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Resumen 

El objetivo de la investigación fue determinar qué relación existe entre 

administración del talento y satisfacción laboral en la oficina de recursos humanos 

del Gobierno Regional Piura. Para el presente estudio se utilizó un enfoque 

cuantitativo con un tipo de investigación aplicada, el diseño de la investigación fue 

no experimental y nivel de tipo descriptivo correlacional, así mismo la muestra 

estuvo conformada por 66 colaboradores que laboran en la oficina de personal. Se 

empleó como técnica la encuesta y como instrumento se utilizaron dos 

cuestionarios para evaluar las variables administración del talento y satisfacción 

laboral. 

Los resultados mostraron que el 51.5% del personal encuestado percibe que 

el nivel de administración del talento es deficiente y además existe satisfacción 

laboral baja en un 54.5%. Se encontró una relación altamente significativa, positiva 

moderada entre las dos variables de estudio (p=,001 y Rho de Spearman=,625). 

Para las dimensiones también se encontró una relación significativa, siendo el valor 

de correlación más alto el de factores intrínsecos (p=,003 y Rho de 

Spearman=,592). Se concluye que existe una relación significativa entre 

administración del talento y satisfacción laboral del personal. 

 

Palabras clave: Administración del talento, factores extrínsecos, factores 

intrínsecos, satisfacción laboral. 
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Abstract 

The objective of the investigation was to determine what Relationship exists 

between talent management and job satisfaction in the human resources office of 

the Piura Regional Government. For the present study a quantitative approach was 

used with a type of applied, research the research design was non experimental 

and descriptive–correlational level, likewise the sample was made up of 66 

collaborators who work in the personnel office. The survey was used as a technique 

and two questionnaries were used as an instrument to evaluate the variables talent 

management and job satisfacción. 

The results showed that 51.5% of the surveyed personnel perceive that the 

level of talent management is deficient and there is also low job satisfaction by 

54.5%. A highly significant, moderate positive Relationship was found between the 

two variables (p=,001 y Rho Spearman=,625). A significant Relationship was also 

found among the dimensions, the highest correlation value being that of intrinsic or 

motivational factors (p=,003 y Rho Spearman=,592). It is concluded that there is a 

significant Relationship between talent management and staff job satisfaction. 

 

Keywords: Talent management, extrinsic factors, intrinsic factors, job 

satisfaction. 
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I.   INTRODUCCIÓN 

La situación pandémica vigente ha sido el detonante para que las 

organizaciones tengan en mente la puesta en práctica de ciertas técnicas 

corporativas que al ser implementadas de la sobresaliente manera permitirán 

información necesaria para procurar una gestión empresarial eficiente. Por tal 

motivo, uno de los conceptos necesarios en el ámbito empresarial es el de dirección 

del talento, que corresponde a una variable muy necesaria hoy en día en las 

empresas, pues mantiene el vínculo con el actor principal de cualquier entidad, el 

ser humano. Tanto organizaciones privadas y públicas, urgen de un adecuado 

manejo del factor humano, no solo para mantener sus oficinas con presencia de 

individuos, ni tampoco para mejorar la productividad conexa con la carga laboral; si 

no para crear ambientes propicios en el ejercicio laboral y sobre todo para mantener 

satisfecho al colaborador, recogiendo sus aportes y mejorando la atmósfera laboral. 

Enfocándonos en el contexto estatal, se puede mencionar que desde un 

buen lapso vienen existiendo brechas relacionadas con el colaborador. Fallos en la 

planificación ha ocasionado que estas empresas se centralicen en la aplicación y 

global cuidado de las normativas a nivel de gobierno, dejando de lado los métodos, 

técnicas y herramientas de recursos humanos (Mohammed et ál., 2020). Otro error 

es que existe descuido gerencial y por ende del equipo encargado del proceso de 

inducción, selección, capacitación y seguimiento (llámese en las entidades públicas 

a nivel de región, área de normas y capacitaciones), solo están priorizando 

esfuerzos en cumplir de manera oportuna con los sueldos y beneficios sociales 

(relacionados claramente con el área remuneraciones). 

En el terreno internacional Sanchez y Garcia (2017) manifiestan que el 

trabajador del estado de México no se encuentra risueño con la carga de trabajo 

diaria pues considera que tiene máximo compromiso de lo que su puesto implica y 

no se sienten representados en dicho aspecto por el departamento de personal. 

Por otro lado (Ramirez et ál., 2019) mencionan que la preocupación de la gestión 

humana en el sector público de paises como Chile, Argentina, Brasil, Venezuela y 

Colombia se ha centrado en poner en marcha prácticas estandarizadas; siguiendo 

modelos burocráticos en donde la eficiencia es determinada enormemente por su 

reglamentación vigente o protocolos que deben seguirse paso a paso. 
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Una de las fuentes de estrés y erosión profesional más relevantes para un 

trabajador que realice acitividades remotas o presenciales es sustentar un trabajo 

en unidad, energía que debe guiar y liderar la jefatura de personal (Organización 

Internacional del Trabajo, 2020). Por otro lado, en el ámbito nacional según Alza 

(2019) la desidia de sinergia de las jefaturas con el personal hace referencia a la 

necesidad de asegurar que las distintas áreas de una empresa trabajen juntas para 

brindar un mejor servicio tanto interno como foráneo; ello está adherido a la actitud 

gerencial del área en mención, logrando efectos propicios en equipo y manteniendo 

contentos a sus colaboradores. Así mismo Caycho (2010) en su ultimo estudio de 

mercado de satisfaccion nacional, arrojó que en el Perú solo el 24% de personas 

que laboran son felices en sus puestos de deber, ello debido a la falta de 

compromiso de las jefaturas en potencializar las cualidades de su colectivo laboral. 

En Piura el encargado de gestar el departamento de personal es quien se 

encuentra encabezando la ardua ocupación de lograr un adecuado manejo de las 

acciones necesarias para salvaguardar la satisfacción en los colaboradores y por 

consiguiente de lograr mejorar el rendimiento laboral de cada uno de ellos; dado 

que, tiene principal contacto con su equipo. De acuerdo con Gobierno Regional 

Piura (2021) en solo tres años ya van más de cinco jefes que vienen ocupando 

cargo de jefe de personal; el penúltimo cambio de jefatura se realizó en marzo del 

2021, no obstante dos dias después se designó a otro profesional a ocupar dicho 

cargo lo cual a causado disconformidad y un inadecuado clima de trabajo. 

El problema general de este trabajo de investigación es ¿Cuál es la relación 

entre la administración del talento y satisfacción laboral del personal de la oficina  

recursos humanos del Gobierno Regional Piura, 2021?, así tambien como 

problemas especificos tenemos: ¿Cuál es la relación entre la administración del 

talento y los factores extrínsecos del personal de la oficina de recursos humanos 

del Gobierno Regional Piura, 2021?, ¿ Cuál es la relación entre la administración 

del talento y los factores intrínsecos del personal de la oficina de recursos humanos 

del Gobierno Regional Piura, 2021? 

Un estudio se justifica cuando se enuncia el para qué y la razón por la que 

se debe realizarse (Hernández, Fernández y Baptista, 2014, p. 40). El interés social, 

los alcances prácticos, la relevancia teórica y el beneficio metodológico se deben 
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tener en cuenta para considerar que existe en gran medida relevancia en una 

investigación ( Hernandez et ál., 2014). 

En cuanto al interés social, la presente investigación beneficiará al trabajador 

de dicha área, mejorando la administración del talento y el incremento del gozo 

laboral; contribuyendo a que la atención que se brinde tanto al usuario interno como 

externo sea ágil, pertinente y eficaz. 

También presenta alcances prácticos, ya que la jefatura de recursos 

humanos podrá utilizar la información obtenida para poder tomar decisiones 

acertadas respecto al la administración del talento y la satisfacción laboral, para 

que de manera puedan tener una mayor perspectiva en cuanto al logro de sus 

objetivos. 

Así mismo; posee notabilidad teórica, puesto que el contenido presente en 

toda la investigación servirá como guía o referencia para futuros estudios y de la 

misma manera; los resultado, comentarios y recomendaciones que contenga 

contribuirá a la consolidación de información relevante en materia de conceptos y 

prácticas ligadas enérgicamente con la administración del talento y satisfacción. 

Por último; presenta un beneficio metodológico, puesto que los instrumentos 

elaborados y validados por expertos para medir la administración del talento y 

satisfacción, así como la empleabilidad de diversos métodos estadísticos 

permitieron demostrar el nivel de confianza de dichos instrumentos, los mismos que 

tambien estarán disponibles para futuras investigaciones. 

Como objetivo general tenemos: Determinar la relación entre la 

administración del talento y satisfacción laboral del personal de la oficina de 

recursos humanos del Gobierno Regional Piura, 2021. Los objetivos específicos 

son: Determinar la relación entre la administración del talento y los factores 

extrínsecos del  personal de la oficina de recursos humanos del Gobierno Regional 

Piura, 2021 y determinar la relación entre la administración del talento y los factores 

intrínsecos del personal de la oficina de recursos humanos del Gobierno Regional 

Piura, 2021. 

Como parte de la hipótesis general se tiene: La administración del talento se 

relaciona de manera significativa con la satisfacción laboral del trabajador de la 
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oficina de recursos humanos del Gobierno Regional Piura, 2021. Por otro lado, las 

hipótesis específicas son: La administración del talento se relaciona de manera 

significativa con los factores extrínsecos del trabajador de la oficina de recursos 

humanos del Gobierno Regional Piura, 2021 y la administración del talento se 

relaciona de manera significativa con los factores intrínsecos del trabajador de la 

oficina de recursos humanos del Gobierno Regional Piura, 2021. 

II.  MARCO TEÓRICO 

Se logró identificar investigaciones del ámbito internacional y entre ellas   

tenemos a Zeballos (2019) en su trabajo de investigación “Management”of”Human 

talent”and”Labor”Performance”of”the”worker”of”the”company”Industria”Cerámica y 

Mattaz Zeballos Limited Liability Company in the city of Sucre”, cuyo objetivo fue 

proponer un modelo de gestión del talento humano para mejorar el desempeño de 

los trabajadores de la Empresa Incermaz en la ciudad de Sucre. Se realizó una 

investigación de enfoque mixto con alcance explicativo, participando para ello 120 

trabajadores que respondieron una guía de entrevista y un test. Se halló que existe 

un bajo nivel de atención respecto a factores higiénicos relacionados con las 

condiciones de trabajo, así mismo un nivel bajo de capacitación lo cual repercute 

significativamente en el trabajo de sus colaboradores. 

Chiang et ál. (2018) en su artículo “Relationship between job satisfaction, 

work stress and its results in workers of a charity institution of the Province of 

Concepción” tuvo como objetivo analizar la relación entre el estrés y la satisfacción 

en una institución de Beneficencia en la Provincia de la Concepción. Para sentencia 

fin se desarrolló un estudio empírico transversal, descriptivo correlacional, con un 

universo de estudió conformado por 184 trabajadores a quienes se les aplicó una 

prueba. Se finiquitó que, en cuanto al estrés de los trabajadores; se encuentra en 

el cuadrante de baja tensión, escasa demanda psicológica, gran control laboral y 

gran apoyo global. Se obtuvo también un cociente universal de 3.8 puntos, lo que 

denota un nivel bajo en cuanto a la satisfacción. 

Macías et ál. (2020) en su artículo “Human talent and job satisfaction in a 

civil construction company” tenía el objetivo de analizar la gestión talento humano 

en una organización de construcción civil del Ecuador, dirigida a examinar los 

factores que impactan de alguna manera a la satisfacción laboral de los 
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colaboradores. Se realizó un estudio con enfoque cuantitativo para lo cual se aplicó 

un cuestionario a 104 personas. Como resultado, se detectó nivel malo en la gestión 

humana, al no contar con programas de motivación logrando un bajo nivel de 

inducción; por ello, el personal no se siente comprometido para portarse con las 

tareas asignadas. También se encuentró que el personal no tiene claro lo que la 

empresa espera de ellos y no existen tareas establecidas, ocasionando retrasos en 

la ejecución de acciones solicitadas por otras dependencias que forman parte de la 

misma institución. 

Pedraza (2020) en su artículo científico “Job Satisfaction and Organizational 

Commitment of Human Capital in Performance in Higher Education Institutions” 

tenía el objetivo de analizar la correlación de prácticas en la gestión del personal. 

Para tal fin empleó un enfoque cuantitativo con alcance explicativo, no experimental 

transversal, aplicándosele un cuestionario a una muestra de 84 personas entre 

directivos de instituciones públicas y privadas. De acuerdo con los resultados, se 

determinó que ambas variables contribuyen de forma positiva y a un nivel regular 

de satisfacción en el ejercicio educativo, debido a los reconocimientos que se 

siempren se otorgan en la compañía.  

Castro et ál. (2020) en su estudio “Human Talent Management for work 

improvement in Solidarity Bank” buscaban diseñar un modelo, para de mejorar el 

accionar de sus dirigidos dentro de su órgano financiero, para lo cual emplearon un 

enfoque cuantitativo de orden descriptivo. Para ello, se aplicó una encuesta a 25 

trabajadores de rango jerárquico con mayor discernimiento en la materia. Los 

resultados arrojaron un nivel malo en la administración del talento humano sobre 

todo con la evaluación de trabajador obteniendo solo 12%; sumado a ello la 

existencia de colosales horas de trabajo, además de la gran rotación del personal 

que no permite el compromiso de los empleados del banco solidario. 

Entre los antecedentes nacionales tenemos a Bendezú (2020) en su artículo 

“Gestión del Talento Humano y Satisfacción Laboral de los trabajadores de una I.E 

privada”, tenía como objetivo determinar la relación entre la gesta del talento 

humano y bienestar laboral de los trabajadores de la Institución Educativa Privada 

Mave School, San Juan de Lurigancho, Lima, 2019. Para ello utilizó una 

metodología de tipo descriptiva correlacional, tomando como muestra 06 
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empleados y 18 docentes. Después, se obtuvo la data mediante dos instrumentos, 

esgrimiendo una vislumbre ente personal docente y administrativo. Resultó que hay 

relación demostrativa con nivel de Rho de Spearman=,892; por ende, se ultimó que 

la correspondencia fue significativa y consiguió una semejanza fórnida. 

Escobar (2017), con su trabajo investigativo llamado “Administración del 

talento y satisfacción del colaborador Admininistrativo UNE, distrito Lurigancho-

Chosica, 2017”, alcanzó como objetivo general determinar la dependencia entre la 

dirección del talento y la satisfacción de los colaboradores administrativos, en el 

cual se concibió con  una estudio de tipo descriptiva correlacional, en donde se 

empleó la encuesta para una población de 179 trabajadores. Concluye que 

concurre una relación de ,869 alta, directa y significativa. 

Ávila (2018), en su trabajo de investigación “Gestión del talento y satisfacción 

del personal asistencial de salud, Hospital de barranca – Cajatambo, 2018”, tenía 

como objetivo general determinar de que manera la gestión del talento se relaciona 

con la satisfacción laboral del personal de asistencia de salud del hospital en 

mención. Para ello, se manejó una sistemática de tipo descriptiva correlacional, con 

marco muestral de 176 colaboradores para los cuales se procesó una encuesta. 

Finiquitó la coexistencia de una semejanza muy robusta y significativa (ρ =,000 < 

,05; rho Spearman =,940). Se ultima que la gerencia del talento se engrana de 

carácter signiticativo con la satisfacción del grupo asistencial de dicho 

establecimiento. 

Zelada (2018) en su trabajo de investigación “La gestión del talento y la 

satisfacción en los catedráticos UTP, 2017”, tuvo cono objetivo establecer la 

correlación entre Gestión del talento y la satisfacción los cadráticos. Se realizó una 

indagación correlacional y diseño no experimental, que presenta una muestra de 

169 colaboradores que se les destinó una encuesta como técnica para ganar de 

información, resultando que se alcanzó un nivel de correlación de Sperman de (Rho  

de Spearman=,817) estadisticamente significativa, siendo su porcentaje de ( 

p=,006 < ,05); donde se reafirmó la hipótesis alterna, que reveló la existencia de 

una relación significativa; dicho de otra guisa, se confirma la optima dependencia. 
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Nieves (2018) en su proyecto de investigación “Satisfacción y su relación 

con el desempeño len el subordinado de ADECCO Perú Piura – Perú, 2016”, cual 

fin principal fue analizar las dos constantes. Se realizó una investigación de 

tipología descriptiva y orden correlacional, así también de diseño no experimental. 

Empleandose para esos menesteres una muestra de 221 hacendosos a quienes se 

les administró como instrumento un cuestionario y se  obtuvo que la satisfacción 

presenta un bajo nivel y una una relación significativa y directa con el desempeño. 

Administración del talento tiene las siguientes teorías relacionadas: La teoria 

del talento por competencias que describe la dirección del talento como una 

herramienta que brinda una posición proactiva con la puesta en práctica del 

conocimiento humano en un entorno de trabajo diario; es decir, en una entidad 

donde existe interacción de individuos, según Zambrano y Molina (2016). En esa 

misma dirección y centrandose más en las capacidades y destresas de la personas 

se tiene la teoria del talento que reconoce que la mente humana aunado a las 

instituciones son lo que en su universalismo constituyen el corazón de todo ente 

empresarial (Chiavenato, 2017).  

Es por ello, que es necesario asumir prácticas institucionales internas que 

propicien la adecuada gesta del personal acentuando principal atención en el 

colaborador. También se tiene la teoria del proceso del talento en la gestión 

estratégica de empresas que busca actitudes del personal a favor de una visión 

estratégica generando alto apego al compromiso organizacional (Ramírez y 

Valencia, 2018). Esto hace notar que tambien las personas se gestan teniendo en 

cuenta procesos que son determinantes en gran medida para procurar la eficiencia 

laboral y con ello mejorar la estrategia empresarial de la gestión del potencial 

humano. 

La administración del talento humano por un lado se utiliza para nombrar a 

aquello que cultiva lo relacionado con el actuar íntimo de los invididuos con su 

institución; y por otro, para identificar las competencias de cada uno de ellos (Alles, 

2015, p. 24). El recurso humano por tal es un componente básico para la ventaja 

competitiva por ser un factor diferenciador que agrega valor a la toda corporación 

(Montoya y Boyero, 2016). 
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Louffat (2018) plantea la gesta de de seres humanos es un sumario de 

carácter técnico funcional que se apoya en prácticas que permiten conocer el lado 

consciente, subconciente y racional de los hacendosos en la esfera institucional. 

Son que haceres que facilitan un rastreo al actuar de los integrantes, priorizando 

sus idoneidades, para fortalecer su desarrollo, y progreso de sí mismos y de 

manera colectiva (Ramírez et ál., 2019). 

Según lo antes descrito, es menester indicar que sin organizaciones no 

existiera disponibilidad de recursos humano, en contraste tambien se puede anclar 

que sin capital humano no existiera organización que pueda cultivar sus actividades 

operacionales de adecuado modo. Alvaro y García (2014) manifiestan que existe 

una similitud entre personas y empresas ya sean del ambito púlbico o privado, pues 

ambas se desenvuelven en base a objetivos y metas. Teniendo claro todo ello, lo 

más salomónico es que las aspiranciones se logren de manera sinérgica; es decir, 

en su conjunto para lograr de esa manera alinear los obejtivos personales con los 

institucionales. 

Es necesario mencionar también, que dentro de la administración del talento 

se debe hacer incampie e importancia en los siguientes dimensiones e indicadores: 

Reclutamiento del personal: Arbaiza (2016) señala que reclutar es un proceso que 

invoulucra técnicas eficaces que permiten conquistar nuevos talentos; por lo que es 

importante descipción de puestos. En éste sentido, el reclutamiento del personal 

intenta mediante la convocatoria laboral, atraer diversos candidatos, para que que 

la entidad pueda realizar la elección. En la misma medida Blasco (2004) alude que 

dicho proceso no se podría lograr si no existiera en la empresa una comunicación 

efectiva que se trasmita mediante diferentes instrumentos y con un mensaje claro 

y propicio. Así mismo la finalidad de la convocatoriad debe considerar un buen 

proceso de reclutamiento agregando valor a cualquier entidad de indole público o 

exclusivo (Triguero et ál., 2012). 

Selección del personal:  Salgado y Moscoso (2008) expresan que selección 

es realizar un filtro a la gente aspirante, con la idea de poder escoger al candidato 

ideal, siendo lo más importante identificar quien cumple el perfil y pueda de esa 

manera ocupar el cargo solicitado. En dicho sentido, la selección consiste en 

encontrar dentro de ese grupo de candidatos o postulantes, a quien cumplan con 
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los requisitos establecidos para ocupar el puesto, para ello se identifica las 

competencias los candidatos mediante las entrevistas (Arbaiza, 2016, p. 103).   

Inducción del personal: Louffat (2018) explica que ésta es un transcurso 

competente de la gerencia que actua como cimiento para la correcta adaptación 

del supeditado al ambiente laboral. Es bueno resaltar que, el proceso de inducción 

se realiza tanto para trabajadores que llegan de afuera a integrar la empresa, como 

para trabajadores que internamente cambian de una área a otra, considerando lo 

antes mencionado, la importancia de la inducción radica en procurar la 

adaptabilidad mediante un adecuado ambiente laboral donde todos los miembros 

involucrados se esfuercen por lograr objetivos. 

Evaluación del desempeño: Permite identifcar de cómo progresa un 

individuo en un espacio así como su potencial de desarrollo (Chiavenato, 2017, p. 

210). Por otro lado Louffat (2016) menciona que evaluar el progreso del 

subordinado necesita de procesos de máxima sensibilidad y haciendo uso de los 

resultados obtenidos, pues sobre la base de la rectitud y justicia con que se ejecute, 

puede conseguir mayores beneficios tanto para el trabajador como para el 

organismo evaluador. Para engranar lo señalado anteriormente, se puede nombrar 

que la evaluación permite estimular o juzgar el valor, cualidades y capacidades 

logrando una situación de competitividad respecto a los demás miembros del 

colectivo de trabajo (Sapién et ál., 2016).  

Capacitación del personal: Arbaiza (2016) alude que la capacitación se 

refiere a las faenas organizadas previo análisis de necesidades y se realizan 

generalmente bajo el formato de talleres, con fines y plazos pre establecidos. Por 

tal; una capacitación contiene siempre un inicio, un descelance y un final y en ella 

existen facilitadores o profesores así como audiencia que interactuan entre sí a fin 

de poder lograr en la audiencia un nivel de aprendizaje. Así mismo, Louffat (2017) 

enuncia que el adiestramiento es una valorización rectificación continua y de 

aprendizaje que facilita el desarrollo, tanto de las empresas como de los 

trabajadores. Por lo descrito, es menester afirmar que toda capacitación arraiga 

aprendizaje, entonces si las empresas no la efectuaran traería un debacle en ella 

misma; es por ello que, urgen planes que generen competencia en la orbita 

juridisccional pública o privada. 
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La satisfacción laboral tiene las siguientes teorías: Partiendo desde la base 

que toda persona se desarrolla en la vida en relación a sus aspiraciones y sujeto a 

ciertas convicciones internas que la conducen a alcanzar incuestionables 

propositos u objetivos planteados de manera interna; se puede mencionar la teoria 

de la autodeterminación, que resalta el aspecto intrínseco propio del ser humano  

como una forma de internalización de cada individuo y que conducen a la 

satisfacción laboral (Ryan y Deci, 2000, p. 68). La mencionada teria quiere dar 

realce al factor íntimo y propio que tenga cada persona que labore en un entorno 

donde se se realizan las tareas de trabajo desde la organización personal pero 

también mediante el apego, la interacción, relación y dependencia personal que  

que forman parte de un mundo interno. 

 Teniendo en cuenta lo señalado en el párrafo anterior, se destaca también 

la  teoria del flujo psicológico que acentúa que las personas se sienten contentas y 

satisfechas cuando conocen que existe una recompensa externa por un adecuado 

desempeño personal (Csikszentmihalyi, 2021). De esta teoria es menester señalar 

que coexiste en la realidad las emociones positivas cuando se trata de brindar 

recompensas tangibles a las personas que descargan ciertas actividades, ello con 

el tiempo resulta ser agradable y se convierte en un motor para poder 

desempeñarse de la manera mas eficiente posible dentro de un contexto 

organizacional en el que existen gran cantidad de actividades que son realizadas 

por la mano del hombre.  

Para finiquitar tambien se recoge la teoria Psicoanalítica que demuestra que 

la mayor cantidad de actividades que realiza el ser humano lo hace de manera 

inconsciente, sumando solo un porcentaje mínimo para otras actividades las 

mismas que se realizan de manera consciente (Freud, 2013). Esta teoria trata de 

dar realce a ambos factores y permite reconocer que existe una dicotomía para 

poder sentir satisfacción. Por un lado, intrinsecamente los seres humanos se dejan 

guiar por sus emociones y se desempeñan en relación a dichos sentimientos que 

dependiendo del entorno puede llegar a ser positivos o negativos, asi mismo tratan 

de buscar su yo interior para poder sentirse satisfechos en cualquier ambiento de 

la vida ya sea personal o laboral. Por otro lado, los indivuduos buscan también ser 

recompensados por el buen desempeño de sus funciones mediante la obtención 
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de alguna recompensa que ellos mismos puedan visualizar, coger y aprovechar 

ocasionando tambien satisfacción para ellos. 

Vallejo (2010) declara que la satisfacción viene a ser la talante que tiene el 

colaborador con respecto a su quehacer institucional, sus principios y reacciones 

que tenga éste en relación al desarrollo de sus propias ocupaciones. Es por ello 

que, la satisfacción para trabajadores que inician su carrera tiene repercusiones 

significativas en el rendimiento personal y tambien de la compañía donde cumplen 

ciertas obligaciones ( Lee y Li, 2017).  

Es aquella sensación que una persona experimenta al lograr el equilibrio 

ante una o varias necesidades, se dá como producto de diversas interacciones 

entre los trabajadores y prestadores de servicios ya sea de manera física o virtual, 

dicho de otro modo, la satisfacción laboral  lo que lo que cada persona anhela 

obtener mediante la ejecución de su trabajo diario (Charaja y Gamarra, 2013). 

El gozo laboral implica una evalución personal, permitiendo que el que se 

esfuerza sienta gusto en la ejecución de sus faenas diaras. Sentimiento actual de 

moralidad al espacio de faena, que resulta de un cáculo de las particularidades de 

éste y de los factores del entorno (Robbins y Judge, 2017, p. 78).  

Vallbona y Mascarilla (2018) insinúan que la satisfacción en el trabajo implica 

que un trabajador se sienta satisfecho y ello es visible cuando este presenta 

estimulos relacionados con actitudes positivas como el compromiso y el 

entusiasmo. Es por ello que todo resultado de satisfacción procura la apertura a 

metas tanto personales como organizacionales y por otro lado, la renuncia a ciertas 

constumbres dependiendo por un lado si estas son positivas o en su defencto si 

son negativas (Bellido et ál., 2021). 

La complacencia en el trabajo implica una seria de factores que guardan 

relación directa con el sentir de cada uno de los trabajadores que forman parte de 

una institución ya sea del ámbito estatal o particular. Implica un sentido 

eudaimónico, permitiendo un estado que tiene que ver directamente con el 

bienestar psicológico de las personas; es decir, un conjunto de dimensiones propias 

de la realización humana (Ramírez, 2020, p. 159). 
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Es inevitable mencionar también que dentro de la satisfacción laboral se 

debe hacer incampie a la dimensión denominada factores extrínsecos o higiénicos: 

Según Arbaiza (2017) los factores extenos son aquellos elementos que se 

adquieren de manera aledaña a las funciones directas que se realizan. Esta 

manifestación, permite entender que los trabajadores orientan sus emociones de 

satisfacción bajo la perspectiva de la retribución, ya sea por el teman dinerario o 

por otras condiciones tangibles de trabajo que pueda brindar una empresa, las 

mismas que son percibidas al efectuar las labores diarias en el interior de las 

instituciones. 

Así también, para los factores extrínsecos se precisan indicadores que 

permite una mayor eficacia en la búsqueda de la comodidad de todos los 

trabajadores (Vallejo, 2018). Retribución económica: Relacionada con el sueldo 

que recibo el trabajadar a cambio de la prestación de sus servicios ya sea 

profesionales o no profesionales, la mismas que debe estar acorde a la efectividad 

y responsabilidad del trabajador.Condiciones de trabajo: Concerniente a las 

carácteristicas fisicas y de grupo que posea la atmosfera laboral. Lo esperado por 

el trabajador es que se les brinde un escenario que le permite desempeñar 

adecuadadamente sus funciones. Estabilidad laboral: tiene que ver con la 

seguridad que tenga el diligente en su puesto; es decir, que no exista incertidumbre 

respecto a que pierda su encargo. Por lo mencionado anteriormente, la empresa 

debe generar seguridad.  

Así también coexiste Estatus: Relacionado con el punto social que permite 

que el hacendoso sienta orgullo de laborar en su institución, por lo que la empresa 

debe colaborar con impulsar dicho sentimiento de honrra que pueda sentir el 

empleado. Calidad de relaciones interpersonales: Cuando existe esa plena 

comunicación flexible entre todos los miembros, lo cual ocasiona un temple laboral 

generoso para ejecutar cualquier tipo de preguntas respecto a los temas del área, 

sin alarma a errar o ser rechazado por los jefes o compañeros. Perfeccionamiento 

del trabajador.- toda firma debe tener un plan que pemita potencializar las 

habilidades de sus colaboradores, ello va a repercutir en la mejoras de sus 

actividades diarias, permitiendo hablandar de esa forma también sus conocimientos 

en dichos temas mediante las capacitaciones. 
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Dentro de la satisfacción laboral también se brinda importancia a la 

dimensión llamanda factores intrínsecos o motivacionales: Según Chiavenato 

(2017) los factores internos tienen dependencia con la satisfacción que se obtiene 

al ejecutar funciones que realiza un trabajador respecto al puesto o cargo que 

ocupa dentro de una organización debidamente jerarquizada. Por consiguiente, los 

factores intrínsecos tienen reciprocidad con la motivación de un copartícipe; es 

decir, con el sentimiento que se difunda en un ambiente laboral sumado al ejercicio 

de cualquier tarea asignada. La satisfacción laboral mediante factores intrínsecos 

es un argumento particular, subjetivo y variable por lo que los involucrados se 

sentirán satisfechos si realizan unicamente actividades propias de su formación 

profesional porque es lo que hacen mejor y lo que más les gusta muy a excepción 

de las condiciones atractivas de faena que pueda brindar la entidad donde prestan 

servicios (Arbaiza, 2017, p. 166). 

Los factores intrínsecos son los que permiten sostener en condición de 

buenos ánimos a los subordinados, la mejor manera para obtener la satisfacción 

laboral es controlando todos aquellos aspectos que producen insatifacción, por lo 

que es tarea del área de recursos humanos mantenerlos siempre motivados para 

que estos puedan sentirse satisfechos en sus que haceres. Existen algunos 

indicadores que recogen el sentir de cada colaborador: Independencia, diversidad, 

linea de carrera, reconocimiento y distinciones (Vallejo, 2018, p. 93).  

Independencia: Fase de autonomia y libertad que tiene un diligente al 

momento de admitir decisiones o dirigir sus tareas asignadas. Diversidad: Implica 

la multiplicidad de formas para poder resolver una tarea, con el único idela de que 

el colaborador no sienta monotomia en la realización de sus funciones, sino mas 

bien que éste se sienta en una esfera que le brinde multiples formas desenvolverse. 

Linea de carrera: Permite que el particular después de un tiempo desempeñando 

ciertas funciones o cargos pueda ascender en el ordenamiento orgánico de la 

empresa, condescendiendo ello la madurez tanto personal como profesional. 

Reconocimiento y distinciones: Se encuentra relacionado con el premio al tesón 

realizado en el desempeño de sus funciones, donde por el buen cometido en sus 

asignaciones, la persona laboriosa es reconocido y  por colegas o funcionarios 

ocasionando sentimientos positivos. 
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III. METODOLOGÍA 

3.1.  Tipo y diseño de investigación 

Fué de tipo aplicada, cuyo objetivo es brindar soluciones a problemas 

prácticos (Hernández et ál., 2014). Así mismo, de acuerdo con Linares (2013) 

adopta el nombre de investigación concreta, pues su escencia es la busqueda de 

soluciones lográndose mediante la indagación de carácter permanente y 

significativa. 

La investigación no experimental es aquella que se realiza sin adulterar de 

manera deliberada las variables y en los que solo se observan los fenómenos 

naturales para analizarlos (Arbaiza, 2014, p. 144). Por lo antes señalado, se afirma 

que la investigación presentó un diseño no experimental desde el punto de vista del 

enfoque cuantitativo, pues las variables de estudio no han sido manipuladas, es 

decir se extrajo la información tal y como se obtuvo en su ambiente natural. A su 

vez, también es de corte transversal pues se recolectaron datos en un momento 

único; es decir, se realizado el trabajo de acopio de la información en un 

determinado momento y en base a dichos datos se procedió a organizarla. 

 Del mismo modo, la investigación es de nivel descripitvo correlacional. 

Según Arias (2020), es un estudio que describe la relación existente entre dos 

variables o más; así como diferentes conceptos y clases de manera correlativa, tal 

y como se muestra a continuación: 

Figura 1  

Diseño de la investigación 

 

  De modo que: 

   M: Marco muestral  

   V1: Administración del talento 

   r: factor de correspondencia  

   V2: Satisfacción laboral 
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3.2.  Variables y operacionalización 

V1: Administración del talento 

Definición conceptual: La gesta de de seres humanos es un sumario con 

carácter técnico funcional que se apoya en prácticas que dan a conocer el lado 

consciente, subconciente y racional del individuo dentro de  una esfera institucional 

(Louffat, 2018). 

Definición operacional: La variable fue dividida en cinco dimensiones: 

Reclutamiento, elección, inducción evaluación y capacitación (Louffat, 2018). Los 

indicadores formaron 20 preguntas que fueron evaluadas según escala Likert. 

V2: Satisfacción laboral 

Definición conceptual: Sentimiento actual de moralidad al puesto de trabajo 

auténtico, que resulta de un cáculo de las características de éste y de los factores 

que forman parte de su entorno (Robbins y Judge, 2017, p. 78). 

Definición operacional: La variable fue dividida en dos dimensiones: 

Factores extrinsecos o higiénicos y factores intrinsecos o motivacionales (Vallejo, 

2018). Los indicadores formaron 20 preguntas que fueron evaluadas a escala 

Likert.  

3.3.  Población, muestra y muestreo 

Malhotra (2008) manifiesta que la población es el conjunto de todos los 

elementos que comparten características análogas y que representa el universo. 

En esta investigación, la población estuvo conformada por 66 colaboradores que 

desempeñan funciones en la oficina recursos humanos. Una muestra es un 

subconjunto de una población del cual se recolectan los datos para someterlos a 

estudio, análisis o experimentación y que además debe ser representativa 

(Capuñay, 2014, pág. 6). La muestra puede ser una parte o toda la población de la 

cual se obtiene informaci0ón (Moyano, 2016). Por ello, de acuerdo a lo mencionado 

anteriormente se empleó toda la población para que sea utilizada como muestra. 

Hernández et ál. (2014) aluden que para realizar la elección de la muestra 

existen dos clases: la probabilistica y la no probabilistica. Por lo antes expuesto, es 

bueno señalar que se utilizó el muestreo no probabilístico de tipo intencional o 
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tambien denominado por conveniencia que se caracteriza por que el investigador 

selecciona directa o intencionalmente a los individuos de la población (Córdova 

Baldeón , 2013, p. 92). Para finalizar, es bueno indicar que no se aplicó criterios de 

inclusión ni exclusión. 

3.4. Técnicas e instrumentos de recolección de datos 

La encuesta es una técnica que se basa en un interrogatorio de los 

individuos, a quienes se les plantean una variedad de preguntas, las mismas que 

pueden ser verbalmente o por escrito, previo diseño del cuestionario (Malhotra, 

2008, p. 183). Considerando que las investigaciones cuantitativas se encuentran 

ceñidas en datos que se obtienen de la aplicación de ciertas técnicas, se precisa 

que en este estudio se realizó una encuesta dirigida a los colaboradores de la 

oficina de recursos humanos, donde las preguntas planteadas presentan una 

secuencia lógica de tal manera que el encuestado reconozca hacia donde se quiere 

llegar con la ejecución de dicha técnica; ergo, concientice en la importancia de 

responder de manera correcta a las preguntas propuestas y favorezca a toda la 

investigación. 

Kotler y Armstrong (2013) indican que un cuestionario viene a ser un 

instrumento de recolección de datos primarios en el que se visualizan interrogantes 

abiertas y cerradas, las cerradas incluyen todas las respuestas posibles y los 

sujetos eligen entre ellas; miestras que las otras, admiten que los encuestados 

respondan con sus propias palabras. Es por eso que para recolectar información 

primaria se empleó el cuestionario considerando las preguntas cerradas para 

obtener datos claros y precisos de la realidad; es decir, de la situación actual del 

área donde se aplicó el instrumento y así se obtuvo información que sirvió para 

poder dar respuesta a los problemas planteados en el presente estudio, obteniendo 

resultados basados en la aplicación del mencionado instrumento. 

La validez mediante los expertos indica si de verdad los instrumentos miden 

la variable en estudio (Hernández et ál., 2014). Por lo tanto, el instrumento que se 

empleó en la investigación fue validado mediante el juicio de 03 profesionales 

expertos con doctorado y especializados en la gestión de empresas, los mismos 

que fueron quienes determinaron la idoneidad de los ítems, indicando además que 

la aplicabilidad de tales instrumentros se considera de carácter netamente viable. 
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Tabla 1 

Validez del instrumento administración del talento 

N° Grado Académico Nombre y Apellidos del experto Dictamen 

01 Doctor Fernando Suarez Carrasco Aplicable 

02 Doctor José Alfredo Herrera Farfán Aplicable 

03 Doctora Reyneldi Sánchez Farfán Aplicable 

Nota: Esta información se obutvo del certificado de validez de expertos  

Tabla 2  

Validez del instrumento satisfacción laboral 

N° Grado Académico Nombre y Apellidos del experto Dictamen 

01 Doctor Fernando Suarez Carrasco Aplicable 

02 Doctor José Alfredo Herrera Farfán Aplicable 

03 Doctora Reyneldi Sánchez Farfán Aplicable 

Nota: Esta información se obtuvo del certificado de validez de expertos  

La fiabilidad de un instrumento de investigación está dada por la objetividad 

de sus resultados; vale decir que, un instrumento confiable debe brindar los mismos 

resultados en diferentes momentos o situaciones (Linares, 2013, p. 262). Para el 

cálculo de la confiabilidad se utilizó el Alfa de Cronbach que se encarga de medir 

la homogeneidad de las preguntas a través del promedio de la correlación de cada 

ítem, con la finalidad de corroborar si realmente existe semejanza. Mientras el alfa 

se encuentre más próximo a 1, significa que existirá una mayor consistencia entre 

los ítems y viceversa. Alvarado y Agurto (2009) indican que el valor mínimo 

admisible para el coeficiente Alfa de Cronbach es de 0.70 (por debajo de dicho 

valor, la consistencia de la escala que se ha empleado es baja); por consiguiente, 

el valor máximo esperado es de 0,90 (por encima de ese valor existe duplicidad). 

Respecto a la variable Administración del Talento, el coeficiente estadístico 

que se encontró fue de 0.78 por lo que se puede afirmar que existe un nivel fuerte 

de fiabilidad del instrumento y de los 20 ítems. Concerniente a la variable 

satisfacción laboral, el coeficiente que se obtuvo fue de 0.77 por lo que se puede 

afirmar que existe un nivel fuerte de fiabilidad del instrumento y de los 20 ítems. 
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3.5.  Procedimientos 

      Se realizó en primera instancia una solicitud dirigida a la entidad 

gubernamental. Luego, con la aprobación de lo solicitado, se procedió a aplicar los 

instrumentos. Para ello se  solicitó la participación de carácter voluntario; es decir, 

previo consentimiento informado. Paso seguido, una vez que se obtuvo la 

información, se procedió a efectuar el análisis estadístico de confiabilidad. 

3.6.  Métodos de análisis de datos 

En cuanto a la estadística descriptiva, se realizó el análisis de resultados 

despues de haber sido procesada la información, obteniendose tablas de 

frecuencia las mismas que fueron debitamente interpretadas.  

 Por otro lado, la estadística inferencial es clave en una investigación de nivel 

correlación que a su vez constata las hipotesis de la misma (Vara, 2015). Una 

hipótesis es una explicación tentativa del fenómeno investigado y que se enuncia 

como proposición o afirmación (Hernández et ál., 2014). En tal media, para la 

prueba de normalidad se empleó Kolmogorov Smirnov que sirve para comparar la 

distribución de frecuencia acumulativa con la distribución de frecuencia acumulativa 

observada y ver el punto en el que dichas distribuciones muestran la mayor 

divergencia posible (Inafuko y Donet, 2017, p. 176). Después de ello, al encontrar 

que los datos no presentaron una distribución normal, se precedió a utilizar la 

prueba no paramétrica denominada Rho de Spearman, reconociendo que dicho 

coeficiente indica el grado de similitud entre las variables. 

Por último, se empleó como apoyo la hoja de cálculo Excel y se obtuvo tablas 

estadísticas utilizando el programa estadístico SPSS en su versión 26. 

 

3.7.  Aspectos éticos 

Desde la cuna el corazón del hombre debe ser educado para que de él brote 

el principio ético básico: no hacer daño al otro, menciona Cayetano (2014). En 

contrapelo a ello, Worthington (2015) explica que tanto ética como profesionalismo 

no es lo mismo a pesar de que tienen una conexión íntima; puesto que las actitudes 

son las que definen el comportamiento del ser humano y ello influyen para que se 

den episodios individuales de muestra de profesionalismo.  
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En esa misma linea y pese a que ética no implica profesionalismo, en la 

presente tesis prevaleció siempre el respeto a la verdad, mostrando información 

real y confiable como la que se obtuvo con las técnicas de recolección de datos; 

por último, al no solicitar datos personales que permita revelar la identidad de los 

participantes se priorizó el respeto al anonimato.   

En el mismo sentido, Diaz (2015) manifiesta  que el software Turnitin permite 

un servicio antiplagio que brinda porcentajes de similitud respecto a otros trabajos. 

Así mismo, enfatizar la prevención de plagio ayuda a evitar cualquier copia y 

garantiza que el desarrollo de la tesis sea indiscutiblemente auténtica; es decir, 

propia de cada autoria (Espinak, 2015). Por útimo; es bueno mencionar que para 

interiorizar aún más en el tema moralista, en ésta indagación se tuvo presente lo 

que menciona el código de ética en investigación (UCV, 2020): 

a) Respeto a la pertenencia intelectual, así también se enfatizó respeto a las 

definiciones de autores citados. 

b) Libertad, aqueñña relacionado con el consentimiento de los participantes 

en el proceso de recoger información. 

c) Trasnsparencia, pues existió claridad y se habló con la verdad al presentar 

los resultados. 

d) Competencia científica y profesional, pues existió una investigación 

íntegra tanto del lado epistemológico como del técnico. 

e) Precausión, por lo que en las fuentes, citas y referencias bibliográficas se 

respetó el modelo APA en su séptima edición. 
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IV. RESULTADOS 

Seguidamente, se procede a mostrar los resultados descriptivos, mediante 

el uso de tablas de frecuencia y porcentaje, posteriormente se también se plasma 

la prueba de normalidad y los resultados inferenciales, que permite contrastar todas 

las hipótesis formuladas. 

4.1. Resultados descriptivos 

Tabla 3 

Nivel de Administración del talento en la oficina de recursos humanos del   

Gobierno Regional Piura, según sus dimensiones 

 

Niveles 

Administración 

del talento 

Reclutamiento 

del personal 

Selección del 

personal 

Inducción del 

personal 

Evaluación del 

personal 

Capacitación 

del personal 

f % f % f % f % f % f % 

Deficiente 34 51.5 26 39.4 11 16.7 22 33.3 28 42.4 18 27.3 

Regular 22 33.3 22 33.3 36 54.5 28 42.4 20 30.3 26 39.4 

Eficiente 10 15.2 18 27.3 19 28.8 16 24.2 18 27.3 22 33.3 

Total 66 100,0 66 100,0 66 100,0 66 100,0 66 100,0 66 100,0 

Nota: Esta tabla se trabajó considerando a las 66 personas encuestadas. 

Se puede apreciar de la tabla anterior que el 15.2% de colaboradores 

encuestados distinguen que el nivel de administración del talento es eficiente, 

33.3% de los colaboradores perciben que la administración del talento es regular y 

el 51.5% perciben que la administración del talento es deficiente. 

Con respecto a las dimensiones de administración del talento, se puede 

observar que existe una mayor frecuencia en el nivel eficiente para la dimensión 

capacitación del personal con un porcentaje del 33.3%, una mayor frecuencia en el 

nivel regular para la dimensión de selección del personal con un porcentaje de 

54.5% y por último una mayor frecuencia en el nivel deficiente para la dimensión de 

evaluación del personal con un porcentaje de 42.2%. 
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Tabla 4  

Nivel de satisfacción laboral en la oficina de recursos humanos del Gobierno    

Regional Piura, según sus dimensiones 

 

 

Niveles 

 

Satisfacción 

laboral 

 

Factores extrínsecos 

o higiénicos 

 

Factores intrínsecos o 

motivacionales 

f % f % f % 

Bajo 36 54.5 24 36.4 12 18.2 

Medio 18 27.3 16 24.2 18 27.3 

Alto 12 18.2 26 39.4 36 54.5 

Total 66 100,0 66 100,0 66 100,0 

Nota: Esta tabla se trabajó considerando a las 66 personas encuestadas. 

En la tabla se puede observar, que el nivel de satisfacción en el trabajo por 

parte de los colaboradores de la oficina de recursos humanos encuestados es alto 

con un porcentaje de 18.2%, medio con un porcentaje del 27.3% y bajo con un 

porcentaje del 54.5%. Por lo que se concluye que existe un bajo nivel de 

satisfacción en los colaboradores que forman parte del mencionado centro de 

labores. 

En cuanto a las dimensiones de satisfacción laboral, se observa que la 

dimensión con mayor porcentaje en el nivel alto corresponde a factores intrínsecos 

o motivacionales con 54.5%, así mismo la dimensión con mayor porcentaje en el 

nivel medio corresponde también a factores extrínsecos o motivacionales con 

27.3%. Por último; la dimensión con mayor porcentaje en el nivel bajo corresponde 

por otro lado a factores extrínsecos o higiénicos con 36.4%. 
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4.3. Resultados inferenciales 

Prueba de hipótesis general: 

Tabla 5 

Correlación entre las variables administración del talento y satisfacción 

laboral del personal de la oficina de recursos humanos del Gobierno Regional de 

Piura 

 Administración 

del talento 

Satisfacción 

laboral 

 

Rho de 

Spearman 

 

Administración 

del talento 

 

Coeficiente de 

correlación 

 

Sig.(bilateral) 

 

N 

 

1,000 

 

 

. 

 

66 

 

,625** 

 

 

,001 

 

66 

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

En esta tabla 5 se muestran los resultados de la prueba rho de Spearman y 

del coeficiente de correlación, el cual indica el grado de relación que existe entre la 

administración del talento y satisfacción laboral. Entonces, dado que p= ,001 < α= 

,01, es rechazada la hipotesis nula, ergo se acepta la hipótesis alterna.  

Por lo señalado en el parrofo anterior, se puede decir que existe una relación 

significativa entre administración del talento y satisfacción laboral del personal de 

la oficina de recursos humanos del Gobierno Regional Piura, 2021.  Para concluir,  

el valor de Rho= ,625, indica una hay la existencia de una correlación positiva 

moderada. 
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Prueba de hipótesis específicas: 

Hipótesis específica 1 

Tabla 6  

Correlación entre administración del talento y la dimensión factores 

extrínsecos del personal de la oficina de recursos humanos del Gobierno Regional 

Piura 

 
Administración 

del talento 

Factores 

extrínsecos 

 

Rho de 

Spearman 

 

Factores 

extrínsecos 

 

Coeficiente de 

correlación 

 

Sig.(bilateral) 

 

N 

 

1,000 

 

 

. 

 

66 

 

,428** 

 

 

,000 

 

66 

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

En esta tabla 6 se revelan los resultados de la prueba rho de Spearman y 

del coeficiente de correlación, el cual indica el grado de relación que existe entre la 

administración del talento y los factores extrínsecos.  

Entonces, dado que p= ,000 < α= ,01, es rechazada la hipotesis nula, ergo 

se acepta la hipótesis alterna. Por lo antes señalado, se puede decir que existe una 

relación significativa entre administración del talento y satisfacción laboral del 

personal de la oficina de recursos humanos del Gobierno Regional Piura, 2021. 

Para finiquitar, el valor de Rho= ,428, indica que está existiendo una correlación 

positiva moderada. 
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Hipótesis específica 2 

Tabla 7  

Correlación entre administración del talento y la dimensión factores intrínsecos 

del personal de la oficina de recursos humanos del Gobierno Regional Piura 

 
Administración 

del talento 

Factores 

intrínsecos 

 

Rho de 

Spearman 

 

Factores 

intrínsecos 

 

Coeficiente de 

correlación 

 

Sig.(bilateral) 

 

N 

 

1,000 

 

 

. 

 

66 

 

,592** 

 

 

,003 

 

66 

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

En esta tabla 7 se presentan los resultados de la prueba rho de Spearman y 

del coeficiente de correlación, el cual indica el grado de relación que existe entre la 

administración del talento y los factores extrínsecos.  

Entonces, dado que p= ,003 < α= ,01, es rechazada la hipotesis nula, ergo 

se acepta la hipótesis alterna. Por lo antes señalado, se puede decir que existe una 

relación significativa entre administración del talento y satisfacción laboral del 

personal de la oficina de recursos humanos del Gobierno Regional Piura, 2021. 

Para concluir se evidencia el valor de Rho= ,493, indica que hay una correlación 

positiva moderada. 

 

 

 

 



25 
 

V.   DISCUSIÓN 

En esta sección de discusión, lo que se realizó primero es el análisis de los 

resultados obtenidos en la presente investigación y el contraste con la información 

concerniente a los estudios tomados a manera de antecedentes; para finiquitar, se 

describirán las limitaciones que se puedan encontrar. 

Primero, de acuerdo a los resultados descriptivos, se tiene que en la variable 

administración del talento el 15.2% de colaboradores encuestados distinguen que 

el nivel de administración del talento es eficiente, 33.3% de los colaboradores 

perciben que la administración del talento es regular y el 51.5% perciben que la 

administración del talento es deficiente, este resultado es similar al de Zeballos 

(2019)““Management”of”Human“talent”and”Labor”Performance”of”the”worker”of”th

e”company”Industria”Cerámicas Mattaz Zeballos Limited Liability Company in the 

city of Sucre””, halló que existe ausencia un bajo nivel de atención por parte de 

dicha unidad de personal, lo cual repercute significativamente en trabajo de sus 

colaboradores. Se puede mencionar otros estudios como Macías, et al. (2020) en 

su artículo “Human talent and job satisfaction in a civil construction company” 

detectaron un nivel malo en la gestión humana, por ello el personal no se siente 

comprometido para portarse con las tareas asignadas, también se encuentra que 

el personal no tiene claro lo que la empresa espera de ellos y no existen tareas 

establecidas. Castro, et al.  (2020) en su estudio “Human Talent Management for 

work improvement in Solidarity Bank” encuentra un nivel malo en la administración 

del talento humano y la existencia de colosales horas de trabajo, además de la gran 

rotación del personal que no permite el compromiso de los empleados que realizan 

labores en el banco solidario.  

Referente a la variable satisfacción laboral, se halló que el nivel de 

satisfacción por parte del personal de la oficina de recursos humanos encuestados 

es alto con un porcentaje de 18.2%, medio con un porcentaje del 27.3% y bajo con 

un porcentaje del 54.5%. Chiang, et al. (2018), en su artículo “Relationship between 

job satisfaction, work stress and its results in workers of a charity institution of the 

Province of Concepción” finiquitó que, en cuanto al estrés de los trabajadores; se 

encuentra en el cuadrante de baja tensión, escasa demanda psicológica, gran 

control laboral y gran apoyo global logrando encontrar, lo que denota un nivel bajo 
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en cuanto a la satisfacción. Se puede mencionar a Pedraza (2020) en su artículo 

científico “Job Satisfacción and Organizational Commitment of Human Capital in 

Performance in Higher Education Institutions” que acuerdo con sus resultados, se 

determinó que ambas variables contribuyen de forma positiva y a un nivel regular 

de satisfacción en el ejercicio educativo. Los resultados contrastan lo hallado por 

Nieves (2018) en su proyecto de investigación““Satisfacción y su relación con el 

desempeño len el subordinado de ADECCO Perú Piura – Perú, 2016, quien obtuvo 

que la satisfacción presenta un bajo nivel y una una relación significativa y directa 

con el desempeño. 

En relación a las dimensiones concernientes a la administracion del talento, 

los resultados con mayor porcentaje en el nivel deficiente lo tiene la dimensión 

evaluación del desempeño con un 42.4% seguido de reclutamiento e inducción con 

un 39.4% y 33.3% respectivamente. En el nivel regular el mayor porcentaje lo tiene 

la dimensión seleccion del personal con un porcentaje de 54.5% y por ultimo, en el 

nivel eficiente el mayor porcentaje que es el de 33.3% lo tiene la dimensión 

capacitación del personal. Se encontró resultados similares Zeballos (2019) en su 

trabajo de investigación “Management” of” Human talent”and” Labor” Performance” 

of” the” worker”of”the”company”Industria”Cerámicas Mattaz Zeballos Limited 

Liability Company in the city of Sucre””, se halló que un nivel bajo de capacitación 

lo cual repercute significativamente en el trabajo de sus colaboradores.  

Castro, et al.  (2020) en su estudio “Human Talent Management for work 

improvement in Solidarity Bank” cuyos resultados arrojaron un nivel malo en la 

administración del talento humano sobre todo con la evaluación de trabajador 

obteniendo solo 12%, sumado a ello la existencia de colosales horas de trabajo, 

que no permite el compromiso de los empleados del banco solidario.  Macías, et al. 

(2020) en su artículo “Human talent and job satisfaction in a civil construction 

company” detectaron un nivel malo en la gestión humana, al no contar con 

programas de motivación logrando un bajo nivel de inducción, ocasionando retrasos 

en la ejecución de acciones solicitadas por otras dependencias que forman parte 

de la misma institución.  

Se pueden apreciar que en los estudios mencionados relacionados con las 

dimensiones de administración del talento se obtuvieron resultados similares al de 
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presente estudio, lo que puede estar relacionado a que se trata por lo general de 

instituciones donde existe bastante demando de trabajo, dada sus condiciones 

operativas, las cuales por lo general presentan mucha rotación, ausentismo, 

desmotivación entre otros factores que pueden presentar tanto el personal 

gerencial como administrativo. 

Respecto a las dimensiones pertinentes a satisfacción laboral, los resultados 

arrojaron que el porcentaje mayor en el nivel bajo lo tiene la dimensión factores 

extrínsecos o higiénicos con un 36.4%, en el nivel medio el mayor porcentaje lo 

tiene la dimensión factores intrínsecos o motivacionales con un porcentaje de 

27.3% y por ultimo, en el nivel alto el mayor porcentaje que es de 54.5% lo tiene 

tambièn la dimensión factores factores intrínsecos o motivacionales. Se encontró 

resultados similares en Zeballos (2019) mencionando que existe un bajo nivel de 

atención respecto a factores higiénicos relacionados con las condiciones de trabajo. 

Por otro lado, se muestran también resultados opuestos entre ambas dimensiones 

tal y como sucede en esta investigación; puesto que, Pedraza (2020) encontró la 

existencia de un nivel regular de satisfacción en el ejercicio educativo; ello debido 

a los reconocimientos que se otorgan, considerando que este último aspecto forma 

parte de los factores intrínsecos o motivacionales y a un nivel medio son resultados 

similares que se han obtenido en el presente estudio. 

Los resultados pueden indicar que el personal de la oficina de recursos 

humanos del Gobierno Regional Piura y de la empresa Industria cerámica Mattaz 

Zeballos Sociedad de Responsabilidad limitada en la ciudad de Sucre tiene un bajo 

nivel de satisfacción debido al descuido de los factores como las condiciones de 

trabajo; por otro lado, el presente estudio desarrollado en una entidad de índole 

público, también es similar al estudio desarrollado en instituciones de educación 

superior puesto que ambos obtuvieron en la dimensión de factores intrínsecos o 

motivacionales un nivel medio lo que evidencia que la satisfacción laboral en ambas 

entidades se encuentra relacionada principalmente por aspectos internos y propios 

de cada personal. 

Con respecto a los resultados inferenciales, en relación al objetivo general, 

en esta investigación se encontró que la administración del talento y la satisfacción 

laboral del personal de la oficina de recursos humanos del Gobierno Regional Piura 
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tienen una relación significativa, siendo esta positiva moderada (Rho de 

Spearman= ,625 y p= ,001); lo que se entiende que según se optimice la 

administración del talento existirá mayor satisfacción laboral en el personal de la 

oficina de recursos humanos del Gobierno Regional Piura. Esta relación 

significativa entre la administración del talento y satisfacción laboral en la oficina de 

Recursos Humanos concuerda con los estudios mencionados en antecedentes 

como en el caso de Zelada (2018) que en su trabajo de investigación “La”gestion 

del”talento” y la satisfacción en los catedráticos UTP, 2017” obtuvo un nivel de 

significativa (Rho de Sperarman = ,817), con  su porcentaje de p=,006 < ,05); donde 

se reafirmó la hipótesis alterna, que reveló la existencia de una relación 

significativa; dicho de otra manera, se confirmó la optima dependencia.  

Otros estudios también encontraron relación significativa entre estas dos 

variables estudiadas, pero con un mayor valor para el coeficiente de correlación 

como en el caso de Escobar (2017), con su trabajo investigativo llamado 

“Administración del talento y satisfacción del colaborador Admininistrativo UNE, 

distrito Lurigancho-Chosica, 2017” concluye que existe una relación de (p < ,05, 

Rho de Spearman = ,869, Correlación positiva alta. Bendezú (2020) en su artículo 

“Gestión del Talento Humano y Satisfacción Laboral de los trabajadores de una I.E 

privada”. encontró que hay relación significativa con nivel de ,892; por ende, se 

ultimó que la correspondencia fue significativa con una fuerte semejanza y Ávila 

(2018),”en su trabajo de investigación “Gestión del talento y satisfacción del 

personal asistencial de salud, Hospital de barranca – Cajatambo, 2018”, finiquitó la 

coexistencia de una semejanza muy robusta y significativa (ρ =,000 < ,05 y  Rho de 

Spearman = ,940) por lo que se ultimó que la gerencia del talento se engrana de 

carácter signiticativo con la satisfacción del grupo asistencial de dicho 

establecimiento. 

Respecto al objetivo específico 1 y la dimensión de factores extrínsecos o 

higiénicos relacionados con el compromiso o perfeccionamiento en el trabajo, se 

encontró en el presente estudio que la mencionada dimensión y la administración 

del talento tienen una relación significativa, siendo esta positiva moderada (Rho de 

Spearman=,428 y p=.000). Es decir, según se optimice la satisfacción extrínseca 

existirá una mejor administración del talento por parte de la oficina de recursos 
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humanos. De manera similar pasa con Pedraza (2020) en su artículo científico “Job 

Satisfaction and Organizational Commitment of Human Capital in Performance in 

Higher Education Institutions” donde se encontró una correlación positiva media 

(Rho de Spearman=,427 y p=,000) y Chiang, et al. (2018) donde se encontró una 

correlación positiva alta entre los factores extrínsecos y la administración del talento 

(Rho de Spearman=,723 y p=,001). 

Respecto al objetivo específico 2 y la dimensión de factores intrínsecos o 

emocionales relacionados con el reconocimiento, distinción e independencia en el 

trabajo que se le pueda otorgar al colaborador; en el presente estudio se encontró 

que dicha tal dimensión y la administración del talento tienen una relación 

significativa, siendo esta positiva moderada (Rho de Spearman =,592 y p=,003). Es 

decir, según se optimicen los factores intrínsecos existirá una mejor administración 

del talento por parte de la oficina de recursos humanos. En estudios presentados 

en la presente investigación existen resultados similares, también en el artículo de 

Chiang, et al. (2018) “Relationship between job satisfaction, work stress and its 

results in workers of a charity institution of the Province of Concepción” se encontró 

que los factores intrínsecos de reconocimiento y la administración del talento y 

tienen una relación significativa, siendo esta positiva moderada (Rho de 

Spearman=,408 y p=,000), por otro lado; respecto al reconocimiento que se le 

brinda en la empresa a los colaboradores se encontró también que la 

independencia en el trabajo y la administración del talento que se les brinda a los 

trabajadores tienen una relación significativa, siendo esta positiva moderada (Rho 

de Spearman=,479 y p=,000). 

Dentro de las limitaciones presentes en esta investigación está la dificultad 

para que los colaboradores sean encuestados, dada la situación pandémica actual. 

Por último, los cuestionarios debieron ser auto administrados, lo que hubiera 

permitido un mayor énfasis y sobre todo concientización por parte de los 

encuestados al momento de responder todas las preguntas que a su vez fueron 

formuladas para cada dimensión. 
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VI. CONCLUSIONES 

Primera: Existe una relación significativa entre administración del talento y 

satisfacción laboral del personal de la oficina de recursos humanos del Gobierno 

Regional Piura. Siendo una correlación positiva moderada (Rho de Spearman=,625 

y p=,001); es decir, mientras más se realice una optimización de la administración 

del talento existirá una mayor satisfacción del personal en dicha oficina. 

Segunda:  Existe una relación significativa entre la dimensión factores 

extrínsecos o higiénicos y administración del talento del personal de la oficina de 

recursos humanos del Gobierno Regional Piura. Siendo esta una correlación 

positiva media (Rho de Spearman=,428 y p=,000); es decir, es decir, mientras más 

se realice una optimización de los factores extrínsecos o higiénicos existirá una 

mejor administración del talento. 

Tercera: Existe una relación significativa entre la dimensión factores 

intrínsecos o motivacionales y administración del talento del personal de la oficina 

de recursos humanos del Gobierno Regional Piura. Siendo esta una correlación 

positiva moderada (Rho de Spearman=,592 y p=,003); es decir, mientras más se 

realice una optimización de los factores intrínsecos o motivacionales existirá una 

mejor administración del talento. 
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VII. RECOMENDACIONES 

Primera: Ya que en el estudio se encontró una relación significativa entre la 

administración del talento y satisfacción en el personal de la oficina de recursos 

humanos del Gobierno Regional Piura, la jefatura de dicha oficina debe crear 

estrategias para lograr el monitoreo constante de ambas variables, aplicando 

instrumentos de recolección de datos de manera permanente, en las diferentes 

áreas que forman parte de la oficina. Además, de ello la jefatura debe crear 

estrategias de mejora de cada dimensión de la administración del talento.  

Segunda:  En este estudio se encontró que entre la dimensión factores 

extrínsecos y la administración del talento existe una relación significativa, si bien 

la correlación es positiva moderada, la jefatura de la oficina de recursos humanos 

debe poner énfasis en optimizar la generación de factores extrínsecos en dicha 

oficina; es decir, brindar mejores condiciones de trabajo desde su ámbito de 

jefatura. Se sugiere que la jefatura tenga una mayor comunicación con los 

encargados de cada área que forma parte de la oficina de recursos humanos, a fin 

de que, mediante un trabajo técnico, articulado y en conjunto puedan identificar 

cuáles son las necesidades de espacio laboral e higiénicas para que una vez 

identificadas se puedan fortalecer y permita que el personal pueda desempeñar sus 

funciones con condiciones físicas y ambientales adecuadas. 

Tercera: según lo hallado, la dimensión factores intrínsecos o 

motivacionales y la administración del talento tienen una relación significativa 

existiendo una correlación positiva moderada. Por ello se puede recomendar, ya 

que los factores intrínsecos se relacionan directamente con el sentir de cada 

colaborador de la oficina, crear estrategias necesarias para que mantenerlos 

motivados de tal manera que se permita una sinergia entre los objetivos personales 

y los objetivos de la oficina. Una opción a recomendar es otorgar reconocimientos 

y distinciones por la realización de una tarea específica por parte de un colaborador. 

Si bien es cierto no se trata de un incentivo económico, muchas veces son mejores 

recibidos por parte de los colaboradores, siendo aspectos que permiten elevar su 

autoestima generando sentimientos positivos,  lo que sin duda repercute en la 

mejora de cada una de sus actividades.
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ANEXOS 



 

Anexo Nº 1: Matriz de consistencia  

MATRIZ DE CONSISTENCIA 
Título: Administración del talento y satisfacción laboral del personal de la oficina de recursos humanos del Gobierno Regional Piura, 2021 
Autor/a: Lic. Adm. Elvis Wilder Gonzaga Troncos 

PROBLEMAS OBJETIVOS HIPÓTESIS VARIABLES E INDICADORES 

Problema General Objetivo General Hipótesis General Variable 1: Administración del talento 

¿Cuál es la relación entre 
la administración del 
talento y la satisfacción 
laboral del personal de la 
oficina de recursos 
humanos del Gobierno 
Regional Piura, 2021? 

 
Problema específico  
1. ¿Cómo es la relación 
entre la administración del 
talento y los factores 
extrínsecos del personal 
de la oficina de recursos 
humanos del Gobierno 
Regional Piura, 2021? 

Problema específico  
2. ¿Cómo es la relación 
entre la administración del 
talento y los factores 
intrínsecos del personal 
de la oficina de recursos 
humanos del Gobierno 
Regional Piura, 2021? 
 
 

Determinar la relación 
entre la administración del 
talento y satisfacción 
laboral del personal de la 
oficina de recursos 
humanos del Gobierno 
Regional Piura, 2021. 

Objetivo específico 
1. Determinar la relación 
entre la administración del 
talento y los factores 
extrínsecos del personal de 
la oficina de recursos 
humanos del Gobierno 
Regional Piura, 2021. 
 
Objetivo específico 
2. Determinar la relación 
entre la administración del 
talento y los factores 
intrínsecos del personal de 
la oficina de recursos 
humanos del Gobierno 
Regional Piura, 2021. 

La administración del 
talento se relaciona de 
manera significativa con la 
satisfacción laboral del 
personal de la oficina de 
recursos humanos del 
Gobierno Regional Piura, 
2021. 

 
Hipótesis especifico 1. La 
administración del talento 
se relaciona de manera 
significativa con los 
factores extrínsecos del 
personal de la oficina de 
recursos humanos del 
Gobierno Regional Piura, 
2021. 

Hipótesis especifico 
2. La administración del 
talento se relaciona de 
manera significativa con 
los factores intrínsecos del 
personal de la oficina de 
Recursos Humanos del 
Gobierno Regional Piura, 
2021. 

 
 
 

Dimensiones Indicadores Ítems Escala y 
valores 

Niveles y 
rangos 

Reclutamiento 
de personal 

Transmisión de la convocatoria 1-2  
Ordinal 

Escala Likert 
 

(1) Muy en 
desacuerdo 
(2) Algo en 
desacuerdo 

(3) Ni de 
acuerdo ni en     
desacuerdo 
(4) Algo de 

acuerdo 
(5) Muy de 

acuerdo 

 
 

- a 
.Deficiente 
(20 - 47) 

 
. Regular 
(48 – 75) 

 
.Eficiente 
(76 – 100) 

Descripción del puesto 3-4 

Selección 
de personal 

Entrevista y exámenes 5-6 

Evaluación del perfil 7-8 

Inducción de 
personal 

Bienvenida y entrega de la   
información 

9-10 

Incorporación al ambiente laboral 1-12 

Evaluación de 
personal 

Tipo de evaluación aplicable 13-14 

Utilización de resultados 
obtenidos 

15-16 

Capacitación 
de personal 

Análisis de necesidades 17-18 

Desarrollo y evaluación 19-20 

Variable 2: Satisfacción laboral 

Dimensiones Indicadores Ítems Escala y 
valores 

Niveles y 
rangos 

 
 

Factores 
extrínsecos o 

higiénicos 
 
 
 
 

Retribución económica 21-22  
Ordinal Escala 

Likert 
 

(1) Muy en 
desacuerdo 
(2) Algo en 
desacuerdo 

 
 
 
 
 

. Bajo 
(20 - 47) 

 
 

Condiciones de trabajo 23-24 

Estabilidad laboral 25-26 

Estatus 27-28 

Calidad de relaciones 
interpersonales 

28-30 

 
Perfeccionamiento Del trabajador 31-32 



 

 
 

 
Factores 

motivacionales 
o intrínsecos 

Independencia 33-34 (3) Ni de 
acuerdo ni en     
desacuerdo 
(4) Algo de 

acuerdo 
(5) Muy de 

acuerdo 

. Medio 
(48 – 75) 

 
. Alto 

(76 – 100) 
 
 
 

Variedad 35-36 

Línea de carrera 37-38 

 
 
Reconocimiento y distinciones 39-40 

METODOLOGÍA 
POBLACIÓN, MUESTRA 

Y MUESTREO 
TÉCNICA E 

INSTRUMENTO 
ESTADISTICA 

 
 

 
TIPO: 
 Aplicada. 
 
DISEÑO:    
No experimental, de corte 
transversal 
 
ENFOQUE: 
Cuantitativo 
 
NIVEL: 
Descriptivo correlacional 
 
MÉTODO:  
Hipotético deductivo 

 
POBLACIÓN Y 
MUESTRA:  
 
Conformada por 66 
colaboradores que laboran 
en la oficina de recursos 
humanos. 
 
 
MUESTREO 
Se empleó el muestreo no 
probabilístico de tipo 
intencional o también 
conocido como muestreo 
de conveniencia.  

 
TÉCNICA:  
Encuesta 

 
INSTRUMENTO: 
Cuestionario. Adaptado de 
Linares (2013) 

- Estadística descriptiva 

- Estadística inferencial 

 
 
 
 
 
 
 
 
 

 

 

 

 

 



 

Anexo Nº 2: Tabla de operacionalización de las variables 

 
VARIABLES 

DEFINICIONES 
CONCEPTUALES 

DEFINICIONES 
OPERACIONALES 

DIMENSIONES DE 
LAS VARIABLES 

RANGOS 

 
V1 

 
Administración 
del talento 

 

 La gesta de seres 
humanos es un sumario 
de carácter técnico 
funcional que se apoya 
en prácticas que dan a 
conocer el lado 
consciente, 
subconciente y racional 
de los individuosen la 
esfera institucional 
(Louffat, 2018). 

La variable fue dividida en 
cinco dimensiones: 
Reclutamiento, elección, 
inducción evaluación y 
capacitación (Louffat,2018); 
cuyos indicadores formarán 
20 preguntas que será 
evaluadas según una escala 
ordinal. 

Reclutamiento del 
personal 

Transmisión de 
Convocatoria 

 
Ordinal 

Escala Likert 
 

(1) Muy en 
desacuerdo 

(2) Algo en 
desacuerdo 

(3) Ni de 
acuerdo ni en     
desacuerdo 

(4) Algo de 
acuerdo 
(5) Muy de 
acuerdo 

 
 

. Deficiente 
(20 - 47) 

 
. Regular 
(48 – 75) 

 
. Eficiente 
(76 – 100) 

Descripción del puesto 

Selección del 
personal 

Entrevistas y exámenes 

Evaluación del perfil 

Inducción del 
personal 

Bienvenida y entrega de 
la información 

Incorporación al 
ambiente laboral 

Evaluación del 
personal 

Tipo de evaluación 
aplicable 

Utilización de los 
resultados obtenidos 

Capacitación del 
personal 

Análisis de necesidades 

Desarrollo y evaluación 

 
V2 

 
Satisfacción 
Laboral 

 
 

Sentimiento actual de 
moralidad al espacio de 
faena, que resulta de un 
cáculo de las 
particularidades de éste 
y de los factores del 
entorno (Robbins y 
Judge, 2017, p. 78)  

 La variable fue dividida en 
dos dimensiones: Factores 
extrinsecos o higiénicos y 
factores intrinsecos o 
motivacionales (Vallejo, 
2018); cuyos indicadores 
formarán 20 preguntas que 
serán evaluadas según una 
escala ordinal.  

 
 

 
 

Factores 
extrínsecos o 

higiénicos 

Retribución económica  
Ordinal 

Escala Likert 
 

(1) Muy en 
desacuerdo 

(2) Algo en 
desacuerdo 

(3) Ni de 
acuerdo ni en     
desacuerdo 

(4) Algo de 
acuerdo 
(5) Muy de 
acuerdo 

 
 

. Bajo 
(20 - 47) 

 
. Medio 

(48 – 75) 
 

. Alto 
(76 – 100) 

 
 

Condiciones de trabajo 

Estabilidad laboral 

Estatus 

Calidad de relaciones 
interpersonales 

Perfeccionamiento del 
trabajador 

 
Factores 

intrínsecos o 
motivacionales 

Independencia 

Variedad 

Línea de carrera 

Reconocimiento y 
distinciones 

 
 

INDICADORES ESCALA DE 
MEDICIÓN 



 

Anexo Nº 3: Instrumentos de recolección de datos 

 

 

 

 



 

 

 

 

 

 



 

 

 

 

 

 



 

 

 

 

 

 



 

Anexo Nº 4: Autorización de la entidad 

 

 

 

 



 

Anexo Nº 5: Consentimiento Informado  

 

Documento de consentimiento informado 

Yo, Elvis Wilder Gonzaga Troncos identificado con DNI Nº 70382101, invito a usted 

a participar en el trabajo de investigación “Administración del talento y satisfacción 

laboral del personal de la oficina de recursos humanos del Gobierno Regional Piura, 

2021”, a fin de crear estrategias en la gestión del personal, para optimizar la 

satisfacción laboral en los colaboradores.  

Esta investigación tiene por objetivo general determinar la relación entre 

administraciòn del talento y satisfacción laboral en el personal. El estudio incluirá a 

un número total de 66 colaboradores de la oficina de personal del Gobierno 

Regional Piura. 

 Si acepta participar se le realizará una encuesta, mediante el uso de dos 

cuestionarios. Este estudio no le traerá algun riesgo a su persona. Así mismo, el 

presente estudio esta autofinanciado por el investigador y por parte de su persona 

no existirá ningùn costo y tampoco se le dará alguna retribución económica. 

 Dentro de los beneficios del presente estudio está la aportación de nuevos 

conocimientos, lo que ayudará en la creación de estrategias de administración del 

talento y satisfacción laboral del personal, siendo confidencial la identificación de 

las personas que desarrollan el cuestionario. 

 

 

 

…………..………………………. 
Elvis Wilder Gonzaga Troncos 

 

 

 



 

Anexo Nº 6: Confiabilidad del instrumento 

 Variable 1: Administración del talento 

 

 



 

 

 

 



 

Variable 2: Satisfacción Laboral 

 

 

 



 

 

 



 

Anexo Nº 7: Certificados de validez de expertos 

 



 



 

 



 

 



 

 



 



 

 



 

 



 

 



 

 



 

 



 



 

Anexo Nº 8: Niveles de confiabilidad para alfa de Cronbach 

 

Valores Nivel 

-1 a 0 No es confiable 

0,01 a 0,49 Baja confiabilidad 

0,50 a 0,75 Moderada confiabilidad 

0,76 a 0,89 Fuerte confiabilidad 

0,90 a 1,00 Alta confiabilidad 

 

Conociendo los niveles de confiabilidad se procedió a realizar el cálculo del 

coeficiente estadístico por lo que se aplicó la siguiente fórmula: 

 

 

𝑆𝑖
2 , es la varianza del ítem i. 

, St
2 , es la varianza de los valores totales observados. 

 k , es el número de ítems o preguntas.

Dónde:  



 

Anexo Nº 9: Prueba de normalidad 

 

Prueba de normalidad de Kolmogorov – Smirnov 

Variables 

Kolmogórov-Smirnov 

Estadístico gl Sig. 

Administración del talento ,084 66 ,054 

Satisfacción laboral ,0102 66 ,006 

 

Ho: Los datos tienen una distribución normal 

H1: Los datos no tienen una distribución normal 

Nivel de significancia = ,05 

Regla decisoria: 

 Si p valor < ,05 se rechaza el Ho 

Si p valor > ,05 se acepta el Ho 

 

Se muestran los resultados de la prueba de normalidad de Kolmogorov – Sminov 

en la tabla anterior. La variable administración del talento obtuvo un valor de p=,054 

> α=, 05, por tal motivo se aceptó la hipótesis nula, existiendo una distribución 

normal. Sin embargo, en la variable satisfacción laboral, se obtuvo un valor de 

p=,006 < α=,05 por ende se rechazó la hipótesis nula y en contrapelo a ello se 

aceptó la hipótesis alterna, puesto que los datos no tenían una distribución normal; 

concluyendose que,  todos los datos no presentan una distribución normal. Por lo 

antes señalado, se empleó como prueba no paramétrica el coeficiente de 

correlación de Spearman.  


