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Resumen

El presente trabajo de investigacion tuvo como objetivo determinar el nivel de
relacion que existe entre la gestién del talento humano y la satisfaccion laboral en
el Museo Tumbas Reales de Sipan, la investigacion es basica, disefio no
experimental correlacional, asi mismo se identificé y describié las dos variables
estudiadas, la muestra estuvo conformado por 38 colaboradores, el instrumento
aplicado fue un cuestionario por variable, constituido por 18 y 19 items cada una
tipo Likert, las cuales fueron valoradas por tres expertos. Para el procesamiento de
los datos se utilizd el programa SPSS. El resultado de la investigacion mas
significativa fue la correlacion positiva y fuerte entre la gestion del talento humano
y satisfaccion laboral, de esta manera se concluye que a medida que se mejore la
gestién del talento humano repercutird en la satisfaccion laboral de los servidores
aceptandose de esta manera la hipotesis general.

Palabras clave: Gestion del talento humano, satisfaccion laboral, servidores.
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Abstract
The objective of this research work was to determine the level of relationship
between human talent management and job satisfaction in the Royal Tombs of
Sipan Museum, the research is basic, non-experimental correlational design,
likewise the two variables studied were identified and described, the sample
consisted of 38 employees, the instrument applied was a questionnaire per
variable, consisting of 18 and 19 Likert-type items each, which were evaluated by
three experts. The SPSS program was used to process the data. The most
significant result of the research was the positive and strong correlation between
human talent management and job satisfaction, thus concluding that as human
talent management improves, it will have an impact on the job satisfaction of the

employees, thus accepting the general hypothesis.

Keywords: Human talent management, job satisfaction, servers.
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|. INTRODUCCION

A nivel mundial el Covid-19 ha revolucionado y transformado el panorama
de los negocios y la sociedad en general, obligando a las empresas a revisar sus
politicas, estrategias y procedimientos para proteger a sus empleados y clientes
(Ozamiz-Etxebarria et al., 2020). Segun la Organizacion Mundial de la Salud (OMS)
manejar el recurso humano y los nuevos procesos a emplearse exigian adaptarse
a ejercer nuevas funciones y enfrentar de esta manera la crisis (Organizaciéon
Mundial de la Salud, 2020). Segun la Organizacion de las Naciones Unidas para la
Cultura, las Ciencias y la Educacion (UNESCO) cerca del 90% de los museos
cerraron sus puertas, independiente del tamafio y ubicacion pidiendo a su publico
guedarse en casa enfrentandose asi al reto de proteccion de sus colecciones,
salud de su personal, garantia de seguridad, problemas econémicos y su
compromiso con el publico (UNESCO, 2020).

En Latinoamérica segun la Organisation for Economic Cooperation and
Development (OECD) se han combinado practicas y politicas de gestion del talento
humano las cuales han tenido impacto en paises como Paraguay, Uruguay y
Venezuela mientras que en Brasil, Chile, Colombia y Peru el proceso de su
reactivacion econémica se interrumpio por no contar con lideres adecuados para
enfrentar este nuevo desafio (Organisation for Economic Cooperation and
Development, 2020). En México los museos cerraron alrededor de 155 dias sus
visitas bajaron entre el 61% y 80% comparandolo con el afio anterior esta crisis se
incrementaba producto del recorte presupuestal que estuvieron afectando a sus
areas arqueologicas y museos (Quiroga, 2021). En este sentido el Ministerio de
Cultura (MINCUL) anunci6 el cierre de los 56 museos a nivel nacional, asi como de
la Biblioteca Nacional y el Gran Teatro Nacional, reprogramandose sus actividades
para evitar de esta manera la propagacion del coronavirus (Ministerio de Cultura,
2020). Debido a la pandemia por el covid-19 el Museo Regional de Ica tuvo que
reinventarse creando actividades virtuales, gracias a un sistema tecnoldgico
implementado por el MINCUL se podia visitar virtualmente las salas las 24 horas
durante los 7 dias de la semana y asi seguir manteniendo contacto con el publico
gue los visitaba.

Uno de los museos mas visitados a nivel nacional es el Museo Tumbas

Reales de Sipan (MTRS) sin duda alguna este recinto también fue afectado por la



pandemia del Covid-19 pues el mismo tuvo que cerrar sus puertas por mas de
nueve meses perjudicando su récord de visitas y su recaudacion. El museo en
mencion tuvo que reinventarse durante la pandemia llevando a cabo su primera
reunion virtual en el cual se analizé la problematica y se planificaron las estrategias
laborales organizandose a través de grupo de riesgo, rango por edades, condicién
laboral, perfil profesional y técnico de los trabajadores, con dominio de herramientas
tecnolégicas, convocando a trabajadores con residencia en la ciudad de
Lambayeque, reduciendo horarios y priorizando el trabajo remoto, mixto o
presencial interdiario.

Lo mas dificil que enfrento el Museo fue la brecha tecnologica teniendo que
priorizarse el trabajo remoto pues 59% de los trabajadores no dominaba las
herramientas informéticas. Es asi como el trabajo desde casa se constituyé en uno
de los pilares para poder seguir trabajando y seguir manteniendo las actividades
organizacionales con los colaboradores en medio de la pandemia producida por el
Covid-19, manteniendo asi altos niveles de conectividad (Cernas-Ortiz & Wai-
Kwan, 2021). De esta manera para la reapertura de las actividades el museo
implement6é el plan para la vigilancia, prevencién y control del Covid 19,
garantizando de esta manera la seguridad de los colaboradores y del publico
visitante. El recinto reabrio sus puertas el 6 de agosto del 2021 retornando parte de
su personal a las actividades presenciales bajo los protocolos de bioseguridad en
cuanto a la atenciébn en un primer momento fue tres dias a la semana,
posteriormente 18 de octubre del 2021 la atencion fue diaria a través de reserva
virtual mientras que a partir de los primeros dias de diciembre la visita se realizo sin
reserva previa y en su horario de siempre respetandose la sefialética ubicada a lo
largo del recorrido utilizando correctamente la mascarilla, tomandose la
temperatura antes de acceder a las salas desinfectdndose las manos, manteniendo
distancia de 2 metros y evitando tocar superficies.

Por todo lo anterior se plantearon los siguientes problemas de investigacion:
¢, Qué relacion existe entre la gestion de talento humano y la satisfaccion laboral de
los servidores del Museo Tumbas Reales de Sipan- Lambayeque, en tiempos
Covid-19?, teniendo como problemas especificos para su analisis: a) ¢ Cudl es el
nivel de gestion del talento humano desde la percepcion de los servidores del

Museo Tumbas Reales de Sipan?, b) ¢ Cual es el nivel de satisfaccion laboral desde



la percepcidn de los servidores del Museo Tumbas Reales de Sipan?, c) ¢Cual es
la relacion que existe entre el capital intelectual y la satisfaccion laboral de los
servidores del museo bajo estudio?, d)¢,Cual es la relacion que existe entre el
capital social y la satisfaccion laboral de los servidores del museo? vy, finalmente e)
¢, Cual es la relacion que existe entre el capital afectivo y la satisfaccion laboral en
los servidores del Museo Tumbas Reales de Sipan?.

La presente investigacion se justifica desde un enfoque tedrico porque
aporta conocimiento cientifico respecto a la gestiéon del talento humano (GTH) y
satisfaccion laboral (SL), sosteniendo que los seres humanos son el pilar del
funcionamiento de las organizaciones a través de los cuales se logran los objetivos
institucionales. Desde el punto de vista practico esta investigacion permitira resolver
la problemética. Metodolégicamente el uso de los instrumentos fiables y validos
puede servir en otras investigaciones. Desde el punto de vista social este estudio
es muy importante para los servidores debido a que una adecuada GTH repercutira
de manera Optima en su SL logrando mejores resultados para la organizacion.

En funcién de responder a la problematica establecida se plantearon como
objetivo general: Determinar la relacién entre la gestion de talento humano y la
satisfaccion laboral de los servidores del Museo Tumbas Reales de Sipan-
Lambayeque, en tiempos Covid-19, y como objetivos especificos: a) identificar el
nivel de gestion del talento humano desde la percepcion de los servidores del
Museo Tumbas Reales de Sipan, b) identificar el nivel de satisfaccién laboral desde
la percepcion de los servidores del Museo Tumbas Reales de Sipan, c) determinar
la relacion que existe entre el capital intelectual y la satisfaccion laboral de los
servidores, d) determinar la relacidbn que existe entre el capital social y la
satisfaccion laboral de los servidores, e) determinar la relacion que existe entre el
capital afectivo y la satisfaccion laboral de los servidores.

Igualmente se formuld la hipotesis: Hi: La gestion del talento humano se
relaciona significativamente con la satisfaccion laboral de los servidores del Museo
Tumbas Reales de Sipan; teniendo como hipoétesis nula: Ho: La gestion del talento
humano no se relaciona significativamente con la satisfaccién del personal del
MTRS.



Il. MARCO TEORICO

En referencia a este proyecto se encuentran los trabajos vinculados a las
variables de gestion del talento humano (GTH) y satisfaccion laboral (SL) a nivel
internacional, nacional y local.

A nivel internacional, Barkhuizen & Gumede (2021) desarrollaron una
investigacion basado en determinar la relacion entre GTH, SL y la rotacion de
empleados en una institucién gubernamental sudafricana. El estudio fue de disefio
cuantitativo, tuvo como muestra a 208 empleados, para el recojo de datos se
realizaron cuestionarios. Los resultados arrojaron que existe una debilidad en el
tema del talento humano y su retencién por lo que el 68% estaba considerando
dejar el trabajo. En base a lo mencionado por el autor se recomienda inculcar una
cultura del talento asociado al valor el cual es pertinente para que se logre el éxito
de la institucion, lo manifestado se tomara en cuenta para el presente trabajo de
investigacion.

En esta linea Subarto & Qurbani (2021) realizaron una investigacion acerca
de la SL y el rendimiento de los profesores en una universidad de Indonesia. El
método de investigacion cuantitativo, la muestra fue aplicada a 135 profesores y los
datos fueron recogidos a través de encuestas. Se concluye que la SL de los
docentes esta relacionado con el clima organizacional, entorno laboral y el estilo de
liderazgo. Por lo anterior descrito se recomienda aumentar la SL en los docentes
para una mejor motivacion y rendimiento laboral. Vale decir que se coincide con
esta recomendaciéon dada por el autor el cual servirA como referencia para
complementar el estudio que se realiza.

En tanto que Macias et al. (2020) realizaron una investigacién en Ecuador
cuyo proposito fue analizar los factores que influyen en la SL de los colaboradores
la muestra fue de 83 personas a través de la encuesta aplicada se llegé a la
conclusién que existe falencia en la GTH debido al ausentismo de programas que
motiven al personal para ejercer sus funciones. La importancia de aplicar estos
planes y programas mejorara su desempefio laboral. En este sentido se destaca lo
expresado por el autor sobre la GTH y los programas a utilizarse los cuales son
fundamentales para el presente trabajo de investigacion.

Asi mismo Santamaria et al. (2020) realizaron una investigacion en

Colombia, en el que se determing la infuencia de la GTH sobre la SL en el sector



hotelero el disefio fue correlacional no experimental cuya prueba se realizé a 35
colaboradores mediante un cuestionario dando como resultado prueba de fiabilidad
buena aceptandose la hipétesis general. Se coincide de esta manera con los
autores en tal sentido que a medida que mejore la GTH aumentara la SL de los
colaboradores realizar un adecuado trabajo en las practicas de la GTH permitira
tener trabajadores mas productivos y satisfechos.

Para Ramirez et &l. (2019) estudiaron la GTH a través del enfoque
estratégico en Venezuela Colombia y Chile, se aplicé el estudio a 55 gerentes como
resultado del estudio se prioriza la estrategia organizacional y la cultura
organizacional para el logro de metas. Del estudio se colige la importancia de la
socializacion laboral, el desarrollo de habilidades y su sentido de pertinencia de los
trabajadores en la organizacion.

En el &mbito nacional se puede mencionar el estudio realizado por Bendezu
(2020) quien determind la relacion entre la GTH y SL entre los servidores en una
institucion en Lima. Su muestra estuvo conformada por 18 docentes y 6
administrativos. Su investigacion fue descriptiva correlacional. Se utilizaron dos
instrumentos para cada variable, asi como la escala de satisfaccion laboral. En este
marco, existe correlacion significativa y fuerte entre ambas variables las
concepciones expresadas por el experto son fundamentales para la GTH y la SL

las cuales seran de apoyo para el presente estudio.

En el caso de Cisneros (2020) su investigacion se desarrollé en un hospital
de Piura determinando la relacion entre GTH y SL. Investigacion basica descriptiva
correlacional. La muestra estuvo conformada por 26 trabajadores. Ambas variables
fueron sometidas a juicios de expertos. Se concluye la relacion directa entre ambas
variables. Es por ello que la importancia de felicitar constante al personal por los
logros alcanzados. De este trabajo se desprende lo fundamental de la GTH y SL
los mismos que brindaran informacién para la investigacion.

En tal sentido la investigacion de Espinoza (2020) estuvo basada en la
relacion entre GTH y SL tiempos covid-19 en la Libertad. Participaron 106
trabajadores. El estudio arrojé que el 51.9% considera la GTH malisima. Con esto
se determina la importancia de mejorar las relaciones interpersonales y establecer
la adaptabilidad del personal ante este nuevo reto. Se destaca del precitado trabajo

previo que la GTH y la SL es trascendental para el desarrollo de las organizaciones



en la realidad actual, para lo cual es pertinente que se planifique en forma apropiada
con todos los involucrados, lineamientos que seran tomados para el presente

trabajo de investigacion.

Mientras que Pareja (2019) en su investigacion tomé como referencia al
personal administrativo de la DRE del Callao. Empled un estudio no experimental.
Teniendo como muestra a 76 trabajadores. Se concluyd una relacién significativa
entre las variables GTH y SL, el autor plantea un mayor compromiso de los
trabajadores, en este sentido se debe implementar una reingenieria organizacional
en bien de la institucién el cual permitirhd un mejor servicio en bien de la comunidad.
En este sentido se ofrece pautas sobre la GTH y las herramientas que seran
tomadas en cuenta en el desarrollo del presente estudio.

En el estudio realizado por Acosta (2018) en una municipalidad de Chimbote
aplicado a 437 administrativo. Se concluyé la relacién positiva entre las variables
GTH y SL, manifestandose la mala GTH, asi como trabajadores insatisfechos. El
autor recomienda mejorar los procesos de reclutamiento del personal los cuales
mejoraran en la SL y desempefio laboral de los colaboradores. De esta manera lo
expresado por el autor servira como base para esta investigacion.

En el contexto local Ballena (2021) realiz6é un estudio en la municipalidad de
Lambayeque, cuyo propdsito fue analizar la relacion entre la GTH y SL. Fue una
investigaciéon basica, validada por expertos. La poblacién estuvo conformada por
81 colaboradores. Se recogié datos mediante cuestionario. La autora concluye
fortalecer la GTH y la SL. Es asi como se infiere la importancia de darles un trato
digno a los trabajadores de tal manera que los mismos se sientan identificados con
la institucién y asi lograr un buen servicio a la comunidad de esta manera se
coincide con el autor hecho que debe ser considerado en la construccién del

presente trabajo de investigacion.

Mientras que Tafur (2020) tuvo como propoésito analizar la relacion entre
ambas variables GTH y SL en el hospital Heysen. Fue una investigacion
correlacional, la muestra fue de 52 enfermeras. El resultado mostré que el 71,2%
de los encuestados manifestaron que existe una relacion directa y fuerte de las
variables. La autora hace referencia que debe existir un compromiso institucional,

especialmente en el personal. De esta manera se enfatiza en la capacitacion



constante, mejor trato al personal y flexibilizacién en los horarios de trabajo para un
mejor desempefio del personal consideraciones que se tomaran en cuenta para el
presente estudio.

Los trabajos mencionados anteriormente permitieron contribuir al
conocimiento, a partir de los cuales se pudo reflejar la relacion entre la GTH y la SL
de los servidores. Es importante por ello mencionar las teorias que respaldan esta
investigacion.

Para la variable del Gestion del Talento Humano (GTH) se tomé como
referencia la teoria del comportamiento organizacional (CO) el cual refiere en como
el comportamiento del personal influye en el desarrollo de las organizaciones a
través de su trabajo, productividad y desempefio, dando importancia a las
habilidades interpersonales, motivacion y comunicacion enfatizandose en las
personas dentro del panorama organizacional (Robbins & Judge, 2017).

Para desarrollar un modelo del CO se basa en tres aspectos fundamentales
como los insumos, procesos Yy resultados desde un plano individual, grupal y
organizacional el cual esta conformado por la diversidad laboral, personalidad, los
valores, estructura grupal y la responsabilidad del equipo asi también marcan un
punto importante las emociones acompafiadas de las actitudes de los trabajadores
hacia el trabajo. Es asi como las actitudes de los empleados estan referidos a como
los mismos evaluan el lugar donde trabajan calificAndolo de positivo o negativo y el
estrés producido por un proceso desagradable en respuesta a presiones laborales
(Robbins & Judge, 2017).

Entre las tendencias del CO mencionadas por Osborn et &l. (2014) dentro de
las organizaciones encontramos la importancia de las conexiones y redes mediante
el cual se crearan relaciones eficaces, asi como el compromiso con el
comportamiento ético; tener una vision amplia del liderazgo, énfasis en el capital
humano y trabajo en equipo desapareciendo los sistemas de mando, respeto hacia
las expectativas de los trabajadores, asi como la preocupacion por la toma de
decisiones.

En cuanto a los objetivos del CO comprende la identificacion y evaluacion de
las interacciones humanas en el lugar de trabajo creando asi un entorno favorable

en la organizacion el cual permitira a los trabajadores disfrutar satisfactoriamente



de sus actividades operativas diarias garantizandose de esta manera los objetivos
de la empresa (Lieutcheu, 2021).

La GTH estd basado en las competencias del personal dentro de la
organizacién creando una cultura de talento a través de los cuales se dara un
intercambio mutuo del conocimiento impulsada en el valor, con todas estas
herramientas articuladas se lograra el éxito de la organizacion (Ganaie & Haque,
2017). Asi mismo la GTH se centra en la parte humana del trabajador siendo los
colaboradores mas talentosos el elemento competitivo dentro de la organizacion su
desarrollo y compromiso institucional hace que este trabajo sea aun mas eficiente
para el logro de los objetivos (Ansar & Baloch, 2018). En este sentido Adelina et al.
(2016) refiere que el talento humano es un factor fundamental en las empresas
pues deben contar con una visién global que le permita enfrentar los retos que
demanda la actualidad a través de estrategias y toma de decisiones.

De esta manera la GTH esta guiado por los directivos quienes buscan al
personal idoneo dotados de recursos y capacidades para enfrentar asi los retos
organizacionales siendo los mismos capaces de asumir la vision y mision de la
empresa pues su buen desempefio les permitira desarrollarse profesionalmente
teniendo de esta manera la empresa empleados competitivos quienes ofreceran
trabajos de calidad (Castafieda, 2019). Esta gestion se basa en la contratacion,
retenciéon y desarrollo del capital humano en la organizacién de una manera eficaz
desarrollando sus capacidades y habilidades permitiendo asi su permanencia por
mas tiempo dentro de la organizacion. Por ello se debe atraer a los mejores
talentos, motivarlos logrando de esta manera su compromiso con la institucion
permitiendo asi mejores resultados (Sen, 2021).

Siendo el recurso humano el pilar fundamental en las organizaciones es
importante por ello desarrollar el talento de los servidores a través de sus deseos
de autorrealizacién, habilidades, destrezas a través de una cultura organizacional
basada en la confianza, principios, valores capaz de superar los problemas
(Rahmadani & Hanum, 2020). Asi también con la implementacion de incentivos
tendremos trabajadores exitosos y motivados que mejoraran su capital intelectual
y fisico asumiendo asi nuevos retos en los cargos asignados, con trabajadores de
calidad aseguraremos sin duda el éxito en las empresas (Pantouvakis &
Karakasnaki, 2017).



Para Lerma y Morales (2016) la GTH esta comprendida por componentes
relacionados a la educacion, en la que se manifiesta a través de la productividad
permitiéndole tener un salario cada vez mayor, la salud relacionada a las
enfermedades que afectan a los trabajadores los cuales genera un impacto en su
produccion y la experiencia, reflejada en la capacidad de la toma de decisiones
generandose a su vez mas confianza en la realizacion de sus funciones.

Por otra parte Girdn (2021) hace referencia que en las empresas la GTH es
cada dia mas imprescindible considerandose piezas estratégicas para los objetivos
organizacionales constituidas por su crecimiento, competitividad asi como el nivel
de produccion esto tiene que ir de la mano con lo que se debe brindar al colaborador
un buen ingreso mejorando asi su calidad es por ello que la institucion debe captar
a ese personal que espera alcanzar objetivos personales como institucionales

En cuanto para Gratton & Ghoshal (2003) la GTH es la combinacién del
capital intelectual, social y afectivo transformando asi a la empresa, su importancia
va mas alla de lo econémico y tecnolégico aprovechando de esta manera su
maximo potencial. Una eficiente GTH permitira el desarrollo profesional y personal
de sus trabajadores lograndose asi las metas institucionales.

Entre las dimensiones de la variable de GTH tenemos: a) capital intelectual
(Cl), estd comprendido por el conjunto de conocimientos, habilidades vy
experiencias que posee el trabajador afiadiendo valor a su trabajo los cuales
generan beneficios mejorando eficiente y competitivamente a la empresa (Obeidat
et al., 2021). ElI CI abarca el capital humano el cual esta relacionado con el
compromiso y motivacion de los empleados, el capital estructural basado en la
parte organizativa de la empresa implica manuales de trabajo, procedimientos y
estrategias, y el capital relacional comprendido por el conocimiento entre los
empleados; b) capital social, esta basado en el proceso de socializacién, confianza,
cooperacion, mejorando entre relaciones los colaboradores; es decir, se habla de
la conexidn entre los empleados fuera y dentro del area de trabajo (Durston, 2000)
y como tercera dimension c) capital afectivo comprendido por los sentimientos,
creencias, valores y emociones de los servidores permitiendo la confianza entre los
mismos facilitando la integracion entre todos su convivencia esta basado a través
de reglas (Gratton & Ghoshal, 2003).



Para la satisfaccion laboral (SL) se referencia la teoria de Herzberg, en el
gue se menciona a la motivacion como uno de sus factores manifestando que
mientras mas contento esté el trabajador en su institucion mejores seran los
resultados y si se encuentra insatisfecho se reflejara en el pesimismo al trabajar
repercutiéndose negativamente en su productividad. Es por ello que si la
organizacion busca sobresalir constantemente entre la competencia debe conocer
a sus colaboradores y darles las herramientas necesarias para que puedan cumplir
con sus funciones. La motivacion como menciona Chiavenato (1994) esta
representada por sentimientos de realizacién crecimiento y desarrollo profesional
gue le permite al trabajador cumplir sus determinadas funciones, es por ello la
necesidad de las organizaciones de motivar a sus colaboradores para alcanzar las
metas logrando un mejor desempefio laboral (Ramirez et al, 2008). El proceso de
motivacion se genera a través de una necesidad que motiva el comportamiento y
genera como consecuencia la satisfaccion o insatisfaccion de las personas (Lussier
y Achua, 2011). De acuerdo al modelo del autor los trabajadores sentiran
satisfaccion intrinseca cuando en la realizacion del sus tareas usan sus
capacidades existe posibilidad de promocion y sentiran satisfaccion extrinseca en
lo relacionado a su salario, horario y estabilidad en su puesto laboral (Sabater et
al., 2018).

La SL estd determinado por factores extrinsecos representados por las
remuneraciones, jornada laboral, riesgos del trabajo, posibilidad de ascenso,
desarrollo profesional, condiciones fisicas-medioambientales; y en las intrinsecas:
la responsabilidad, la motivacion, libertad de realizar su trabajo, uso de habilidades
personales, y el reconocimiento recibido por su desempefio (Avendafio et al.,
2021); en este misma linea Taylor (2019) refiere que el estado afectivo entre el
disgusto y gusto del trabajador se constituye en un factor indispensable para la
gestion y productividad del personal es asi como al contar con un empleado
comprometido la organizacion sera mas exitosa cumpliéndose de esta manera los
objetivos.

Complementando lo anterior Vallejo (2010) menciona dos niveles de la SL
destacando las siguientes: la satisfaccion general el cual parte de cdmo se siente
el colaborador en sus diferentes areas de trabajo; y la satisfaccion por facetas

relacionado con beneficios economicos, condiciones laborales y las relaciones con
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los comparieros. Siendo sus factores el reto laboral, recompensas recibidas, apoyo
y compatibilidad entre los trabajadores.

Dentro de los enfoques mencionados por Weiss & Cropanzano (2017) de la
SL encontramos el enfoque de juicio cognitivo basado en la teoria de la
discrepancia y ajuste del trabajo; el enfoque de las influencias sociales referidas a
las actividades negativas del trabajador en su entorno laboral y el enfoque de la
disposicion personal manifestada en como el servidor disfruta las actividades en su
centro de trabajo.

La SL permite conocer el nivel de bienestar de nuestros servidores es
importante por ello que la relacion entre éste y el entorno que los rodea sea de un
ambiente agradable mientras que la gerencia mantenga un buen nivel de
comunicacién estimule y motive a sus empleados haran mejor su trabajo elevando
asi sus niveles de productividad y eficiencia (Binti et al.,2018). Para Ali et &l. (2016)
a través de los incentivos podremos tener servidores mas satisfechos y motivados
en el cumplimiento de sus funciones y ello permitiendo el logro de los objetivos
institucionales.

En este sentido (Espinoza, 2020) manifiesta que la SL esta representada por
un desafio mental basado en relaciones interpersonales, recompensas,
condiciones laborales es por ello que los trabajadores constantemente buscan
empleos que les permita fortalecer sus habilidades el cual debe ir de la mano con
sus salarios para un mejor desempefio en sus funciones evitando de tal manera el
aburrimiento y rutina laboral. Asi también Ballena (2021) refiere que la SL esta
relacionada con el estado emocional percibida por el trabajador marcado por lo que
hace y lo que realmente deberia hacer.

De esta manera Altindag et &l. (2018) refiere que la SL esta definida en base
a las actitudes favorables que tienen los servidores en el trabajo. Su satisfaccion
dependera mucho de los beneficios espirituales y fisicos que obtenga, de tal
manera que encuentre armonia entre lo que quiere y lo que le ofrece la institucion.
Asi mismo Palma (2005) manifiesta que la SL esta basada en los valores, creencias
de los trabajadores adquiridos a partir de la experiencia laboral y su disposicion
hacia el trabajo evaluando sus expectativas y percepciones sobre su actuar

institucional.

11



Para complementar la teoria anteriormente mencionada encontramos
también la teoria de la jerarquia de las necesidades difundida por Maslow, quien
ubica a las necesidades segun una escala de prioridades reflejadas a través de a)
aspectos fisiolégicos relacionados a necesidades corporales, b) de seguridad
manifestados a través de la proteccién fisica y emocional que se debe tener, c)
sociales el cual abarca aspectos relacionados al grado de aceptacion y sentido de
pertinencia, d) estima manifestado a través del reconocimiento, logro y atencion, y
por ultimo el e) de autorrealizacibn comprendido por lo que uno quiere llegar a ser
(Robbins & Judge,2017).

La SL se debe principalmente a cuatros aspectos tales como las condiciones
laborales en la que se ofrece al empleado el tema de capacitacion, independencia
e interaccién constante, la personalidad mientras que tengamos servidores con
mejor personalidad su capacidad basica les permitira estar mas satisfechos, el
salario que constituye un estimulo para el trabajador y la responsabilidad social
corporativa son aquella instituciones que van mas alla del plano organizacional
buscando beneficiar a la sociedad y el ambiente motivando asi a los trabajadores
a quedarse en ese tiempo de organizacion pues busca el bien comun (Robbins &
Judge, 2017).

En este sentido Quintero et al. (2008) manifiestan que las dimensiones para
la SL son: a)satisfaccion del trabajador comprendido por sentimientos agradables
o desagradables que el trabajador percibe en su institucion, resultandole
interesante el lugar donde trabaja; se tiene en cuenta también el nivel de
remuneracion(REM) constituido por el valor monetario del trabajo realizado.
Ferreyros (2020) menciona también que la REM debe ser la necesaria para que el
trabajador se sienta satisfecho por las labores realizadas en un determinado
periodo de tiempo, b) la autoestima (AUTOE) se manifiesta por el grado de
confianza, amor, respeto, que tiene el trabajador para realizar diferentes
actividades, superar adversidades y ser feliz. Longa y Villanueva (2020) coinciden
en que la AUTOE es el eje de la persona a través del cual se siente amado y con
la capacidad de expresarse plenamente Los trabajadores deben tratar de tener
buenas relaciones, respecto a las relaciones interpersonales Cubas y Saldafia
(2020) manifiestan que si bien no todos compartimos las mismas ideas, éstas

deben aceptarse y respetarse de tal manera que fortaleceria la comunicacion y se
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resolveria de una manera adecuada los conflictos laborales, c) desarrollo personal
(DP) se habla de las competencias del trabajador empleadas en el pasado y las
que usara en el futuro manifestandose a través del logro por resultados y las
capacitaciones que recibe para su mejor desempeiio en el trabajo (Beausaert,
2011). En este sentido Dongil & Cano (2014) manifiestan que el DP es un proceso
en la que los seres humanos potencian sus habilidades para el logro de los objetivos

debido a un espiritu de superacion.
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lll. METODOLOGIA
3.1. Tipo y disefio de investigacion

La investigacion es de tipo basica, fundamentada en aspectos tedricos que
tienen relacion entre si, y brinda respuesta a una problematica, incrementando asi
su conocimiento. El disefio es descriptivo correlacional; pues la informacion se
muestra en su estado original a la hora de recolectarlos, determinando asi el grado
de correlacion entre las variables (Hernandez & Mendoza, 2018).

Al asumir el enfoque cuantitativo permitié seguir una secuencia y comprobar
la hipotesis de estudio, utilizando técnicas formales y analisis estadistico
(Hernandez & Mendoza, 2018).

El diagrama que correspondio es el siguiente:

X1

X2

Donde:

M: Muestra

x1: Informacién que corresponde a la variable de talento humano

Y2: Informacion que corresponde a la variable de satisfaccion laboral

R: Es la relacién de X1y Y2

3.2. Variables y operacionalizacién
Para la variable Xi la gestion del talento humano se le define

conceptualmente comprende la combinacion del capital intelectual, social y afectivo
transformando asi a la empresa, su importancia va mas alld de lo econémico y
tecnolégico aprovechando de esta manera su maximo potencial (Gratton &
Ghoshal, 2003).
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Definicion operacional: Se entiende como los procesos que son establecidos
dentro de una organizacion con el proposito de aprovechar al maximo las
capacidades del personal.

Dimensiones: En tal sentido, la presente variable fue operacionalizada en
razon de las siguientes dimensiones a) capital intelectual, b) capital social y c)
capital afectivo; las cuales seran valoradas a partir de la implementacion del
instrumento correspondiente.

Para la variable X2 la satisfaccion laboral estd comprendida por la relacion
entre el entorno y los colaboradores, manifestando su acuerdo con las funciones
gue realiza en la institucion (Altindag et al., 2018).

Definicion operacional: Es la actitud que tiene un colaborador en el trabajo y
gue lo desarrolla constantemente.

Dimensiones: Entre sus dimensiones se menciona la satisfaccion del
trabajador, la autoestima comprendida por los indicadores de motivacion y el
desarrollo personal.

Los indicadores han permitido medir las variables, se emple6 escala ordinal,
y se realiz6 mediante ellas su operacionalizacion la misma que se aprecia en los

anexos.

3.3. Poblacion, muestray muestreo
Hernandez & Mendoza (2018) indican que la poblacién es el conjunto de

casos con determinadas caracteristicas situandose de manera especifica. En este
estudio, la poblaciéon estuvo constituida por los 44 servidores que laboran en el
Museo Tumbas Reales de Sipan.

La muestra esta definida como una parte de la poblacion que representa las
caracteristicas de la misma (Kabir, 2018). En este estudio, la muestra estuvo
compuesta por 38 servidores del Museo Tumbas Reales de Sipan.

Criterio de inclusion:

Por razones operacionales: Se tomaron a colaboradores que desearon
participar de manera voluntaria en la aplicacion del instrumento.
Criterio de exclusion:

Por razones operacionales: Se excluydo a colaboradores que hayan
enfrentado problemas de COVID-19, vacaciones 0 permisos por motivos

personales y/ o comisién de servicios.
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3.4. Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos

La técnica constituye un conjunto de procedimientos que permiten la
vinculaciéon con el objeto de estudio para la obtencién de datos utilizandose el
cuestionario, constituido por un grupo de items 18 en gestion del talento humano y
19 en satisfaccion laboral, con ello se obtendra informacién significativa de las
variables (Sanchez et al., 2018).

La validez de contenido, estuvo dada por la evaluacion y apreciacion
metodoldgica de tres profesionales conocedores del tema; con experiencia en la
gestion publica; contando con el grado académico de doctor o maestro; dicha
accion garantizé que la revision y evaluacion de los cuestionarios para ambas
variables de estudio precisen el objeto que se busca medir, expresando su
dictamen respecto a la adecuacion de los instrumentos, asimismo el juicio de
expertos académicos garantizé la coherencia con los objetivos planteados con
claridad, importancia y conformidad.

La confiabilidad se realiz6 por medio del Alfa de Cronbach; utilizando para
ello el programa estadistico SPSS, la cual arrojard en su prueba piloto un puntaje
mayor a 0,7 puntos; con este valor se evidencio un nivel alto de confiabilidad, ante
ello se aplicaron los instrumentos disefiados para este fin.

3.5. Procedimientos

El estudio se desarroll6 a partir de la implementacién de la encuesta aplicada
al grupo de estudio. La aplicacion de los cuestionarios estuvo a cargo del
investigador; para lo cual el estudio se efectud teniendo en cuenta la estructura
segun lo que indica la escala ordinal, tipo Likert con base en los indicadores
sefialados en cada una de las dimensiones y ubicando los resultados en las
categorias o intervalos de: nunca, casi siempre y siempre para cada variable. Los
resultados obtenidos sirvieron para la discusion contrastando teorias y resultados.

Para aplicar los instrumentos de recoleccion de datos se solicitd la
autorizacion a la Unidad Ejecutora 005 Naylamp-Lambayeque de esta manera se
interactud con el grupo y se le orientd sobre el tema, se realizaron dos cuestionarios
de manera virtual mediante formulario de Google, procediendo a la creacién de

base de datos para su posterior ingreso al SPSS.
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3.6. Método de andlisis de datos

En el estudio se siguieron los siguientes pasos respecto a los métodos de
procesamiento y analisis de datos a través de la prueba de normalidad, el estudio
requirid de un analisis de normalidad, para este estudio se utilizaron las pruebas de
normalidad de Smirnov-Kolmogorov; las cuales fueron determinadas por la
cantidad de sujetos de la unidad de andlisis, buscando precisar si la data es normal
0 no normal; y seguir con los procedimientos estadisticos idéneos.

Generacion de datos: Con la data recopilada para las variables, se construyé
una base de datos empleando el software Microsoft Excel 2016; y para el
procesamiento, el Programa Estadistico SPSS.

Para la prueba final las herramientas estadisticas, en correspondencia con
el tipo de estudio y los objetivos planteados se emplearon estadisticos de
correlacion, considerando para el establecimiento de la correlacion a Pearson. En
cuanto a la visualizacion de datos, los resultados se apreciaron en armonia con
los niveles de las dimensiones categoricas propuestas representadas a traves de
tablas y figuras, obtenidas mediante el uso del software y programas empleados.
3.7. Aspectos éticos

En la presente investigacion se respetd los aportes de los participantes
tomando en cuenta la confidencialidad de sus datos personales, acerca de la
informacion se cito y referencié conforme a las normas APA, por lo que los datos
establecidos son vélidos.

Se evito el plagio tomando en cuenta lo dispuesto por la Universidad Cesar
Vallejo, en todo caso la autora se sometera a la normativa de ética. Se tomo en
cuenta el principio de bioética evitando provecho alguno de los encuestados los

mismos que actuaron de manera independiente y equitativa.
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IV.RESULTADOS
4.1 Descripcion de resultados
Tabla 1
Niveles de gestion del talento humano del Museo Tumbas Reales de Sipan,

Lambayeque
Categorias Frecuencia %
BAJO 0 0.0%
MEDIO 1 2.6%
ALTO 37 97.4%
Total 38 100.0

Nota: Cuestionario tipo Likert aplicado a los servidores del Museo Tumbas Reales de Sipan

Figural
Nivel de la variable Gestién del talento humano

120.0%
100.0%
80.0%

60.0%

Porcentaje

40.0%

20.0%

0.0% 2.6%
0.0% ' !
BAJO MEDIO ALTO
Categoria

En la tabla y figura 1 se observa que el 97.4% de los servidores del Museo
Tumbas Reales de Sipan, respondieron que el nivel de gestién del talento humano
es alto; mientras que, el 2.6% lo ubicaron en un nivel medio y el nivel bajo
representa el 0.0%. De estos resultados, se interpreta que los servidores
encuestados identifican que la gestion del talento humano se ubica en un nivel

predominante alto.
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Tabla 2

Niveles de satisfaccion laboral en el Museo Tumbas Reales de Sipan,

Lambayeque
Categorias f %
BAJO 0 0.0%
MEDIO 0 0.0%
ALTO 38 100.0%
Total 38 100.0

Nota: Cuestionario tipo Likert aplicado a los servidores del Museo Tumbas Reales de Sipan
Figura 2

Nivel de la variable satisfaccion laboral

120.0%
100.0%
80.0%

60.0%

Porcentaje

40.0%

20.0%

0.0% 0.0%
0.0%
BAJO MEDIO ALTO
Categoria

En la tabla 2 y figura 2, se aprecia la valoracion dada para la variable
satisfaccion laboral que abarca dimensiones como la satisfaccion del trabajador,
autoestima y desarrollo personal, siendo que, el 100% de los servidores del Museo
Tumbas Reales de Sipan califican que el nivel de satisfaccion laboral es alto. De
este resultado, se interpreta que todos los servidores encuestados se encuentran

satisfechos laboralmente
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En cuanto a los niveles de las dimensiones de la gestion del talento humano
del Museo Tumbas Reales de Sipan, Lambayeque de acuerdo a la tabla 5 (ver
anexo) demuestra resultados para la variable gestién del talento humano detallando
la valoracién por cada dimension, como se aprecia a continuacion: En la dimension
capital intelectual que abarca dimensiones como el nivel de conocimiento, tipo de
habilidad y tipo de experiencias, se demuestra que los servidores encuestados le
asignaron una valoracion de 73.7% ubicandola dentro de un nivel alto mientras que
un 26.3% consider6 ubicarla en un nivel medio; por otro lado, la dimension capital
social que contiene indicadores como el nivel de sociabilidad y la relaciéon del
empleado, fue valorada por los servidores encuestados al 100% situandola en un
nivel alto; por otro lado, la dimension capital afectivo que enmarca el nivel de
comprension y el nivel de confianza organizativa, segun la percepcién de los
servidores encuestados, se ubica dentro de un nivel alto con una valoracion de
94.7% vy el 5.3% lo calificé dentro de un nivel medio. De estos resultados, se logra
interpretar que el personal encuestado tiene una percepcion alta, en cuanto a las
dimensiones que enmarcan la variable gestion del talento humano.

La tabla 6 (ver Anexo) demuestra resultados para la variable satisfacciéon
laboral, detallando la valoracién por cada dimensién, como se aprecia a
continuacion:

En la dimension satisfaccion del trabajador que abarca dimensiones como el
buen ambiente de trabajo y nivel de remuneracion, se demuestra que los servidores
encuestados le asignaron una valoracion de 73.7% ubicandola dentro de un nivel
alto mientras que un 26.3% consideré ubicarla en un nivel medio; por otro lado, la
dimension autoestima que contiene indicadores como el nivel de motivacion,
relacion con los compafieros, reconocimiento al personal y relacion con la
autoridad, fue valorada por los servidores encuestados con un 94.7% situandola en
un nivel alto y un 5.3% en un nivel medio; por otro lado, la dimension desarrollo
personal que enmarca el logro de resultados y capacitaciones, segun la percepcion
de los servidores encuestados, se ubica dentro de un nivel alto con una valoracién
de 86.8% y el 13.2% lo calificé dentro de un nivel medio. De estos resultados, se
infiere que el personal encuestado demuestra tener una percepcién alta, para las

dimensiones que contiene la variable satisfaccion laboral.
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4.2 Contrastacion de hipotesis
Hipotesis especificas

Hi: El capital intelectual influye significativamente en la gestion del
talento humano de los servidores del Museo Tumbas de Reales de
Lambayeque. Hz: El capital social influye significativamente en la satisfaccion
laboral de los servidores del Museo Tumbas Reales de Sipan. Hs: El capital
afectivo influye significativamente en la satisfaccién laboral de los servidores
del Museo Tumbas Reales de Sipéan.
Tabla 3
Relacion entre el capital intelectual, capital social y capital afectivo con la

satisfaccion laboral de los servidores del Museo Tumbas Reales de Sipan

Lambayeque
Cl CS CA SALABORAL
Cl Correlacion de Pearson 1 ,286 ,295 , 726
Sig. (bilateral) ,082 ,072 ,000
N 38 38 38 38
Cs Correlacion de Pearson ,286 1 429" ,692"
Sig. (bilateral) ,082 ,007 ,000
N 38 38 38 38
CA Correlacion de Pearson ,295 429" 1 ,529"
Sig. (bilateral) ,072 ,007 ,001
N 38 38 38 38
SALABORAL  Correlacién de Pearson , 726 ,692" ,529" 1
Sig. (bilateral) ,000 ,000 ,001
N 38 38 38 38

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

En la tabla 3, se aprecia un coeficiente de correlacion de Pearson de
0.726 (grado de correlacion positiva alta), con un nivel de significancia
p<0.01, por lo que, se comprueba que el capital intelectual influye
significativamente en la satisfaccion laboral de los servidores del Museo
Tumbas Reales de Sipan. Asi también se aprecia correlacion de Pearson de
0,692 en la que se comprueba que el capital social influye significativamente
en la satisfaccion laboral. En cuanto al capital afectivo la correlacion de
Pearson es el 0,529 comprobandose que el capital afectivo influye

significativamente en la satisfaccion laboral de los servidores.
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Hipo6tesis general

He: La gestion del talento humano se relaciona significativamente con
satisfaccion laboral de los servidores del Museo Tumbas Reales de Sipan.

Tabla 4

Relacion entre la gestién del talento humano y la satisfaccion laboral en los

servidores del Museo Tumbas Reales de Sipan.

Gestion de Satisfaccion
Talento Laboral
Humano
Gestion de Talento Correlacion de 1 ,890™
Humano Pearson
Sig. (bilateral) ,000
N 38 38
Satisfaccion Laboral Correlacion de ,890" 1
Pearson
Sig. (bilateral) ,000
N 38 38

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

Nota: Cuestionario tipo Likert aplicado a los servidores del Museo

En la tabla 4 presenta un coeficiente de correlacion de Pearson de 0.890 con

un nivel de significancia de ,000 es menor a 0,01, se comprueba que la gestién del

talento humano influye significativamente en la satisfaccion laboral de los

servidores del Museo Tumbas Reales de Sipan, existe alto grado de correlacion de

esta manera se acepta la He.
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V. DISCUSION

La adecuada gestion del talento humano constituye el pilar fundamental para
el éxito de las organizaciones, su buen funcionamiento permite por consiguiente el
logro de los objetivos institucionales. A continuacién, se presentan las

investigaciones mas relevantes que forman parte de este estudio.

En esta investigacion, de acuerdo al primer objetivo especifico se evidencia
un nivel alto en la gestién del talento humano con un 97.4%, de esta manera este
resultado coincide con la investigaciones realizadas por Barkhuizen & Gumede
(2021) y Ganaie & Haque (2017), quienes destacan inculcar la cultura del talento a
través de un intercambio mutuo en las organizaciones y de esta manera se conlleve
al éxito de las mismas. En tal sentido Santamaria et al. (2020) y Pareja (2019),
manifiestan también, que con adecuadas practicas en la gestion se obtendra
servidores mas productivos y con un mejor servicio a la ciudadania, de esta manera
como manifiesta Castafieda (2019) los trabajadores podran asumir los retos

organizacionales logrando 6ptimos resultados.

En tanto que, para el segundo objetivo especifico del nivel de satisfaccion
laboral, se obtuvo que la mayoria de los trabajadores se sienten satisfechos en su
lugar de trabajo, ademas Subarto & Qurbani (2021) expresan que los servidores
deben tener una buena satisfaccion para llevar a cabo un buen rendimiento laboral,
el cual los motivara a realizar de manera adecuada el desempeiio de sus funciones.
Asi también, lo expresado por Ballena (2021) en su investigacién es fundamental,
porque a los servidores se les debe tratar de manera digna, estos resultados
también coinciden con lo manifestado por Altindag et al. (2018) quienes manifiestan
gue mientras los servidores tengan armonia entre lo fisico y lo espiritual, podran

desempeiiarse eficientemente en su lugar de trabajo.

Para el caso del tercer objetivo, gran parte de trabajadores encuestados,
resaltan que en el museo se gestiona de manera apropiada capital intelectual, éstos
resultados se contrastan con lo expresado por Subarto & Qurbani (2021) que
indican se deben valorar las habilidades, experiencias y conocimientos de los
trabajadores para realizar un eficiente trabajo. Por su lado, Tafur (2020) considera

la importancia de la constante capacitacion en el personal fomentando en los
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mismos las capacidades necesarias, todo a bien de un mejor desempefio laboral.
En esta linea Obeidat et al., (2021) manifiestan la importancia del compromiso y

motivacion laboral lograndose asi resultados competitivos y eficientes.

En tal sentido, para el cuarto objetivo, los trabajadores del museo resaltan
una adecuada gestion, es asi como Binti (2018), manifiesta que el entorno que
rodea a los servidores debe ser de un ambiente agradable debido a que el buen
nivel de comunicacion estimulara y motivara a los empleados para que hagan un
mejor trabajo, elevando asi sus niveles de productividad y eficiencia. Asi mismo
Ramirez et &l. (2019) manifiestan a su vez, que la socializacion permite el sentido
de pertinencia de los trabajadores. De acuerdo a lo manifestado por Espinoza
(2020) es importante también considerar la importancia de las relaciones
interpersonales para poder resolver los problemas institucionales. Lo referido
también por Lieutcheu (2021) es que, debe fortalecer las interacciones humanas
permitiéndole al trabajador disfrutar dia a dia en su ambiente laboral, en tal sentido,
se concuerda con Durston(2000) quien hace referencia sobre las conexiones que
se deben entre los trabajadores dentro y fuera del lugar de trabajo, fortaleciéndose

asi los lazos laborales.

En esta linea, para el quinto objetivo relacionado al capital afectivo, se
contrasta con la investigacion de Altindag et al. (2018) aseverando que la
satisfaccion de los trabajadores dependera mucho de los beneficios espirituales y
fisicos que éste obtenga. Por su parte Cisneros (2020) coincide que es importante
felicitar y reconocer los logros de nuestro personal para lograr en ellos un mejor
nivel de compromiso institucional. Se coincide con el autor Gratton & Ghoshal
(2003) al referirse que la confianza brindada entre los trabajadores mejorara el

clima laboral.

En referencia al objetivo general, que determina la relacién entre la gestion
del talento humano y satisfaccién laboral, los resultados mostraron un coeficiente
de correlacion de 0.89 determinando una correlacion alta entre ambas variables,
aceptandose asi la hipétesis general se contrasta estos resultados con la
investigacién de Santamaria et al. (2020) quien coincide en la relacion directa entre

ambas variables.
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Seguidamente, después de haber expuesto la discusion apoyada en la
interpretacion de los objetivos de este estudio, se procede a plantear la discusion

de la informacién planteada en el marco tedrico con los resultados alcanzados.

En primer lugar, citando a la variable gestion del talento humano vy la teoria
del comportamiento organizacional, que hace referencia al comportamiento del
personal y su influencia en el desarrollo de sus labores dentro de las organizaciones
como lo indica Robbins & Judge (2017), coincide con los valorado por las personas
encuestadas, donde se denota la importancia al capital intelectual habiéndolo
situado en un nivel alto con 73.7%, asi como el capital social y afectivo, que tienen

gue ver con las habilidades interpersonales y la comunicacion.

Este resultado, demuestra que la dimensién capital intelectual, esta
generando beneficios dentro de la organizacion, ya que Obeidat et al. (2021)
consideran que el conjunto de conocimientos, habilidades y experiencias que tiene

cada trabajador le permite afiadir valor a su trabajo.

Para Ganaie & Haque (2017), la GTH se basa en las competencias que
cuenta el personal dentro de la organizacion, y que este a su vez crea una cultura
de talento logrando dar un intercambio mutuo del conocimiento, con todas estas
herramientas articuladas, que permite lograr el éxito de la organizacion, es por ello
gue en este estudio, se ha logrado identificar que los servidores del Museo Tumbas
Reales de Sipan consideran que existe una cultura de talento, habiendo valorado a
la GTH dentro de un nivel alto. Asi mismo, para Ansar & Baloch (2018), la GTH se
centra en la parte humana del trabajador, por lo que los servidores encuestados
vienen desarrollando compromiso institucional en los trabajos que realizan. En este
sentido y considerando lo expuesto por Adelina et al. (2016) se acentta que el

talento humano es un factor fundamental en las empresas.

En segundo lugar, citando a la variable satisfaccion laboral sustentada bajo
la teoria de Herzberg, en donde se considera que la motivacion es uno de los
factores mas importantes, ya que esto genera que el trabajador logre un mejor
desemperio, consiguiendo que la institucion logre los objetivos planteados, es que
se logré obtener una valoracion del nivel alto en cuanto a la satisfaccion laboral,

coincidiendo con Chiavenato (1994), que la motivacion representa sentimientos de
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realizacidon, crecimiento y desarrollo profesional de los trabajadores, y que esto
permite en todo caso que los colaboradores puedan cumplir determinadas
funciones para alcanzar las metas laborales tal como lo mencionan Ramirez et al
(2008).

La satisfaccion laboral del Museo Tumbas Reales de Sipan, esta valorada
en gran medida por la dimensién autoestima segun la valoracion de los
colaboradores encuestados, considerando a Quintero et al. (2008) manifiestan que
esta dimensién esta dada por el grado de confianza, amor propio y respeto que
tiene el trabajador, en el desempefio de sus labores, Asimismo, la dimension de
desarrollo personal, habla de las competencias del trabajador empleadas,
manifestandose a través del logro por resultados y las capacitaciones que este
recibe para mejorar su desempefio en el trabajo segun lo indicado por Beausaert
(2011), fue valorado con un 86.8% situandola en un nivel alto. Finalmente. La
dimension satisfaccion del trabajo ha sido valorada con un 73.7%, lo que significa
gue los colaboradores de la organizacion del presente estudio, se encuentran

satisfechos.

La definicion de la variable satisfaccion laboral, esta citada por Altindag et al.
(2018), que hace referencia a las actitudes favorables que tienen los colaboradores
en su centro de trabajo y que la satisfaccién de los mismos, dependera mucho de
los beneficios espirituales y fisicos que obtengan, encontrando asi, armonia entre
lo que quiere y lo que le ofrece la institucién. Palma (2005) considera que la
satisfaccion laboral tiene como base a los valores y creencias adquiridas por los
trabajadores a partir de la experiencia laboral, por lo que los resultados obtenidos
para valorar esta variable demuestran que los colaboradores tienen satisfaccion

laboral en su centro de trabajo.
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VI. CONCLUSIONES

1.

Respecto al objetivo general, se logré determinar que existe una correlacion
positiva alta con un valor de 0.89 entre la gestién del talento humano y
satisfaccion laboral en el Museo Tumbas Reales de Sipan, aceptandose de esta
manera la hipétesis general, con relacion significativa entre ambas variables.
Lo mencionado permite inferir que los cambios que ocurran en la gestién del
talento humano repercuten en cuanto a la satisfaccion laboral.

En cuanto al nivel de la gestion de talento humano, el 97.4% de los servidores
del Museo Tumbas Reales de Sipan lo perciben como nivel alto, denotando la
existencia una buena gestion del talento humano, destacando la dimension de
capital social que fue valorada por el 100.00%.

En referencia al objetivo especifico 2, el 100% de los servidores perciben una
adecuada satisfaccion laboral en el Museo Tumbas Reales de Sipan,
destacando asi entre sus dimensiones la autoestima y el desarrollo personal.
Respecto al objetivo especifico 3, se logré determinar que existe correlacion
positiva entre el capital intelectual y la satisfaccién laboral de los servidores del
Museo Tumbas Reales de Sipan con un coeficiente de correlacion Pearson de
0.726 infiriéndose la influencia de la presente dimension sobre la mencionada
variable.

En lo que respecta el capital social, tiene una correlacion positiva moderada
con la satisfaccion laboral de los servidores del Museo Tumbas Reales de
Sipén, con un valor de 0.692 y con un grado de significancia del 0.01.

Para el objetivo especifico 5, se analiz6 la correlacion positiva moderada con el
capital afectivo y la satisfaccion laboral segun los servidores del Museo Tumbas

Reales de Sipan, con un coeficiente de 0.529.
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Vi

1.

. RECOMENDACIONES

Es necesario, que el jefe de recursos humanos de la unidad ejecutora de la cual
depende el Museo Tumbas Reales de Sipan, continle manteniendo una
adecuada gestion del talento humano, teniendo en cuenta lo demandado por
cada trabajador y asi mantenerlos satisfechos para el logro de los objetivos

institucionales.

. Es importante que el jefe de recursos humanos y colaboradores, mantengan el

nivel de satisfaccion laboral, para que exista un mayor compromiso institucional,

fortaleciéndose asi los lazos entre entidad y colaborador.

. Se sugiere al jefe de recursos humanos de la unidad ejecutora del Museo

Tumbas Reales de Sipan, implementar capacitaciones constantes a bien de
fortalecer el desempeiio de los servidores en beneficio de los objetivos

institucionales.

. Se recomienda al jefe de recursos humanos y colaboradores, mantener y

fortalecer la confianza entre compafieros de trabajo, ya que permite desarrollar
valores entre el recurso humano, logrando de esta manera una mayor integracion

con la institucion donde laboran.
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Anexo 1. Matriz de operacionalizacion de variables

ANEXOS

Relacién con los comparieros

Autoestima
Reconocimiento al personal
Relacion con la autoridad
Desarrollo Logro de Resultados
Personal

Capacitaciones

_ Definicion conceptual Definicion operacional _ _ _ Escala de
Variables Dimension Indicadores .
medicién
Nivel de Conocimiento
Es la combinacion del capital intelectual, social y afectivo [Se entiende como los procesos que so Capital
transformando asi la empresa, su importancia va mas alld de lo establecidos dentro de una organizacid Intelectual Tioo de habilidades
Gestion del | econémico y tecnolégico aprovechando de esta manera su maximo (con el propdsito de aprovechar al maxim P Ordinal
talento potencial. Una eficiente gestion permitird el desarrollo personal y [as capacidades del personal.
humano profesional de sus trabajadores para el logro de los objetivos Tipo de experiencias
institucionales (Gratton, 2010).
Nivel de sociabilidad
Capital
Social Relacion del empleado
Nivel de comprension
Capital
Afectivo Nivel de confianza organizativa
La SL esta definida en base a las actitudes favorables que tienen los Satisfaccion Buen ambiente de trabajo
servidores en el trabajo. Su satisfaccion dependera mucho de los del trabajador
beneficios espirituales y fisicos que obtenga, de tal manera que Nivel de remuneracion
encuentre armonia entre lo que quiere y lo que le ofrece la instituciéon [Es la actitud que tiene un colaborador en ¢
Satisfaccion | (Altindag et al., 2018) trabajo y que lo desarrolla constantementg
Laboral . Nivel de motivacion Ordinal




Anexo 2. Instrumentos de recoleccién de datos

Cuestionario de gestion del talento humano
Autor: Karen Magaly Aliaga Ruiz

El presente cuestionario requiere conocer la gestion del talento humano en el
Museo Tumbas Reales de Sipan de Lambayeque.

INSTRUCCIONES:

Lea detenidamente cada una de las preguntas que se le presenta y marque con
un aspa (X) una sola respuesta, teniendo en cuenta la escala valorativa
presentada a continuacion:

Escala valorativa

Nunca 1

Casi siempre | 2

Siempre 3
ESCALA DE
N° ITEMS VALORACION
1]2 ] 3

GESTION DEL TALENTO HUMANO

DIMENSION 1: CAPITAL INTELECTUAL

Considera estar capacitado para el desempeiio de sus funciones.

Se le informa acerca de las normas de seguridad y salud en el trabajo

Las funciones que realiza fomenta el desarrollo de sus habilidades.

Aporta nuevas ideas a la empresa.

Considera que los trabajadores retnen los requisitos para el cargo que
ocupan

Considera que la empresa valora el trabajo que Ud. realiza.

N o o | A WIN (P

El cargo que ocupa esta acorde a la experiencia que posee

DIMENSION 2: CAPITAL SOCIAL

Intercambia opiniones para resolver problemas

8

9 | Interacciona con personal de otras areas de la misma empresa

10 | Promueve su jefe el trabajo en equipo entre los servidores

11 | Colabora con sus compafieros para resolver problemas

12 Comparte informacion y aprende con los demas servidores de la

Institucion




13

Existen reuniones de trabajo para analizar si se cumplieron los
objetivos institucionales

DIMENSION 3: CAPITAL AFECTIVO

14

Se siente comprometido con su labor en la empresa

15

Considera que la empresa brinda confianza a sus colaboradores.

16

Considera que existe coherencia entre lo que se dice y se hace en la
empresa.

17

Colabora eficientemente con la supervision de sus funciones

18

Existe asesoria para resolver conflictos en el trabajo




Cuestionario de satisfaccion laboral

Autor: Karen Magaly Aliaga Ruiz

El presente cuestionario requiere conocer la satisfaccién laboral en el Museo

Tumbas Reales de Sipan de Lambayeque.

INSTRUCCIONES:

Lea detenidamente cada una de las preguntas que se le presenta y marque con
un aspa (X) una sola respuesta, teniendo en cuenta la escala valorativa

presentada a continuacion:

Escala valorativa

Nunca 1

Casi siempre | 2

Siempre 3
ESCALA DE
N° ITEMS VALORACION
1]2 ] 3

SATISFACCION LABORAL

DIMENSION 1: SATISFACCION DEL TRABAJADOR

1

La distribucion fisica de las instalaciones facilita la realizacion de mis
labores.

Cuento con los recursos necesarios para la asignacion de mis
funciones.

Tengo la oportunidad de realizar nuevas funciones.

Siento orgullo de trabajar en el museo.

Mi sueldo es muy bajo en relacién a la labor que realizo.

Mi sueldo es muy alto en relacion a la labor que realizo.

N~Noja|bhlwDN

Mi trabajo cubre mis expectativas econémicas.

DIMENSION 2: AUTOESTIMA

9 | Me siento motivado(a) en el lugar que laboro.

10 | Estoy satisfecho(a) con el trabajo que realizo.

11 | Siento que recibo buen trato de mis comparieros de trabajo.
12 | Reconocen si trabajo horas mas de las reglamentarias.

13 | Se reconoce el buen trabajo que realizo

14 | Mantengo buenas relaciones con mis superiores.

15 | Mi jefe es empatico




DIMENSION 3: DESARROLLO PERSONAL

16 | El trabajo que realizo permite mi desarrollo personal y profesional.

17 | Se me brinda oportunidades de crecimiento profesional

18 Reci_bo capacitaciones para lograr un buen desempefio en mis
funciones.

19 Recibo capacitaciones actitudinales relacionadas al trabajo en equipo,

comunicacion y liderazgo.




Anexo 3. Validez y confiabilidad del instrumento

Validez de los instrumentos por juicio de expertos

INFORME DE VALIDACION DEL INSTRUMENTO

1. TITULO DE LA INVESTIGACION:
Gestion del talento humano y satisfaccion laboral de los servidores del Museo
Tumbas Reales de Sipan-Lambayeque en tiempos de Covid-19

2. NOMBRE DEL INSTRUMENTO:
Cuestionario de gestion del talento humano

3. TESISTA:
Br. Aliaga Ruiz, Karen Magaly

4. DECISION:
Después de haber revisado el instrumento de recoleccién de datos, procedio a
validarlo teniendo en cuenta su forma, estructura y profundidad; por tanto,
permitira recoger informacion concreta y real de la variable en estudio, coligiendo

su pertinencia y utilidad.

OBSERVACIONES: Apto para su aplicacion

APROBADO: SI NO

Chiclayo, 29 de Octubre de 2021

EXPERTO Mg. Gestion Publica JAIME CAMUS CHASQUIBOL
Firma/DNI 42180099



INFORME DE VALIDACION DEL INSTRUMENTO

TITULO DE LA INVESTIGACION:

Gestion del talento humano y satisfaccion laboral de los servidores del Museo

Tumbas Reales de Sipan-Lambayeque en tiempos de Covid-19

NOMBRE DEL INSTRUMENTO:

Cuestionario de satisfaccion laboral

TESISTA:

Br. Aliaga Ruiz, Karen Magaly

DECISION:

Después de haber revisado el instrumento de recoleccién de datos, procedio a
validarlo teniendo en cuenta su forma, estructura y profundidad; por tanto,
permitira recoger informacion concreta y real de la variable en estudio,

coligiendo su pertinencia y utilidad.

OBSERVACIONES: Apto para su aplicacion

APROBADO: SI NO

Chiclayo, 29 de Octubre de 2021

EXPERTO Mg. Gestion Publica JAIME CAMUS CHASQUIBOL
Firma/DNI 42180099



INFORME DE VALIDACION DEL INSTRUMENTO

. TITULO DE LA INVESTIGACION:

Gestion del talento humano y satisfaccion laboral de los servidores del Museo
Tumbas Reales de Sipan-Lambayeque en tiempos de Covid-19

. NOMBRE DEL INSTRUMENTO:

Cuestionario de gestién del talento humano

. TESISTA:

Br. Aliaga Ruiz, Karen Magaly

. DECISION:

Después de haber revisado el instrumento de recoleccion de datos, procedio a
validarlo teniendo en cuenta su forma, estructura y profundidad; por tanto,
permitira recoger informacion concreta y real de la variable en estudio, coligiendo

su pertinencia y utilidad.

OBSERVACIONES: Apto para su aplicacion

APROBADO: SI NO

Chiclayo, 29 de OCTUBRE de 2021

T P |
T

EXPERTO Mg. Gestion Publica HANS RICHARD REINA MARIN
Firma/DNI 42232614
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INFORME DE VALIDACION DEL INSTRUMENTO

. TITULO DE LA INVESTIGACION:

Gestion del talento humano y satisfaccion laboral de los servidores del Museo
Tumbas Reales de Sipan-Lambayeque en tiempos de Covid-19

. NOMBRE DEL INSTRUMENTO:

Cuestionario de satisfaccion laboral

. TESISTA:

Br. Aliaga Ruiz, Karen Magaly

. DECISION:

Después de haber revisado el instrumento de recoleccion de datos, procedi6 a
validarlo teniendo en cuenta su forma, estructura y profundidad; por tanto,
permitira recoger informacion concreta y real de la variable en estudio, coligiendo

su pertinencia y utilidad.

OBSERVACIONES: Apto para su aplicacion

APROBADO: SI NO

Chiclayo, 29 de OCTUBRE de 2021

T P |
T

EXPERTO Mg. Gestion Publica HANS RICHARD REINA MARIN
Firma/DNI 42232614

#&&(



INFORME DE VALIDACION DEL INSTRUMENTO

. TITULO DE LA INVESTIGACION:

Gestion del talento humano y satisfaccion laboral de los servidores del Museo
Tumbas Reales de Sipan-Lambayeque en tiempos de Covid-19

. NOMBRE DEL INSTRUMENTO:

Cuestionario de gestién del talento humano

. TESISTA:

Br : Aliaga Ruiz, Karen Magaly

. DECISION:

Después de haber revisado el instrumento de recoleccion de datos, procedi6 a
validarlo teniendo en cuenta su forma, estructura y profundidad; por tanto,
permitird recoger informacion concreta y real de la variable en estudio, coligiendo
su pertinencia y utilidad.

OBSERVACIONES: Apto para su aplicacion

APROBADO: SI NO

Chiclayo, 29 de OCTUBRE de 2021

EXPERTO Dr. Mirko Merino Nufez
DNI 16716799



INFORME DE VALIDACION DEL INSTRUMENTO

. TITULO DE LA INVESTIGACION:

Gestion del talento humano y satisfaccion laboral de los servidores del Museo
Tumbas Reales de Sipan-Lambayeque en tiempos de Covid-19

. NOMBRE DEL INSTRUMENTO:

Cuestionario de satisfaccion laboral

. TESISTA:
Br : Aliaga Ruiz, Karen Magaly
. DECISION:

Después de haber revisado el instrumento de recoleccidén de datos, procedio a
validarlo teniendo en cuenta su forma, estructura y profundidad; por tanto,
permitira recoger informacion concreta y real de la variable en estudio, coligiendo
su pertinencia y utilidad.

OBSERVACIONES: Apto para su aplicacion

APROBADO: SI NO

Chiclayo, 29 de OCTUBRE de 2021

EXPERTO Dr. Mirko Merino Nufiez
DNI 16716799



Confiabilidad de los instrumentos

otras areas de la misma

empresa

a. Confiabilidad Gestion Talento Humano
Estadisticas de fiabilidad
Alfa de
Cronbach N de elementos
.744 18
Estadisticas de total de elemento
Varianza de Alfa de
Media de escala escala si el Correlacion total ~ Cronbach si el
sielelemento  elemento se ha  de elementos = elemento se ha
se ha suprimido suprimido corregida suprimido

Considera estar capacitado 46.47 12.851 .398 .725
para el desempefio de sus
funciones.
Se le informa acerca de las 46.24 13.969 .337 .733
normas de seguridad y salud
en el trabajo
Las funciones que realiza 46.29 14.373 197 741
fomenta el desarrollo de sus
habilidades
Aporta nuevas ideas a la 46.76 12.402 .382 .729
empresa.
Considera que los 46.61 13.164 433 .723
trabajadores retnen los
requisitos para el cargo que
ocupan.
Considera que la empresa 46.53 12.364 .616 .704
valora el trabajo que Ud.
realiza
El cargo que ocupa esta 46.53 12.905 .284 741
acorde a la experiencia que
posee
Intercambia opiniones para 46.55 14.470 .076 .753
resolver problemas
Interacciona con personal de 46.45 15.713 -.253 775



Promueve su jefe el trabajo
en equipo entre los
servidores

Colabora con sus
compafieros para resolver
problemas

Comparte informacioén y
aprende con los demas
servidores de la Institucion
Existen reuniones de trabajo
para analizar si se
cumplieron los objetivos
institucionales

Se siente comprometido con
su labor en la empresa
Considera que la empresa
brinda confianza a sus
colaboradores.

Considera que existe
coherencia entre lo que se
dice y se hace en la
empresa

Colabora eficientemente con
la supervision de sus
funciones

Existe asesoria para resolver

conflictos en el trabajo

46.42

46.29

46.18

46.61

46.21

46.37

46.58

46.34

46.26

12.196

13.725

14.749

11.867

14.765

13.428

14.142

12.718

14.686

.645

457

.182

.669

.106

.335

.162

.637

.092

.700

.726

743

.695

745

731

.746

.707

.746

b. Confiabilidad Satisfaccion Laboral

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de

Cronbach

N de elementos

.690

19




Estadisticas de total de elemento

Media de escala

si el elemento

Varianza de
escala si el

elemento se ha

Correlacion total

de elementos

Alfa de
Cronbach si el

elemento se ha

se ha suprimido suprimido corregida suprimido
La distribucion fisica de las 48.53 10.364 .170 .687
instalaciones facilita la
realizacion de mis labores.
Cuento con los recursos 48.47 9.986 .355 .670
necesarios para la
asignacion de mis funciones.
Tengo la oportunidad de 48.47 9.878 401 .666
realizar nuevas funciones.
Siento orgullo de trabajar en 48.37 10.671 .155 .687
el museo.
Mi sueldo es muy bajo en 48.74 9.929 .264 .678
relacion a la labor que
realizo.
Mi sueldo es muy alto en 49.00 8.757 .582 .635
relacion a la labor que
realizo.
Mi trabajo cubre mis 48.89 9.448 436 .658
expectativas econémicas
La remuneracion recibida me 48.74 9.064 .562 .642
motiva a seguir trabajando
en el museo.
Me siento motivado(a) en el 48.50 11.068 -.079 .710
lugar que laboro
Estoy satisfecho(a) con el 48.39 10.624 .149 .688
trabajo que realizo.
Siento que recibo buen trato 48.39 10.191 .370 672
de mis compafieros de
trabajo.
Reconocen si trabajo horas 48.89 9.556 .303 .675
mas de las reglamentarias.
Se reconoce el buen trabajo 48.55 9.984 .247 .680
que realizo
Mantengo buenas relaciones 48.47 11.121 -.097 .710
con mis superiores.
Mi jefe es empatico 48.55 10.200 .219 .683



El trabajo que realizo
permite mi desarrollo
personal y profesional.

Se me brinda oportunidades
de crecimiento profesional
Recibo capacitaciones para
lograr un buen desempefio
en mis funciones.

Recibo capacitaciones
actitudinales relacionadas al
trabajo en equipo,

comunicacion y liderazgo.

48.53

48.63

48.53

48.55

10.418

9.861

9.986

10.092

.150

.261

312

.258

.689

.679

.673

.679




Anexo 4. Matriz de Consistencia

FORMULACION DEL OBJETIVOS DE LA . . ENFOQUE / NIVEL (ALCANCE) TECNICA /
PROBLEMA INVESTIGACION HIPOTESIS VARIABLES POBLACION Y MUESTRA / DISENO INSTRUMENTO
Problema Principal: Obijetivo Principal: . o
OP: Determinar la relacién entre la Unidad de Analisis

PP: 'g,’Qué relacion existe entre la | gestién de talento humano vy la
gae;ggégzﬁfbné?am?%nso yla sat|§faCC|on laboral de los Servidores del Museo Tumbas

] servidores del Museo Tumbas Reales de Sipan
servidores del Museo Tumbas L . . S
Reales de Sipan- Lambayeque, Reales dg SI‘Za:é Lambayeque, en Enfoque de investigacion:
en tiempos Covid-19? tiempos Covi VX.: gestion Cuantitativo

del talento Poblacion

Problemas especificos: Objetivos Especificos: humano Disefio:
PE1: ¢, Cuél es el nivel de gestién | OEL: Identificar el nivel de gestién ’ e
del talento humano desde la del talento humano desde la Ests fituid a4 N mental Tecnica:
percepcién de los servidores del percepcién de los servidores del ) =sta constituida por 0 experimenta
Museo Tumbas Reales de Museo Tumbas Reales de Sipan H. . La gestion del talento trabajadores del Museo Tumbas Encuesta
Sipan? OEZ2: Identificar el nivel de humano se relaciona Reales de Sipan
PE2: ;Cual es el nivel de satisfaccion laboral desde la significativamente con la Instrumento:
satisfaccion laboral desde la percepcion de los servidores del satisfaccion laboral de los L
percepcién de los servidores del | Museo Tumbas Reales de Sipan servidores del Museo Tumba_s’ Cuestionario
Museo Tumbas Reales de OES3: Determinar la relacion que Reales de Sipan. H,: La gestion
Sipan? existe entre el capital intelectual y | del talento humano no se Muestra
PE3:¢,Cudl es la relacion que la satisfaccion laboral de los relaciona significativamente con X
existe entre el capital intelectual | servidores. la satisfaccion del personal del , . Métodos de
y la Satisfaccion Laboral de los OE2: Determinar la relacion que Museo Tumbas Reales de Esta constltullda por los 38 Analisis de
servidores del MTRS- existe entre el capital social y la Sipan trabajadoresl dedMu§e9 Tumbas Investigacion:
Lambayeque en tiempos Covd- satisfaccion laboral de los Reales de Sipan
19? servidores. SPSS
PE2: ¢ Cual es la relacion que OE3: Determinar la relacion que vy
existe entre el capital social y la existe entre el capital afectivo y la satisfaccion
satisfaccion laboral de los satisfaccion laboral de los laboral

servidores del MTRS-
Lambayeque en tiempos Covd-
19?

PE3: ¢ Cual es la relacion que
existe entre el capital afectivo y
la satisfaccion laboral del MTRS-
Lambayeque en tiempos Covd-
19?

servidores.




Anexo 5. Autorizacion del desarrollo de lainvestigacion

=) . Proyectn Dipecisl
= AL | WSrmterio de Cullury | Meyisen - Lambaryspos:
v

"afo del Bremerario del Perd: 200 afos de Independencia”

Chiclaya, 02 de nowviembre del2021

Sra.

Karen hagahy Aliaga Ruiz

Estudiante de Fosgrado de la Universidad César Wallejo — Programa Bcadémico Maestria en
Gestian Pdblica

Asunto: AUTORIZACION PARS EL DESARROLLD DE PROYECTO DE INVESTIGACION

Sirva el presente para expresarle mi cordial saludao, al mismo tiempo en
atencidan al azunto de la referencia, hacer de su conocimiento que =e AUTORIZA a
laalumna KAREH MAGALY ALIAGA RUILZ, eztudiante dePosgrado en el Programa
Académico Maestria en Gestion Plblica, laejecucion de su proyvecto de investigadon
denominada: “GESTIOH DEL TALEHTO HUMAHO ¥ SATISFACCION LABORAL
DE LOS SERVIDORES DEL MUSEQ TUMBAS REALES DE SIPAH-
LAMBAYEQUE EHTIEMPOS DE COVID-19", concediéndole las facilidades para &

accesza a lainformacion la misma gue sera wilizada salo para fines académicos.
Sin otro particular, me suscribo de usted .

Atentamente,

..l \_;p“-; .4-;-\..&1'1,.1
e e

TRF T Y



Anexo 6. Resultados

Base de datos de la gestidn del talento humano

Q BASE_DATOS VRIABLE_GESTION TALENTO_HUMANO _MUESTRA.saw [ConjuntoDatas1] - IBM SPSS Statistics Editar de datas - x

Archivo  Editar  Ver Datos  Transformar  Analizar  Gréficos  Utilidades  Ampliaciones  Yentana  Ayuda
O, PR 73 = A
= =] =1 @
Visible: 18 de 18 variables

Ar dAr e P Al Ps o e P e il P J Pio AP dAriz dAra AP AP ol P

Y]
Ow MWL WL LWL ww SN W W w0 ww NN
0w LWL WLL 00w LW w0 W www
OWL N LWL WLL 0L N0 W w0 W W N W
W oW W W MWW N 2w W W W N
WM L W W W W W NN WL W W oW W M W
W L W W N W0 W W N W W W oW W W W
W W W W NN W W W W W W W oW W W = W
A A S S PR R A T R AN R Ty R PR R P PRI TN
Ay A S N P A T RN Y R PRY R Y PR PR
D W W W W W W W W W W W R
OWL LN WL WLL 00w LW W0 W W WY
0w LWL WLL 00w LW w0 W W W
DML NN L LWL 00N NN W WWL0 N WM
0w e w e we 0w N0 wwwewwww
W e W w W W W W W W N LW W W W W W W W

: >
Vista de datos Vista de variables

IBM SPSS Statistics Processor estd lista 54 Unicode: ACTVADO Clésico

Base de datos de la satisfaccién laboral

Q BASE_DATOS ViRIABLE_SATISFACCION_LARORAL _MUESTRA.sav [ConjuntoDatas2] - IBW SP3S Statistics Editor de datas - x

Achivo  Editar  Ver Datos Iransformar  Analizar  Graficos  Utiidades  Ampliaciones  Ventana  Ayuda

= = i efe Q
zesai e
Visible: 19 de 19 variables

=
P ol P2 3 ol Pa l Ps o PE A r7 ra L Ps P10 AP ol P12 P13 P14 Al P1s o

Y]
W e W W oW W MWW W W W W W W W W
LW W W W W W WM W W W WM W W W W W N W W
W W W W W W W W W W LR W W W W W
W W W W W W W W LR W W W W W W
W W R R W R R W R R W Wt 0 R R R R
MW NN W RN LW LW W N R
MW LN W RN LW W W N W
Ww e LN W W N LW e e NN LW 0L WL
Ww e N e w0 0w e e N e W w0 wwn W
W W e W W w0 ww W W W W ww W W W m
Wow o e W W W e w0 W W W w W W W W W W
M w0 W W W W W N W W oW W W N W
W W W W W W W W W LR W W N W
W W W W W W W W W W R W W W
W W W W W W W W W W W W W W

: >
Vista de datos Vista de variables

IBM SPSS Statistics Processor estd lista 54 Unicode: ACTVADO Clésico



Gestion del talento humano

Prueba de Kolmogorov-Smirnov para una muestra

GTH
N 38
Parametros normalesa® Media 49.71
Desv. Desviacion 4.006
Maximas diferencias Absoluta 242
extremas Positivo 142
Negativo -.242
Estadistico de prueba .242
Sig. asin. (bilateral)c <.001
Sig. Monte Carlo (bilateral)d  Sig. .000
Intervalo de confianza al Limite inferior .000
99% Limite superior .000

a. La distribucion de prueba es normal.

b. Se calcula a partir de datos.

c. Correccion de significacion de Lilliefors.

d. El método de Lilliefors basado en las muestras 10000 Monte Carlo con la semilla de inicio

2000000.

Satisfaccion laboral

Prueba de Kolmogorov-Smirnov para una muestra

S L

N 38
Parametros normalesa® Media 51.29
Desv. Desviacion 3.320

Maximas diferencias Absoluta 135
extremas Positivo .076
Negativo -.135

Estadistico de prueba .135
Sig. asin. (bilateral)© .078
Sig. Monte Carlo (bilateral)d  Sig. .076
Intervalo de confianza al Limite inferior .069

99% Limite superior .083

a. La distribucion de prueba es normal.

b. Se calcula a partir de datos.

c. Correccién de significacion de Lilliefors.

d. El método de Lilliefors basado en las muestras 10000 Monte Carlo con la semilla de inicio

926214481.



Tabla 5
Niveles de las dimensiones de la gestidon del talento humano del Museo Tumbas

Reales de Sipan, Lambayeque

D1: Capital _ _ _ _
D2: Capital Social D3: Capital Afectivo
f % f % f %
BAJO 0 0.0% 0 0.0% 0 0.0%
MEDIO 10 26.3% 0 0.0% 2 5.3%
ALTO 28 73.7% 38 100.0% 36 94.7%
TOTAL 38 100% 38 100% 38 100%

Nota: Cuestionario tipo Likert aplicado a los servidores del Museo Tumbas Reales de Sipan
Tabla 6

Niveles de las dimensiones de la satisfaccion laboral del Museo Tumbas Reales

de Sipan, Lambayeque

D1: Satisfaccion del ) D3: Desarrollo
baiad D2: Autoestima P |
Categorias trabajador ersona
F % F % f %
BAJO 0 0.0% 0 0.0% 0 0.0%
MEDIO 10 26.3% 2 5.3% 5 13.2%
ALTO 28 73.7% 36 94.7% 33 86.8%
TOTAL 38 100% 38 100% 38 100%

Nota: Cuestionario tipo Likert aplicado a los servidores del Museo Tumbas Reales de Sipan



