierno
Regional de Lima, 2023 con un coeficiente de correlacion Rho de Spearman de
0.623 (p < 0.000), basado en una muestra de 89 participantes. Las actividades de
retencion ejercen un impacto directo y significativo en la satisfacciéon laboral.

Estrategias eficaces de retencion que incluyen el reconocimiento, la seguridad
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laboral y las condiciones de trabajo favorables son fundamentales para mantener
a los empleados satisfechos y comprometidos con la organizacion.

El supervisar a las personas se relaciona significativamente con la satisfaccion
laboral del personal de la Direccion Regional de Agricultura del Gobierno
Regional de Lima, 2023 con un coeficiente de correlacion Rho de Spearman de
0.618 (p < 0.000), basado en una muestra de 89 participantes. La supervision
efectiva se relaciona de manera significativa con la satisfaccion laboral.
Supervisores que brindan apoyo, retroalimentacidn constructiva y reconocimiento

adecuado pueden mejorar significativamente la satisfaccion de los empleados.

6.2. Recomendaciones

Se recomienda a la Direccion Regional de Agricultura del Gobierno Regional de
Lima, optimizar las politicas y procedimientos de gestion del talento humano con
el fin de fomentar un entorno laboral mas positivo y productivo, asegurando que
las estrategias implementadas promuevan de manera activa la satisfaccion y el

bienestar de los empleados.

Se recomienda a la Direccion Regional de Agricultura del Gobierno Regional de
Lima, revisar los procesos de incorporacion para asegurarse de que sean
comprensivos, inclusivos y alineados con las expectativas de los nuevos
empleados, asi como estar adaptados a los objetivos estratégicos de la

organizacion.

Se recomienda a la Direccion Regional de Agricultura del Gobierno Regional de
Lima, ajustar las practicas de colocacion para asegurar que los empleados estén
en posiciones que maximicen sus habilidades y satisfaccion, mediante la
implementacién de sistemas de evaluacion y feedback continuo que permitan

ajustes oportunos.

Se recomienda a la Direccion Regional de Agricultura del Gobierno Regional de
Lima, implementar un sistema de recompensas y reconocimientos que sea
percibido como justo y motivador por los empleados, que incluya no solo
incentivos monetarios, sino también oportunidades de desarrollo profesional y

reconocimiento publico de los logros.
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Se recomienda a la Direccion Regional de Agricultura del Gobierno Regional de
Lima, establecer un plan continuo de capacitacion y desarrollo profesional que
responda a las necesidades tanto individuales como organizacionales, facilitando
recursos y oportunidades para el crecimiento personal y profesional de los

empleados.

Se recomienda a la Direccion Regional de Agricultura del Gobierno Regional de
Lima, fortalecer las estrategias de retencion a traves de la creacion de un entorno
laboral seguro y estable, promoviendo una cultura organizacional que valore la

contribucion de cada empleado y fomente su compromiso a largo plazo.

Se recomienda a la Direccion Regional de Agricultura del Gobierno Regional de
Lima, proporcionar practicas de supervision que recalquen el liderazgo positivo,
el apoyo y la retroalimentacién constructiva, asegurando que todos los
supervisores estén debidamente capacitados en habilidades de comunicacion y

gestion emocional.
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ANEXOS

ANEXO 1 - CUESTIONARIO

El presente cuestionario tiene como proposito fundamental reunir informacién sobre la
gestidn del talento humano y la satisfaccion laboral del personal de la Direccion Regional
de Agricultura del Gobierno Regional de Lima. El cuestionario es anonimo y la informacion
recaudada sera utilizada Unicamente para fines académicos y se garantiza estricta

confidencialidad.

. Por favor margue con una equis (X) en el espacio correspondiente:

a. Género
Masculino
Femenino

b. Edad

Entre 18 afios a 24 afios

Entre 25 afios a 31 afios

Entre 32 afios a 45 afios

Mas de 45 afios

Il. Instrucciones
En el siguiente cuadro de preguntas marcar con una equis “X” segun corresponda,

teniendo en cuenta el cuadro de calificacion siguiente:

CUADRO DE CALIFICACION

Totalmente de acuerdo

De acuerdo

Neutro

En desacuerdo

R N W B~ o1

Totalmente en desacuerdo




ITEM 1123

GESTION DEL TALENTO HUMANO

DIMENSION 01: INCORPORACION DE LAS PERSONAS

1. Se recluta personal calificado.

2. Secumple con los requisitos exigidos al seleccionar a las personas
por la institucion.

DIMENSION 02: COLOCACION DE PERSONAS

3. Se orienta adecuadamente a las personas sobre el puesto que
desempefiaran.

4. Realiza el personal admitido tareas propias de su cargo.

5. Se realizan las evaluaciones de desempefio en forma permanente.

DIMENSION 03: RECOMPENSAR A LAS PERSONAS

6. Se fomenta la compensacion a fin de incentivar y motivar al
personal calificado a cumplir con los objetivos propuestos.

7. EIl programa de incentivos garantiza el buen ejercicio de sus
funciones.

8. Se compensa al personal calificado con un bono econémico extra
en funcidn a la produccion y los objetivos logrados.

DIMENSION 04: DESARROLLAR A LAS PERSONAS

9. El personal es capacitado segun sus necesidades y a las
necesidades del puesto de trabajo.

10. Entrena la institucion, al personal calificado, con cursos sobre sus
areas de trabajo para desarrollar sus habilidades.

DIMENSION 05: RETENER A LAS PERSONAS

11. Se busca mejorar las relaciones con los trabajadores.

12. Se busca mejorar las condiciones laborales de los trabajadores.

DIMENSION 06: SUPERVISAR A LAS PERSONAS

13. Se supervisa de forma permanente las actividades de los
trabajadores.

14. Se promueve la union, trabajo en equipo y mejorar la
comunicacion que motive su permanencia en la institucion.

SATISFACCION LABORAL

DIMENSION 01: SATISFACCION CON LAS CONDICIONES DE TRABAJO

15. La institucion se preocupa por su bienestar.

16. Ladistribucion fisica del ambiente de trabajo facilita la realizacion
de sus actividades.

17. En el ambiente fisico en el que trabaja, se siente seguro.

DIMENSION 02: SATISFACCION CON LA SUPERACION PERSONAL

18. La institucion se preocupa por brindarle capacitaciones
periddicas.

19. La institucion brinda oportunidades como estudios para su
crecimiento profesional.
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20. La institucion premia con ascensos justos los esfuerzos
personales.

DIMENSION 03: SATISFACCION CON LA RECOMPENSA

21. Percibe un salario justo por el trabajo que desempefia.

22. Se reconoce al personal por el alto rendimiento laboral en el
cumplimiento de sus funciones.

23. Valoran el trabajo que desempefia.

DIMENSION 04: SATISFACCION CON LA SUPERVISION

24. Se siente satisfecho con la supervision que se realiza en la
institucion.

25. Siente el apoyo del supervisor frente a cualquier duda que tenga.

DIMENSION 04: SATISFACCION CON LOS COMPANEROS DE TRABAJO

26. Recibo un buen trato por parte de sus compafieros de trabajo.

27. Le gusta involucrarse en actividades adicionales de la institucion.

28. Las tareas que realiza, las percibe como de suma importancia para
el desarrollo de sus habilidades.

Gracias por sus respuestas.
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ANEXO 2 - DATOS GENERALES

Tabla
Datos generales
f %
Genero M 51 57.3%
F 38 42.7%
18 a 24 29 32.6%
N 25a31 34 38.2%
Edad (afios) 32 a 45 15 16.9%
Mas de 45 11 12.4%

38.2%

o .

Masculino Femenino Entre 18 afios a Entre 25 afios a Entre 32 afios a Mas de 45 afios
24 afios 31 afios 45 afios

Genero Edad

Figura. Datos generales.

La tabla de datos generales proporciona un analisis demografico de los trabajadores de la
Direccion Regional de Agricultura del Gobierno Regional de Lima, destacando la
distribucion por género y edad. En lo que respecta al género, el 57.3% de los trabajadores
son masculinos, con un total de 51 individuos, mientras que el 42.7% son femeninos, con 38
individuos, indicando una mayor presencia femenina en la organizacién. En lo que respecta
a la edad, los empleados se distribuyen de la siguiente manera: el 32.6% tiene una edad
comprendida entre 18 y 24 afos (29 empleados), mientras que el 38.2% tiene una edad
comprendida entre 25y 31 afios (34 empleados), el 16.9% entre 32y 45 afios (15 empleados),

y el 12.4% alcanza los 45 afios (11 empleados).



ANEXO 3 - VALIDEZ Y CONFIABILIDAD

VALIDEZ DE LA GESTION DEL TALENTO HUMANO

Prueba de KMO y Bartlett

77

Medida Kaiser-Meyer-Olkin de adecuacion de muestreo 0.757
Prueba de esfericidad de Aprox. Cgll-cuadrado 4429-1365
Bartlett :
Sig. 0.000

VALIDEZ DE LA SATISFACCION LABORAL

Prueba de KMO vy Bartlett

Medida Kaiser-Meyer-Olkin de adecuacion de muestreo 0.766
A . Chi- 439.1
Prueba de esfericidad de prox. C gII cuadrado 32199
Bartlett sig. o0

CONFIABILIDAD DE LA GESTION DEL TALENTO HUMANO

Estadisticas de fiabilidad
Alfa de Cronbach N de elementos
0.920 14

CONFIABILIDAD DE LA SATISFACCION LABORAL

Estadisticas de fiabilidad
Alfa de Cronbach N de elementos
0.916 14
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ANEXO 4 - DATA DE VALIDEZ Y CONFIABILIDAD
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ANEXO 5 - BASE DE DATOS
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