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RESUMEN  

La investigación tuvo como objetivo se destacó en determinar de qué 

manera la Gestión del talento humano se relaciona con la satisfacción laboral 

en el Gobierno Regional de Huánuco, 2025. La metodología fue cuantitativa, 

con alcance explicativo y diseño no experimental transversal. La población 

incluyó 256 funcionarios, con una muestra de 154 encuestados, y se aplicó un 

cuestionario mediante encuesta. El 38,3% indicó estar “ni de acuerdo ni en 

desacuerdo” sobre si los líderes motivaron e inspiraron al grupo para alcanzar 

las metas del GOREHCO. Los resultados confirmaron que la gestión del 

talento humano se relaciona directamente con la satisfacción laboral, con un 

coeficiente de Pearson de 0,740 y significancia de 0,000, mostrando que una 

gestión adecuada en planificación, desarrollo, motivación y retención del 

personal mejora de forma inmediata la satisfacción laboral. 

Palabras claves: Gestión, metas, Gobierno, talento humano y 

desarrolló. 
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ABSTRACT 

The research aimed to determine how Human Talent Management 

relates to job satisfaction in the Regional Government of Huánuco, 2025. The 

methodology was quantitative, with an explanatory scope and a non-

experimental cross-sectional design. The population included 256 officials, 

with a sample of 154 respondents, and a questionnaire was administered 

through a survey. 38.3% indicated they "neither agreed nor disagreed" on 

whether leaders motivated and inspired the group to achieve GOREHCO's 

goals. The results confirmed that Human Talent Management is directly 

related to job satisfaction, with a Pearson coefficient of 0.740 and a 

significance level of 0.000, demonstrating that adequate management in staff 

planning, development, motivation, and retention immediately improves job 

satisfaction. 

Keywords: Management, goals, government, human talent, 

development.  
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INTRODUCCIÓN 

El esta investigación se verá con claridad el objetivo de determinar 

cómo la gestión del talento humano se relaciona con la satisfacción laboral en 

dicha entidad. La investigación exploró aspectos como los estilos de gestión, 

el aprovechamiento de los talentos, la cultura organizacional y la arquitectura 

organizacional, de modo que el interés fue encontrar áreas de mejora que 

contribuyan a un entorno laboral más satisfactorio y alineado con los objetivos 

institucionales, mejorando así la eficacia de los servicios brindados a la 

población. 

La finalidad de este estudio fue responder al problema principal. Para 

ello se aplicó un instrumento de investigación que ayudó a obtener y comparar 

información importante. El trabajo se organizó en cinco capítulos: 

El Capítulo I trató sobre el problema de investigación, los objetivos, la 

justificación, las limitaciones y la viabilidad del estudio. En el Capítulo II se 

presentó el marco teórico con los antecedentes, las bases conceptuales, las 

hipótesis, las variables y su operacionalización. El Capítulo III explicó la 

metodología, detallando la población, la muestra y los instrumentos de 

recolección y análisis de datos. El Capítulo IV mostró los resultados con su 

análisis estadístico, y finalmente, el Capítulo V incluyó la discusión, las 

conclusiones, las recomendaciones y las referencias bibliográficas.
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CAPÍTULO I 

PROBLEMA DE LA INVESTIGACIÓN 

1.1 DESCRIPCIÓN DEL PROBLEMA 

A nivel internacional, en varios países de América del Sur como 

Argentina, Brasil y Ecuador, se ha visto un avance bastante importante en la 

forma en que se maneja la fuerza laboral. En estos lugares se han puesto en 

práctica distintas estrategias que buscan no solo acompañar al trabajador, 

sino también darle una compensación justa y motivarlo a quedarse en la 

organización, lo cual ha traído resultados positivos en el cumplimiento de las 

metas institucionales. Aun así, no todo es perfecto, porque las empresas de 

estos países todavía se topan con problemas muy parecidos: conseguir y 

mantener personal realmente calificado, ayudar a que los empleados se 

desarrollen profesionalmente y lograr que se sientan motivados para seguir 

aportando. Cuando esto no se logra, lo más común es que aparezcan 

situaciones de desánimo, un aumento en la rotación de personal y, en general, 

un bajo nivel de compromiso con la institución (Ramírez et al., 2019). 

En Ecuador, la satisfacción laboral dentro del sector público juega un 

papel fundamental, ya que de ella depende en gran medida la calidad de los 

servicios que se ofrecen a la población. Aunque la Constitución respalda 

ciertos derechos y garantías para los trabajadores, en la práctica todavía se 

perciben muchas carencias. Por ejemplo, varios empleados sienten que su 

ambiente laboral no es el mejor, principalmente porque no existen 

procedimientos claros que guíen su trabajo ni evaluaciones periódicas que 

midan su nivel de satisfacción. Esta falta de organización genera un clima de 

incertidumbre que termina afectando tanto el desempeño como el compromiso 

de los servidores públicos. A esto se suma la constante rotación de personal 

y las quejas frecuentes de los usuarios sobre la atención recibida, lo cual 

refleja claramente un nivel de insatisfacción laboral que se viene arrastrando 

desde hace tiempo (Carrillo, 2023). 

En Perú, la gestión de los trabajadores del sector público todavía 

enfrenta varios retos que giran en torno a la necesidad de adaptarse de 

manera constante y aplicar estrategias que fortalezcan el ambiente laboral. 

Uno de los principales problemas está en la falta de canales de comunicación 
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fluidos, lo que muchas veces genera malentendidos y poca coordinación entre 

los equipos. Por eso, resulta clave implementar mecanismos efectivos que 

permitan transmitir la información de forma clara y directa. Además, es 

importante priorizar la contratación de personal realmente capacitado, 

asegurando que el talento humano que ingrese esté alineado con las 

necesidades y demandas de la comunidad a la que sirve. Junto a esto, los 

programas de capacitación continua, el reconocimiento al esfuerzo y las 

oportunidades de desarrollo profesional se vuelven herramientas 

fundamentales para elevar la motivación de los trabajadores. De esta manera, 

se puede no solo mejorar la satisfacción laboral, sino también el compromiso 

del personal hacia los objetivos institucionales y el servicio público (Olivos et 

al., 2023). 

Diversos estudios señalan que, en el Perú, cerca del 50% de los 

trabajadores del sector público manifiestan insatisfacción con su entorno 

laboral. Esta situación no es un dato menor, ya que repercute directamente 

en su nivel de motivación, reduciendo el compromiso con las tareas asignadas 

y afectando su productividad diaria. Cuando los empleados no se sienten 

cómodos ni valorados en su espacio de trabajo, tienden a mostrar menor 

interés en dar su máximo esfuerzo, lo que finalmente compromete la eficiencia 

y calidad de los servicios que reciben los ciudadanos. En otras palabras, la 

insatisfacción laboral en el sector público no solo impacta en el bienestar de 

los trabajadores, sino que también genera consecuencias en el cumplimiento 

de los objetivos institucionales y en la percepción de la población sobre la 

gestión estatal (Martínez et al., 2022). 

En el Gobierno Regional de Huánuco (2022) se señala que manejar 

bien al personal es fundamental, porque actúa como un medio directo para 

cumplir con su misión principal: lograr un desarrollo humano integral y 

sostenible. Para poder lograr este objetivo no basta con dar órdenes o tener 

planes escritos, sino que es indispensable crear un ambiente laboral 

realmente motivador, donde los trabajadores sientan que su calidad de vida 

en el trabajo está garantizada. En este sentido, la manera en que se alinean 

los estilos de gestión juega un papel determinante, pues un liderazgo acertado 

permite aprovechar mejor los talentos que cada persona aporta. A ello se 
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suma la importancia de fomentar una cultura organizacional positiva y diseñar 

una estructura que respalde este propósito. Todo este conjunto de factores 

puede marcar la diferencia: si se gestionan bien, favorecen el bienestar y 

satisfacción laboral; pero si se descuidan, terminan afectando y 

desequilibrando el clima de trabajo de los colaboradores. 

El propósito de la investigación es ver de qué manera la gestión del 

talento humano influye en la satisfacción laboral dentro de la institución. La 

idea es encontrar qué cosas se pueden mejorar para que el ambiente de 

trabajo sea más cómodo, productivo y acorde con los valores de la 

organización, logrando así que tanto los trabajadores como los usuarios se 

vean beneficiados con una gestión más clara y eficiente. 

1.2 FORMULACIÓN DEL PROBLEMA 

1.2.1 PROBLEMA GENERAL 

¿De qué manera la Gestión del talento humano se relaciona con la 

satisfacción laboral en el Gobierno Regional de Huánuco, 2025?  

1.2.2 PROBLEMAS ESPECÍFICOS 

➢ ¿De qué manera los estilos de gestión se relacionan con la 

satisfacción laboral en el Gobierno Regional de Huánuco, 2025? 

➢ ¿De qué manera los talentos se relacionan con la satisfacción laboral 

en el Gobierno Regional de Huánuco, 2025? 

➢ ¿De qué manera la cultura organizacional se relaciona con la 

satisfacción laboral en el Gobierno Regional de Huánuco, 2025? 

➢ ¿De qué manera la arquitectura organizacional se relaciona con la 

satisfacción laboral en el Gobierno Regional de Huánuco, 2025? 

1.3 OBJETIVOS DE LA INVESTIGACIÓN 

1.3.1 OBJETIVO GENERAL 

Determinar de qué manera la Gestión del talento humano se 

relaciona con la satisfacción laboral en el Gobierno Regional de Huánuco, 

2025. 

1.3.2 OBJETIVOS ESPECÍFICOS 

➢ Identificar de qué manera los estilos de gestión se relacionan con la 

satisfacción laboral en el Gobierno Regional de Huánuco, 2025. 
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➢ Analizar de qué manera los talentos se relacionan con la satisfacción 

laboral en el Gobierno Regional de Huánuco, 2025. 

➢ Describir de qué manera la cultura organizacional se relaciona con 

la satisfacción laboral en el Gobierno Regional de Huánuco, 2025. 

➢ Identificar de qué manera la arquitectura organizacional se relaciona 

con la satisfacción laboral en el Gobierno Regional de Huánuco, 

2025. 

1.4 JUSTIFICACIÓN DE LA INVESTIGACIÓN 

1.4.1 JUSTIFICACIÓN TEÓRICA 

Desde el enfoque teórico, se espera que este estudio contribuya a 

llenar un vacío de conocimiento sobre cómo interactúan los distintos 

elementos de la gestión del talento humano dentro de las instituciones 

públicas. Asimismo, los resultados podrían ser útiles para crear marcos 

conceptuales aplicables a otras organizaciones similares, fortaleciendo 

así el valor académico y teórico de la investigación y ofreciendo una base 

sólida para futuras investigaciones en este campo (Hernández et al., 

2014). 

Esta investigación tuvo el agrado de dar un aporte conceptualizado 

de todos los elementos que se integran en el plano de estudio, y de este 

modo se logró entender cada uno de ellos para poder dar solución al 

enigma planteado por medio del conocimiento. 

1.4.2 JUSTIFICACIÓN PRÁCTICA 

Desde un enfoque más práctico, esta investigación se centra en 

ofrecer soluciones concretas a problemas reales que se presentan en el 

ámbito laboral. Además, los hallazgos y estrategias propuestas tienen el 

potencial de ser aplicables en otras organizaciones similares, lo que 

permite que los resultados trasciendan el caso estudiado y puedan servir 

como guía o referencia en contextos organizacionales parecidos 

(Hernández et al., 2014). 

El estudio se centró en analizar cómo la manera de gestionar el 

talento humano impacta en la adaptación de los trabajadores a sus 

funciones, en su motivación diaria y en la calidad de vida que 

experimentan dentro del entorno laboral. La idea fue detectar qué cosas 
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se pueden mejorar para que los trabajadores estén mejor y, al mismo 

tiempo, dar sugerencias que ayuden a que la institución funcione de 

manera más efectiva. 

1.4.3 JUSTIFICACIÓN METODOLÓGICA 

Desde la parte metodológica, este estudio se justifica porque hace 

posible crear herramientas que sirven para recoger y revisar datos de 

distintos aspectos de la organización. Gracias a esa información, se 

pueden pensar y armar estrategias más claras y útiles para entender 

mejor lo que pasa dentro de la institución y así manejar de manera más 

adecuada situaciones o problemas que se presentan. En pocas palabras, 

la investigación no se queda solo en lo teórico, sino que busca aportar en 

la práctica, ayudando a mejorar los procesos internos y a que las 

decisiones que se tomen estén respaldadas en datos reales y confiables, 

lo que al final facilita que la organización funcione de forma más ordenada 

y efectiva (Hernández et al., 2014). 

La metodología usó un enfoque cuantitativo y aplicado, buscando 

que los resultados fueran prácticos. Se empleó un cuestionario 

estructurado que permitió recopilar datos concretos y medibles, facilitando 

un análisis claro. Con esta información se pudieron generar 

recomendaciones que optimicen la administración de recursos humanos 

y apoyen decisiones más efectivas, beneficiando tanto a los 

colaboradores como al funcionamiento de la institución. 

1.5 VIABILIDAD DE LA INVESTIGACIÓN 

El estudio resultó completamente factible gracias a que se contaba con 

todos los instrumentos necesarios para poder realizarlo de manera adecuada 

y sin contratiempos. Además, se disponía de los fondos suficientes para 

financiar todo el proceso, los cuales fueron cubiertos por la tesista, lo que 

permitió no depender de terceros ni enfrentar retrasos por cuestiones 

económicas. Otro punto importante fue que se contó con el tiempo necesario 

para desarrollar cada etapa del estudio con calma y detalle, asegurando que 

todas las actividades se realizaran de forma ordenada y completa. Esto 

posibilitó que el estudio se desarrollara de forma correcta, alcanzando las 
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metas establecidas y sin acelerar etapas que pudieran perjudicar la calidad de 

los hallazgos.  
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CAPÍTULO II 

MARCO TEÓRICO 

2.1 ANTECEDENTES DE LA INVESTIGACIÓN  

2.1.1 A NIVEL INTERNACIONAL 

Sierra y Torres (2022), en el: Diseño del Sistema Integral de 

Gestión del Talento Humano para mejorar la satisfacción laboral y clima 

laboral de los colaboradores de la empresa Novisolutions Cía. Ltda para 

alcanzar el título de Magíster en Gestión de Talento Humano en la 

Universidad Católica de Santiago de Guayaquil, Ecuador. El estudio tuvo 

como propósito diseñar un sistema integral de gestión en el área de 

talento humano para mejorar la satisfacción laboral y el ambiente de 

trabajo. Se aplicó un enfoque cuantitativo, exploratorio y no experimental 

con la participación de 152 colaboradores. Mediante un cuestionario se 

evidenció insatisfacción por la ausencia de procedimientos definidos. 

Aunque las políticas actuales presentan puntos favorables, se resaltó la 

importancia de fortalecer las relaciones laborales, crear un manual de 

procesos y poner en marcha un plan de capacitación continua que 

potencie habilidades y desempeño. En conclusión, contar con un sistema 

integral de gestión del talento humano resulta esencial para aumentar la 

satisfacción y consolidar un clima laboral más productivo y armónico en 

Novisolution. 

2.1.2 A NIVEL NACIONAL 

Minaya (2023), en la: Gestión del talento humano y satisfacción 

laboral, Hospital Víctor Ramos Guardia, Huaraz – 2023 para alcanzar el 

grado de Doctor en Administración en la Universidad César Vallejo. El 

estudio analizó la influencia de la gestión del talento humano en la 

satisfacción laboral de los enfermeros, buscando conocer cómo perciben 

la administración y su bienestar en el trabajo. Se trabajó con un enfoque 

cuantitativo, correlacional y no experimental, aplicando dos cuestionarios 

a 92 enfermeros sobre gestión y satisfacción laboral. Los resultados 

señalaron que el 65,2% considera la gestión inadecuada y el 80,4% 

reporta una satisfacción media. Además, se halló una relación negativa 

baja con la significación de la tarea, pero positiva con aspectos como las 
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condiciones laborales, el reconocimiento de la institución y las 

compensaciones económicas. En conclusión, aunque la gestión requiere 

mejoras, ciertos factores del entorno siguen favoreciendo la satisfacción, 

lo que resalta la importancia de una buena administración del talento 

humano en el hospital. 

Ballena (2021), en la: Gestión del talento humano y satisfacción 

laboral en la Municipalidad de San José, Lambayeque para optar el grado 

académico de Maestra en Gestión Pública en la Universidad César 

Vallejo. El estudio buscó analizar cómo la gestión del personal influye en 

la satisfacción laboral y el bienestar de los colaboradores. Se aplicó un 

diseño ex post facto correlacional con 81 participantes, usando un 

cuestionario para recopilar datos sin alterar las condiciones laborales. Los 

resultados mostraron la necesidad de mejorar las prácticas de trato al 

personal y otros factores que afectan su satisfacción, resaltando la 

importancia de fomentar un clima laboral positivo y gestionar el talento 

humano de manera responsable para aumentar la motivación y el 

desempeño. 

Castañeda (2020), en la: Gestión del talento humano para la 

satisfacción laboral del personal administrativo del Policlínico Agustín 

Gavidia Salcedo ESSALUD Lambayeque para optar por el grado de 

Maestra en Gestión Pública en la Universidad César Vallejo. El objetivo 

de esta investigación fue proponer un plan de acción para mejorar la 

satisfacción y el bienestar de los trabajadores administrativos del 

Policlínico. Se utilizó un enfoque cuantitativo, descriptivo y propositivo, 

que permitió detectar áreas de mejora y diseñar estrategias viables. La 

muestra estuvo formada por 13 trabajadores, quienes respondieron un 

cuestionario sobre su experiencia y percepción laboral. Los resultados 

revelaron que el 45,1% del personal se siente insatisfecho debido a falta 

de claridad en sus funciones, mal trato, problemas de comunicación, 

condiciones inadecuadas y poca motivación. Estos datos muestran la 

urgencia de aplicar medidas que fortalezcan el trato al personal, aseguren 

una remuneración justa y promuevan la satisfacción y el compromiso. En 

conclusión, la insatisfacción tiene múltiples causas ligadas a la 
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organización, por lo que se planteó un modelo integral de gestión basado 

en espacios de sensibilización y acciones de mejora continua, buscando 

aumentar el bienestar y optimizar el desempeño del personal 

administrativo. 

2.1.3 A NIVEL LOCAL 

Vela (2022), en su estudio de título: Gestión del talento humano y 

satisfacción del personal que labora en la Unidad Ejecutora 405-Red de 

Salud Huamalies, Huánuco-2021 para alcanzar el grado de Maestra en 

Ciencias de la Salud en la Universidad de Huánuco. El propósito de este 

estudio fue analizar cómo la gestión del personal en la Unidad Ejecutora 

se relaciona con la satisfacción de los trabajadores del área de medicina. 

Se aplicó un enfoque cuantitativo, de nivel correlacional y descriptivo, con 

un diseño ex post facto que permitió observar la relación entre las 

variables sin modificar las condiciones de trabajo. La muestra estuvo 

compuesta por 57 trabajadores, a quienes se les aplicó una encuesta con 

dos escalas que permitió conocer directamente cómo ven su trabajo y qué 

experiencias han tenido dentro de la institución. Gracias a esa 

información, se notó claramente que cuando la gestión del personal no se 

lleva de manera adecuada, los niveles de satisfacción bajan bastante, lo 

cual no solo afecta el estado de ánimo de los empleados, sino también la 

forma en que se desarrolla el trabajo en general. Por el contrario, cuando 

hay aspectos positivos como un trato respetuoso, una dirección más justa 

y un salario acorde al esfuerzo, los trabajadores se sienten más cómodos 

y motivados, lo que eleva su satisfacción laboral. Todo esto demuestra 

que es necesario contar con una gestión del talento humano más cercana, 

organizada y práctica, que no solo impulse la motivación de los 

colaboradores, sino que también ayude a fortalecer el clima laboral, 

mejorando el desempeño y logrando que la unidad sea un lugar más 

agradable, armónico y productivo para todos. 

2.2 BASES TEÓRICAS 

2.2.1 GESTIÓN DEL TALENTO HUMANO 

Son formas o planes que se usan para organizar y manejar al 

personal, buscando que trabajen de manera más productiva y al mismo 
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tiempo tengan oportunidades de crecer dentro de la institución. Estas 

estrategias no solo se enfocan en que los empleados cumplan con sus 

tareas, sino también en que se sientan bien, cómodos y motivados en su 

trabajo. De esta manera, se logra un equilibrio entre lo que la organización 

necesita para alcanzar sus metas y lo que los trabajadores requieren para 

sentirse valorados y satisfechos en su día a día (Paredes y Bustamante, 

2021). 

Es un proceso pensado para aprovechar al máximo lo que cada 

trabajador puede aportar a la organización, usando de forma adecuada 

sus habilidades, talentos y conocimientos. Para que esto funcione, no 

basta con tener gente capacitada, también se necesita una buena gestión 

del personal, junto con una cultura organizacional firme y una estructura 

clara que dé orden al trabajo, lo que muchas veces se conoce como 

arquitectura organizacional. Gracias a esto, cada persona puede cumplir 

mejor con sus funciones y aportar al crecimiento de la institución. Al final, 

manejar bien al personal no solo ayuda a que la organización logre sus 

metas con éxito, sino que también impulsa el desarrollo profesional y 

personal de los colaboradores, generando beneficios para ambas partes 

(Gaspar-Castro, 2021). 

2.2.1.1 DIMENSIÓN ESTILOS DE GESTIÓN 

El liderazgo se refiere a cómo los jefes guían a su equipo y toman 

decisiones dentro de la organización. La manera en que tratan a los 

trabajadores, cómo explican lo que esperan de ellos y la forma en que 

enfrentan los problemas del día a día tiene un impacto directo en la 

motivación y en el compromiso de cada persona, lo que termina influyendo 

en su rendimiento y en el clima laboral. Cuando el liderazgo se ejerce de 

manera adecuada, no solo se logra que el equipo cumpla con las metas, 

sino que también se construye un ambiente de trabajo positivo y 

colaborativo, en el que los trabajadores se sienten reconocidos, apoyados 

y con más ganas de dar lo mejor de sí (Pérsico y Castro, 2022). 

• ESTILOS DE LIDERAZGO 

Hace referencia a las diferentes formas en que un líder 

conduce y orienta a su equipo, basándose en lo que ha aprendido 
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con el tiempo, tanto de sus experiencias como de los conocimientos 

adquiridos. Estas maneras de liderazgo no solo marcan la forma en 

que se organizan las tareas y se toman las decisiones, sino que 

también tienen un efecto directo en la motivación, la actitud y el 

comportamiento de quienes forman parte del grupo. Cuando un 

líder logra aplicar lo aprendido de manera consciente, puede 

generar un ambiente de confianza, compromiso y trabajo en 

conjunto, lo que termina influyendo de forma positiva en la 

productividad y en el crecimiento profesional de todo el equipo 

(Pérsico y Castro, 2022). 

• TOMA DE DECISIONES 

Significa que los trabajadores tienen la posibilidad de 

participar en las decisiones de la organización a través de la 

comunicación que va desde los niveles más básicos hacia la 

dirección. De esta manera, pueden dar a conocer sus ideas, 

plantear sugerencias o expresar preocupaciones relacionadas con 

su trabajo diario. Esto no solo les da la oportunidad de sentirse 

parte activa de la institución, sino que también refuerza su 

compromiso y el sentido de pertenencia. Cuando los empleados 

son escuchados, suelen mostrar más iniciativa y creatividad, lo que 

ayuda a crear un ambiente laboral más agradable, motivador y con 

mayor disposición para colaborar en equipo (García et al., 2020). 

• DELEGACIÓN 

Se trata de confiar en los empleados asignándoles tareas de 

manera clara y bien explicada, procurando que estén en línea con 

sus habilidades y nivel de experiencia. Cuando las 

responsabilidades se reparten de forma adecuada, se evitan 

confusiones y errores, lo que facilita que los objetivos se cumplan 

con mayor facilidad. Además, los trabajadores se sienten más 

seguros de lo que hacen, lo que aumenta su confianza y 

compromiso. Esta forma de delegar también ayuda a que el 

ambiente de trabajo sea más ordenado y productivo, ya que cada 

persona sabe lo que le toca hacer y cómo aportar al grupo. Así, se 
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refuerza tanto la responsabilidad individual como la colectiva, 

mejorando el desempeño del equipo y el bienestar de todos 

(Arguello et al., 2020). 

2.2.1.2 DIMENSIÓN TALENTOS 

Es un proceso que busca organizar y aprovechar de la mejor 

manera las habilidades de cada trabajador dentro de un sistema bien 

definido, con el fin de cumplir los objetivos de forma más eficiente. Con 

este enfoque, se consigue que cada miembro aporte lo mejor de sí, 

logrando que las tareas se hagan de manera ordenada y dentro de los 

tiempos establecidos. Además, al aplicar métodos de trabajo claros y bien 

planificados, se fortalece la coordinación entre los distintos niveles de la 

institución, se reducen errores y se impulsa un mejor rendimiento en 

conjunto, lo que facilita alcanzar las metas planteadas (Arguello et al., 

2020). 

• EXPERIENCIAS 

Se va formando a lo largo de la experiencia laboral, ya que 

con el tiempo los trabajadores aprenden a enfrentar distintas 

situaciones y a tomar decisiones con mayor seguridad y acierto. No 

es una habilidad que se adquiera únicamente en la universidad o 

en cursos, sino que se construye con la práctica diaria, al resolver 

problemas reales y al interactuar con diferentes contextos dentro 

de la organización. Contar con esta capacidad de análisis y buen 

juicio ayuda a que el trabajo sea más eficiente, que las decisiones 

sean más acertadas y que los objetivos de la institución se cumplan 

de manera más confiable y ordenada (Arguello et al., 2020). 

• HABILIDADES 

Son las habilidades, conocimientos y destrezas que cada 

trabajador lleva consigo y que pone al servicio de la organización. 

Cuando estos talentos se aplican de manera activa y en equipo, no 

solo ayudan a que cada persona cumpla mejor con su labor, sino 

que también aportan al éxito general de la institución. La 

participación comprometida de los empleados permite aprovechar 

al máximo el potencial de todos, lo que mejora la productividad, 
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hace más eficiente el trabajo y fortalece la unión del grupo, 

logrando así que los objetivos de la organización se alcancen con 

mayor facilidad (Arguello et al., 2020). 

• RESPONSABILIDAD 

Se trata de dar importancia y valorar el esfuerzo de cada 

persona en el equipo según lo que hace y las responsabilidades 

que cumple. Cuando los trabajadores sienten ese reconocimiento, 

se motivan más, se identifican con los objetivos de la organización 

y muestran mayor compromiso. Esto no solo ayuda a que sean más 

productivos, sino que también crea un ambiente de trabajo 

agradable, donde predomina la cooperación y el buen trato entre 

todos (Pérsico y Castro, 2020). 

2.2.1.3 DIMENSIÓN CULTURA ORGANIZACIONAL 

La cultura organizacional se entiende como ese conjunto de 

costumbres, valores y maneras de trabajar que marcan el día a día de una 

institución. No se trata solo de normas escritas, sino también de la forma 

en que la gente se comunica, cómo resuelve problemas y hasta cómo se 

apoya entre sí. Esta cultura funciona como una especie de guía invisible 

que orienta tanto las tareas más simples como las decisiones más 

importantes que toma la organización. Además, tener una cultura bien 

definida ayuda a que la institución se mantenga firme frente a cambios, 

pueda adaptarse a nuevas circunstancias y conserve su esencia con el 

paso del tiempo. Cuando todos los trabajadores comparten y reconocen 

esa cultura, se genera un ambiente de unión, confianza y compromiso, lo 

que se traduce en un mejor desempeño colectivo y en un sentido de 

pertenencia más fuerte hacia la organización (Mena, 2019). 

• MODO DE PENSAR 

Se refiere a la manera en que los trabajadores entienden lo 

que pasa a su alrededor en el día a día, cómo procesan la 

información que reciben y de qué forma enfrentan los problemas y 

desafíos que surgen en su labor. Esta forma de percibir las cosas 

influye directamente en las decisiones que toman, en las soluciones 

que buscan y en cómo organizan sus actividades. Cuando los 
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miembros de la institución comparten una visión parecida sobre su 

entorno, se facilita mucho la coordinación, se trabaja con más 

orden y se reacciona mejor ante situaciones difíciles. Esto no solo 

ayuda a cumplir las metas trazadas, sino que también genera un 

ambiente más estable y colaborativo, donde cada acción se 

conecta con los objetivos generales de la organización (Mena, 

2019). 

• MODO DE ESPÍRITU DE EQUIPO  

Se habla de la actitud que tienen los trabajadores cuando se 

trata de hacer las cosas en equipo y de cómo dentro de la 

institución se fomenta ese trabajo en conjunto. Esta forma de 

colaborar ayuda a que haya más apoyo entre compañeros, que la 

comunicación sea más abierta y que exista la disposición de dar 

una mano cuando alguien lo necesita, todo con la idea de cumplir 

las metas que se han establecido. Cuando de verdad se vive un 

ambiente colaborativo, los resultados tienden a ser mejores porque 

cada persona aporta lo que sabe y lo que puede, y eso hace que 

todos se sientan parte importante de los logros que se consiguen. 

Además, este tipo de unión refuerza el sentido de pertenencia, crea 

un espacio laboral más agradable y motiva a los trabajadores a 

seguir dando lo mejor de sí, ya que sienten que su esfuerzo es 

reconocido y valorado dentro de la organización (Mena, 2019). 

• MODO DE VALORES Y ÉTICA 

Se trata de las creencias, valores y principios que todos en 

la organización siguen y que ayudan a que cada acción, decisión o 

relación laboral esté en sintonía con lo que la institución considera 

importante. Tener estos principios claros hace que los trabajadores 

sepan cómo actuar, que se sientan más seguros y responsables en 

su día a día, y que todo lo que hagan esté alineado con los objetivos 

de la organización. Además, cuando todos conocen y comparten 

estos valores, se fortalece la identidad de la institución, se fomenta 

la ética en el trabajo y se facilita que los logros y metas se alcancen 

de manera más organizada y coherente (Mena, 2019). 
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2.2.1.4 DIMENSIÓN ARQUITECTURA ORGANIZACIONAL 

Se trata de la forma en que se organiza toda la institución, 

mostrando cómo se conectan los distintos niveles, áreas y departamentos. 

Este esquema indica quién se comunica con quién, cómo se coordina el 

trabajo y cómo fluye la información, asegurando que cada unidad cumpla 

su función y trabaje bien con las demás. Cuando la estructura está bien 

definida, es más fácil tomar decisiones, se evitan confusiones y todo 

funciona de manera más ordenada. Además, ayuda a que los objetivos de 

la organización se cumplan de forma más clara y coherente, porque todos 

saben su rol y cómo colaborar con los demás (Gonzáles y Cardona, 2018) 

• DIVISIÓN DEL TRABAJO 

Se trata de organizar y planear todas las actividades dentro 

de la organización para aprovechar mejor los recursos, ahorrar 

tiempo y evitar esfuerzos innecesarios. Al planificar bien cada tarea 

y sincronizar lo que hace cada persona o departamento, se asegura 

que el trabajo se haga de manera eficiente y que los objetivos se 

cumplan sin problemas. Este proceso también ayuda a que todos 

los miembros de la institución trabajen de forma armoniosa, 

evitando que se repitan esfuerzos o que haya confusiones, y al 

mismo tiempo mejora el desempeño general de toda la 

organización (Pérsico y Castro, 2020). 

• POLÍTICAS INSTITUCIONALES 

Se trata de los principios básicos que guían lo que se hace 

y las decisiones que se toman dentro de una organización. Estos 

principios funcionan como una especie de guía, asegurando que 

todo lo que se haga esté en línea con los objetivos de la institución 

y con sus valores. Cuando los miembros de la organización siguen 

estos lineamientos, pueden actuar de forma coherente y 

responsable, lo que ayuda a que todo funcione mejor, se mantenga 

la ética en el trabajo y se avance de manera organizada hacia las 

metas de la institución (Arguello et al., 2020). 
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• ORGANIZACIÓN INSTITUCIONAL 

Se trata de los principios básicos que sirven como guía para 

todo lo que se hace y las decisiones que se toman dentro de una 

organización. Estos principios ayudan a que las acciones estén 

alineadas con los objetivos y los valores de la institución, 

funcionando como un referente para que todos sepan hacia dónde 

ir y cómo actuar. Cuando las personas que forman parte de la 

organización siguen estos lineamientos, pueden trabajar de 

manera coherente y responsable, evitando confusiones o conflictos 

y asegurando que todo funcione mejor. Además, mantener estos 

principios claros ayuda a que se respete la ética en el trabajo y que 

los esfuerzos de todos estén coordinados, lo que facilita avanzar 

de manera organizada hacia las metas que se han propuesto 

(Arguello et al., 2020). 

2.2.2 SATISFACCIÓN LABORAL 

Se trata de cómo los empleados sienten y perciben su bienestar 

dentro de la organización, tomando en cuenta cosas como sentirse 

seguros en su trabajo, recibir reconocimiento por lo que hacen y que se 

valore el esfuerzo que ponen día a día. Esta sensación de satisfacción no 

es solo algo personal, sino que influye directamente en cómo se motivan, 

en su desempeño y en la actitud que tienen hacia sus tareas. Cuando los 

trabajadores se sienten apreciados y bien tratados, es mucho más 

probable que se involucren con los objetivos de la institución, que 

colaboren de forma activa y que contribuyan de manera efectiva a 

alcanzar las metas. En pocas palabras, cuando los empleados están 

contentos y reconocidos, todo el ambiente laboral mejora, se vuelve más 

positivo y productivo, y se logra que las personas trabajen con más ganas 

y compromiso (Paredes y Bustamante, 2021). 

2.2.2.1 DIMENSION ADAPTACIÓN LABORAL 

Se trata del proceso en el que los trabajadores van ajustando sus 

habilidades, conocimientos y formas de actuar para poder cumplir con lo 

que se espera de su puesto. Esto no solo les ayuda a hacer mejor su 

trabajo y a rendir más, sino que también les da seguridad y satisfacción, 
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porque se sienten capaces y valorados por lo que hacen. Cuando los 

empleados logran adaptarse bien, la organización también se beneficia, 

porque se genera un ambiente de trabajo más ordenado y equilibrado. 

Además, esto permite que los colaboradores crezcan, aprendan cosas 

nuevas y mejoren en lo profesional, al mismo tiempo que se sienten más 

cómodos y motivados en su día a día (Madero y Ortíz, 2022). 

• MEDIO AMBIENTE TRABAJO 

Se entiende como el lugar, tanto físico como social, donde 

los empleados hacen su trabajo, incluyendo las oficinas, áreas de 

trabajo y también la manera en que se relacionan con sus 

compañeros, jefes y el ambiente de la organización en general. 

Este espacio no solo afecta lo cómodo y práctico que es hacer las 

tareas diarias, sino que también influye en cómo se comunican, 

colaboran y se llevan con los demás. Todo esto tiene un impacto 

directo en el bienestar de los trabajadores y ayuda a crear un clima 

laboral más agradable, positivo y productivo, donde la gente se 

sienta motivada y apoyada (Madero y Ortíz, 2022). 

• CARACTERISTICAS DE LAS ACTIVIDADES LABORALES 

Se trata de todas las tareas y responsabilidades que los 

empleados tienen que cumplir dentro de la organización, teniendo 

en cuenta sus habilidades, conocimientos y experiencia. Estas 

funciones ayudan a que cada persona sepa exactamente qué se 

espera de ella y hasta dónde llega su trabajo diario, lo que facilita 

que todos puedan aportar de manera efectiva a los objetivos de la 

institución. Además, cumplir bien con estas responsabilidades no 

solo hace que el trabajo sea más organizado, sino que también 

influye en cómo se siente la gente en su puesto: mejora la 

productividad, aumenta la motivación y hace que los empleados se 

sientan más satisfechos con lo que hacen (Madero y Ortíz, 2022). 

• CARACTERÍSTICAS DE LA ORGANIZACIÓN 

Se trata de los elementos que ayudan a organizar y guiar 

cómo deben actuar los miembros de una organización y qué 

responsabilidades tienen que asumir. Gracias a esto, las tareas se 
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pueden hacer de manera más coordinada, los procesos fluyen 

mejor y se asegura que los objetivos de la institución se cumplan 

de forma eficiente. Además, estos elementos ayudan a que todos 

entiendan bien sus funciones y las de los demás, lo que fortalece 

la colaboración, mejora el trabajo en equipo y hace que el 

desempeño general sea más efectivo y armonioso (Madero y Ortíz, 

2022). 

2.2.2.2 DIMENSIÓN DE MOTIVACIÓN AL TRABAJO 

Se trata de la motivación que tienen los trabajadores, tanto interna 

como externa, que los impulsa a asumir responsabilidades y a dar lo mejor 

de sí en su trabajo. Esta motivación no aparece por sí sola, sino que 

depende mucho de que los empleados se sientan valorados, reconocidos 

y apoyados en un ambiente seguro y confiable. Cuando reciben este 

respaldo, los colaboradores se comprometen más con lo que hacen, 

mejoran su rendimiento y aportan al éxito de toda la organización. 

Además, esto no solo les da satisfacción personal, sino que también 

contribuye a que los resultados de la institución sean mejores y todo 

funcione de manera más eficiente (Bohórquez et al., 2020). 

• CAPACITACIONES 

Se trata de los momentos y espacios que se crean para que 

los trabajadores puedan aprender y mejorar sus habilidades y 

conocimientos. Esto les ayuda a hacer mejor su trabajo y a sentirse 

más motivados en el día a día. Estas oportunidades de crecimiento 

suelen darse a través de programas de capacitación que están bien 

planificados, y les permiten a los empleados aprender cosas 

nuevas, mantenerse al día con su trabajo y enfrentar con más 

seguridad los retos que surgen en sus tareas. De esta manera, la 

formación no solo les sirve a ellos de manera personal, sino que 

también ayuda a que la empresa funcione mejor, aumentando la 

eficiencia y la productividad de todo el equipo (Arguello et al., 

2020). 
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• CONDICIONES DE TRABAJO 

Se trata de todos los factores que una empresa implementa 

para garantizar un lugar de trabajo seguro, cómodo y motivador, 

donde los empleados se sientan valorados y apoyados. La idea es 

que los trabajadores no solo cumplan con sus tareas diarias, sino 

que también se sientan satisfechos con lo que hacen y con el 

ambiente donde trabajan. Cuando esto se logra, se crea un entorno 

positivo en el que los empleados pueden desarrollarse, aportar de 

manera efectiva y mantener un buen desempeño, beneficiando 

tanto a ellos como a la empresa en general (Arguello et al., 2020). 

• REMUNERACIONES 

Se trata del dinero o remuneración que reciben los 

empleados como reconocimiento por el trabajo y esfuerzo que 

ponen en la organización. Estos pagos deberían ser justos y estar 

acordes con la contribución de cada persona, mostrando lo 

importante que es su desempeño y compromiso. Una 

compensación adecuada no solo premia lo que se hace, sino que 

también motiva a los empleados, fomenta la equidad y aumenta la 

satisfacción laboral. Cuando los trabajadores sienten que se les 

valora y reconoce, se genera un ambiente de trabajo más positivo 

y en el que todos se sienten apreciados (Pérsico y Castro, 2022). 

2.2.2.3 DIMENSIÓN DE CALIDAD DE VIDA EN EL TRABAJO 

Se trata de todas las condiciones, circunstancias y percepciones 

que rodean el lugar de trabajo y que afectan cómo se sienten los 

empleados, su satisfacción y su desempeño. Cuando el clima 

organizacional es positivo, se crea un ambiente más armonioso, donde 

las relaciones entre compañeros y con los jefes fluyen mejor, y los 

trabajadores se sienten motivados y valorados. Esto tiene un efecto 

directo en la productividad y en la manera en que se realizan las tareas 

diarias, porque los empleados se comprometen más con sus 

responsabilidades y con los objetivos de la organización, haciendo que 

todo funcione de manera más eficiente y agradable (Pérsico y Castro, 

2020). 
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• RECONOCIMIENTO 

Se trata de reconocer y valorar los logros, esfuerzos y 

aportes de los empleados dentro de la organización. Esto no solo 

significa felicitarlos o escribirles un mensaje de reconocimiento, 

sino también darles retroalimentación que les ayude a mejorar y a 

sentirse apreciados. Cuando los trabajadores sienten que su 

trabajo es valorado, se refuerza su sentido de pertenencia, 

aumenta su motivación y se comprometen más con los objetivos y 

la misión de la institución. Todo esto contribuye a crear un ambiente 

laboral más positivo, colaborativo y agradable, donde la gente se 

siente parte importante del equipo (Pérsico y Castro, 2020). 

• PARTICIPACIÓN ACTIVA 

Se trata del nivel en que los empleados participan 

activamente y sienten responsabilidad por los procesos y 

decisiones que afectan su trabajo diario. Este compromiso significa 

que no solo cumplen con sus tareas, sino que también aportan 

ideas, sugieren mejoras y se alinean con los objetivos de la 

organización. Cuando los trabajadores están realmente 

involucrados, la productividad sube, se fortalece el sentido de 

pertenencia y se crea un ambiente laboral más motivador y 

colaborativo. Esto no solo favorece el desarrollo personal de cada 

empleado, sino que también contribuye al éxito de toda la 

institución, haciendo que el trabajo sea más eficiente y agradable 

para todos (Pérsico y Castro, 2020). 

• LÍNEA DE CARRERA 

Se trata del proceso por el cual los empleados van 

adquiriendo nuevas habilidades, mejorando lo que ya saben y 

avanzando en su carrera dentro de la organización. Este desarrollo 

profesional no solo ayuda a que los colaboradores crezcan y 

puedan asumir más responsabilidades, sino que también es un 

gran motivador, porque cuando se sienten apoyados y reconocidos, 

se esfuerzan más, rinden mejor y se sienten más satisfechos con 

su trabajo. Además, este proceso fomenta un ambiente donde 
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siempre se está aprendiendo y mejorando, lo que también beneficia 

a la organización, ya que contar con personal más preparado hace 

que el equipo pueda enfrentar los retos y desafíos que surgen día 

a día de manera más efectiva y segura (Pérsico y Castro, 2020). 

2.3 HIPÓTESIS 

2.3.1 HIPÓTESIS GENERAL 

La Gestión del talento humano se relaciona positivamente con la 

satisfacción laboral en el Gobierno Regional de Huánuco, 2025. 

2.3.2 HIPÓTESIS ESPECÍFICAS 

➢ Los estilos de gestión se relacionan positivamente con la 

satisfacción laboral en el Gobierno Regional de Huánuco, 2025. 

➢ Los talentos se relacionan positivamente con la satisfacción laboral 

en el Gobierno Regional de Huánuco, 2025. 

➢  La cultura organizacional se relaciona positivamente con la 

satisfacción laboral en el Gobierno Regional de Huánuco, 2025. 

➢ La arquitectura organizacional se relaciona positivamente con la 

satisfacción laboral en el Gobierno Regional de Huánuco, 2025. 
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2.4 OPERACIONALIZACIÓN DE VARIABLES 

Tabla 1    

Operacionalización de variables 

VARIABLE DEFINICIÓN OPERACIONAL TIPO DE 
VARIABLE 

DIMENSIONES INDICADORES INSTRUMENTO 

Variable 
Independiente 
GESTIÓN DEL 

TALENTO 
HUMANO 

La Variable Gestión del talento humano es 
la habilidad de una clasificación al 
contratar, adiestrar y conservar a los 
trabajadores, esta variable se logró medir 
por medio de un cuestionario de 12 
agregados que evaluaron las 4 
dimensiones: Estilos de gestión, talentos, 
cultura organizacional y arquitectura 
organizacional.  

CUANTITATIVA 

Estilos de 
gestión 

Estilos de liderazgo. 

Cuestionario. 
Escala de Likert. 

 

Toma de decisiones. 
Delegación. 

Talentos Experiencias. 

Habilidades. 

Responsabilidad. 
Cultura 
organizacional 

Modo de pensar. 
Modo de espíritu de 
equipo. 
Modo de valores y ética. 

Arquitectura 
organizacional 

División del trabajo. 
Políticas institucionales. 
Organización 
institucional. 

Variable 
dependiente 

SATISFACCIÓN 
LABORAL 

La Variable Satisfacción laboral es la 
respuesta emocional que perciben los 
trabajadores, esta variable se medió a 
través de 9 ítems que evaluaron sus 3 
dimensiones: Adaptación laboral, 
motivación de trabajo y calidad de vida en 
el trabajo.  

CUANTITATIVA 

Adaptación 
laboral 

Medio ambiente de 
trabajo. 
Características de las 
actividades laborales. 
Características de la 
organización. 

Motivación al 
trabajo 

Capacitaciones. 
Condiciones de trabajo. 
Remuneraciones. 

Calidad de 
vida en el 
trabajo  

Reconocimiento. 
Participación activa. 
Línea de carrera. 
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CAPÍTULO III 

METODOLOGÍA DE LA INVESTIGACIÓN 

3.1 ENFOQUE 

La investigación utilizó un enfoque cuantitativo, basado en datos 

numéricos y análisis estadísticos (Hernández et al., 2014). 

3.2 ALCANCE O NIVEL 

El nivel correlacional busca examinar el nivel de concordancia en más 

de dos variables, sin manipularlas. Este tipo de estudio no pretende establecer 

relaciones causales, sino identificar si existe un vínculo significativo entre los 

factores observados, ayudando a predecir comportamientos o fenómenos en 

función de esas relaciones (Hernández et al., 2014).   

Se buscó determinar de qué manera la gestión del talento humano se 

relaciona con la satisfacción laboral de los trabajadores del Gobierno Regional 

de Huánuco. Este nivel permitió reconocer la correlación entre dichas 

variables y proponer explicaciones sobre los fenómenos observados.    

3.3 DISEÑO 

El proyecto se desarrolló mediante un diseño no experimental 

correlacional de corte transversal, lo que significa que se buscó observar y 

describir las variables en un momento específico, sin realizar ningún tipo de 

intervención sobre los sujetos o el entorno. Este enfoque permitió identificar 

relaciones y patrones entre las variables tal como se presentaban 

naturalmente, brindando información valiosa sobre cómo se vinculan los 

fenómenos estudiados en ese contexto determinado. Además, al ser de corte 

transversal, los datos reflejan una foto puntual de la situación, útil para análisis 

comparativos y para fundamentar futuras investigaciones o propuestas de 

mejora (Hernández et al., 2014). 

 

 

 

 

 

Donde: 

n  = Muestra de estudio.  
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OX= Gestión del talento humano.  

Oy= Satisfacción laboral.  

r = Relación bidireccional. 

3.4  POBLACIÓN Y MUESTRA  

3.4.1 POBLACIÓN 

Se refiere a todos los aspectos del lugar donde surge el problema, 

incluyendo cosas como la geografía, la cultura, lo social y lo económico, 

que pueden influir en cómo se desarrolla o se soluciona. Entender este 

contexto del territorio es muy importante porque ayuda a ver de qué 

manera las características del lugar afectan la situación y a planear 

acciones o soluciones que realmente funcionen. Conocer bien el entorno 

permite que cualquier medida que se proponga se ajuste a la realidad de 

la zona y atienda de manera más efectiva las necesidades de la 

comunidad (Hernández et al., 2014). 

De manera que en esta tesis se consideró como población a 256 

funcionarios y servidores públicos de la entidad.  

Criterios de inclusión 

✓ Quienes se encuentran laborando en el periodo del año 2024 del Gobierno 

Regional de Huánuco. 

Criterios de exclusión 

✓ Quienes que se encuentran laborando en otros Gobiernos Regionales. 

3.4.2 MUESTRA 

La muestra es una parte representativa de toda la población 

(Hernández et al., 2014). En este caso, se utilizó un muestreo 

probabilístico aleatorio simple, lo que significa que todos los miembros de 

la población tenían la misma oportunidad de ser elegidos. Este tipo de 

selección ayuda a que la muestra refleje bien las características del grupo 

y reduce al mínimo posibles errores o sesgos en los resultados. En total 

participaron 154 funcionarios y servidores públicos de la institución, lo que 

permitió recoger información confiable y tener un panorama más claro 

sobre las opiniones y características del grupo estudiado. Gracias a esto, 

los datos obtenidos ofrecen una visión realista de la situación y permiten 
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hacer análisis más sólidos y acertados sobre lo que está pasando en la 

organización. 

Según la fórmula: 

Dónde:  

N = Tamaño de la población = 256 

Z = Nivel de confianza  = 1,96 (95%) 

p = Grado de Homogeneidad = 0.50 (50%) 

q = Grado de heterogeneidad= 0.50 (50%) 

E = Margen de error  = 5% 

n = Tamaño de muestra = ? 

 

Reemplazando: 𝑛 =       1,962∗0,50∗0,50∗256 

(0.052∗ (256−1)) +1,962∗0,50∗0,50 

𝑛 =  245.8624 

1.5979 

𝑛 = 153.8659491 

Redondeando a 154.  

𝑛 = 154 encuestados.  

3.5 TÉCNICA E INSTRUMENTO DE RECOLECCIÓN DE DATOS 

3.4.1 TÉCNICAS 

Se utilizó la encuesta como la herramienta principal para recoger 

información directamente de los participantes. Este método permitió 

obtener datos de manera clara y organizada, lo que facilitó comprobar las 

hipótesis de la investigación. Gracias a este enfoque descriptivo, se pudo 

observar con precisión las características de la población estudiada y ver 

cómo se relacionan las variables que interesaban. De esta manera, los 

resultados reflejan de manera fiel la realidad del grupo analizado, 

mostrando con claridad la información necesaria para el estudio 

(Hernández et al., 2014). 

3.4.2 INSTRUMENTOS 

Para recoger la información directamente de los participantes se 

utilizó la encuesta como la herramienta principal. Con este método se 

pudieron obtener los datos de forma clara y ordenada, lo que ayudó a 
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verificar las hipótesis planteadas en la investigación. Gracias a este 

enfoque descriptivo, fue posible conocer con detalle las características del 

grupo estudiado y entender cómo se relacionan las variables que se 

estaban analizando. De esta manera, los resultados muestran de forma 

fiel la realidad del grupo, dando una visión clara y completa de la 

información necesaria para el estudio (Hernández et al., 2014). 

3.6 ASPECTOS ÉTICOS 

Se cumplió con la ética profesional, respetando principios morales y se 

solicitará permiso al Gobierno Regional de Huánuco. 

De acuerdo con Ojeda et al. (2007), toda investigación es 

metodológica, pero sobre todo se trata de un comportamiento ético y moral al 

reconocer la autoría de otras investigaciones que han sido utilizadas durante 

el estudio, evitando causar perjuicio a sus autores. 

El presente trabajo respetó la autoría intelectual de la investigadora, y 

se ciñe al reglamento de la Universidad de Huánuco. 
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CAPÍTULO IV 

RESULTADOS 

4.1 RESULTADOS DESCRIPTIVOS 

Resultados de la variable independiente gestión del talento humano 

Dimensión estilos de gestión 

Indicador estilos de liderazgo  

Tabla 2   

¿Los líderes de su área utilizan enfoques que inspiran y motivan al equipo para alcanzar los 

objetivos del Gobierno Regional de Huánuco? 

 
Figura 1  
¿Los líderes de su área utilizan enfoques que inspiran y motivan al equipo para alcanzar los 
objetivos del Gobierno Regional de Huánuco? 
 

 
 

Análisis e interpretación 

Las respuestas se definieron en: 21.4% totalmente de acuerdo, 13% de 

acuerdo, 38.3% ni de acuerdo ni en desacuerdo, 19.5% en desacuerdo y el 

7.8% totalmente en desacuerdo. Los resultados indicaron que el 38.3% de los 

consultados manifestaron ni de acuerdo ni en desacuerdo en que los líderes 

 Frecuencia Porcentaje 

Válido 

Totalmente en desacuerdo 12 7,8 

En desacuerdo 30 19,5 

Ni de acuerdo ni en desacuerdo 59 38,3 

De acuerdo 20 13,0 

Totalmente de acuerdo 33 21,4 

 Total 154 100,0 
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de área utilizan enfoques que inspiran y motivan al equipo para lograr los 

propósitos de la entidad. El hecho de que el 38.3% de los consultados se haya 

ubicado en una perspectiva ecuánime ni de acuerdo ni en desacuerdo 

muestra que existe una apreciación poco definida sobre el rol motivador de 

los líderes de área. Este nivel de respuesta puede interpretarse como una 

señal de ambigüedad, posible indiferencia o falta de evidencia clara respecto 

a si los enfoques utilizados por los líderes realmente inspiran al equipo. 

También podría reflejar que, para un sector importante de los trabajadores, 

las acciones de liderazgo no son tan visibles o consistentes para dar una 

opinión definida.  

Indicador toma de decisiones  

Tabla 3   

¿Considera que el líder de su área involucra a los miembros del equipo en el proceso de toma 

de decisiones? 

 
Figura 2 
¿Considera que el líder de su área involucra a los miembros del equipo en el proceso de 
toma de decisiones? 

 
 

 Frecuencia Porcentaje 

Válido 

En desacuerdo 49 31,8 

Ni de acuerdo ni en 

desacuerdo 
71 46,1 

De acuerdo 18 11,7 

Totalmente de acuerdo 16 10,4 

 Total 154 100,0 
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Análisis e interpretación 

Las respuestas se definieron de la siguiente manera: el 10.4% 

totalmente de acuerdo, 11.7% de acuerdo, 46.1% ni de acuerdo ni en 

desacuerdo y el 31.8% en desacuerdo. Los resultados indicaron que el 46.1% 

de los consultados manifestaron ni de acuerdo ni en desacuerdo en que 

consideran que el líder de su área involucra a los miembros del equipo en el 

desarrollo de decidir. El 46.1% de los consultados adoptó una postura neutral 

respecto a la intervención al decidir, lo cual muestra que una fracción 

importante del personal no percibe con claridad si el líder de su área involucra 

efectivamente al equipo en este proceso. Esta respuesta puede reflejar 

desconocimiento, falta de comunicación o una participación limitada que no 

genera una impresión definida. 

Indicador delegación 

Tabla 4   

¿Los líderes en su área confían en los miembros del equipo para asumir responsabilidades 

importantes? 

 Frecuencia Porcentaje 

Válido 

Totalmente en 

desacuerdo 
20 13,0 

En desacuerdo 25 16,2 

Ni de acuerdo ni en 

desacuerdo 
28 18,2 

De acuerdo 48 31,2 

Totalmente de acuerdo 33 21,4 

 Total 154 100,0 

 
Figura 3 
¿Los líderes en su área confían en los miembros del equipo para asumir responsabilidades 
importantes?
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Análisis e interpretación 

Las respuestas se definieron de la siguiente manera: el 21.4% 

totalmente de acuerdo, 31.2% de acuerdo, 18.2% ni de acuerdo ni en 

desacuerdo, 16.2% en desacuerdo y el 13% totalmente en desacuerdo. Los 

resultados mostraron que el 31.2% de los consultados respondieron de 

acuerdo en que los líderes en su área confían en los miembros del equipo 

para asumir responsabilidades importantes. Lo que indica una percepción 

moderadamente favorable en cuanto a la delegación de funciones y el 

reconocimiento de capacidades. Este nivel de acuerdo indica que, si bien hay 

confianza por parte de algunos líderes, aún no es una práctica generalizada 

ni plenamente percibida por todos los trabajadores.  

Dimensión talentos 

Indicador experiencias 

Tabla 5   

¿Siente que se reconoce y aprovecha su experiencia en proyectos y actividades? 

 
Figura 4  
¿Siente que se reconoce y aprovecha su experiencia en proyectos y actividades?

 

 Frecuencia Porcentaje 

Válido 

Totalmente en 

desacuerdo 
19 12,3 

En desacuerdo 71 46,1 

Ni de acuerdo ni en 

desacuerdo 
17 11,0 

De acuerdo 15 9,7 

Totalmente de acuerdo 32 20,8 

 Total 154 100,0 
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Análisis e interpretación 

Las respuestas se determinaron en: 20.8% totalmente de acuerdo, 

9.7% de acuerdo, 11% ni de acuerdo ni en desacuerdo, 46.1% en desacuerdo 

y el 12.3% totalmente en desacuerdo. Los resultados indicaron que el 46.1% 

de los consultados indicaron en desacuerdo en que no sienten que se les 

reconoce y aprovechan su experiencia en proyectos y actividades. Lo que 

revela una percepción predominante de desaprovechamiento del talento 

interno. Este resultado indica una posible falta de valorización o inclusión del 

conocimiento del personal en tareas clave, lo que afectaría la incentivación y 

responsabilidad dentro del equipo.  

Indicador habilidades 

Tabla 6   

¿En su área fomentan el uso de competencias del equipo para lograr los objetivos del 

Gobierno Regional de Huánuco? 

 Frecuencia Porcentaje 

Válido 

Totalmente en 
desacuerdo 

18 11,7 

En desacuerdo 19 12,3 
Ni de acuerdo ni en 

desacuerdo 
75 48,7 

De acuerdo 27 17,5 
Totalmente de acuerdo 15 9,7 

 Total 154 100,0 

Figura 5  
¿En su área fomentan el uso de competencias del equipo para lograr los objetivos del 
Gobierno Regional de Huánuco? 

 

Análisis e interpretación 

Las respuestas se determinaron en: 9.7% totalmente de acuerdo, 

17.5% de acuerdo, 48.7% ni de acuerdo ni en desacuerdo, 12.3% en 

desacuerdo y el 11.7% totalmente en desacuerdo. Indicando que el 48.7% de 
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los consultados indicaron ni de acuerdo ni en desacuerdo en que su área 

fomenta el uso de competencias del equipo para conseguir los propósitos de 

la entidad. Lo que evidencia una percepción poco definida al respecto. Esta 

respuesta indica una falta de claridad en las acciones del área para 

aprovechar las habilidades del personal, o una comunicación insuficiente que 

impide a los trabajadores identificar cómo se utilizan sus competencias en 

función de los objetivos institucionales. 

Indicador responsabilidad 

Tabla 7   

¿Considera que se le brinda la autonomía necesaria para cumplir con sus responsabilidades? 

 Frecuencia Porcentaje 

Válido 

Totalmente en 
desacuerdo 

12 7,8 

En desacuerdo 35 22,7 
Ni de acuerdo ni en 

desacuerdo 
51 33,1 

De acuerdo 29 18,8 
Totalmente de acuerdo 27 17,5 

 Total 154 100,0 

 
Figura 6  
¿Considera que se le brinda la autonomía necesaria para cumplir con sus 
responsabilidades? 

 

Análisis e interpretación 

Las respuestas se determinaron de la siguiente manera: el 17.5% 

totalmente de acuerdo, 18.8% de acuerdo, 33.1% ni de acuerdo ni en 

desacuerdo, 22.7% en desacuerdo y el 7.8% totalmente en desacuerdo. Los 

resultados muestran que el 33.1% de los consultados manifestaron ni de 

acuerdo ni en desacuerdo en que se les brinda la autonomía necesaria para 

cumplir con sus responsabilidades. Lo que indica una percepción ambigua 



 
45 

 

sobre el grado de independencia en el desempeño laboral. Esta neutralidad 

puede indicar que las condiciones de autonomía no poseen claridad o 

constancia para dar una opinión definida entre los trabajadores. 

Dimensión cultura organizacional 

Indicador modo de pensar 

Tabla 8   
¿Cree que se fomenta un pensamiento crítico dentro de su equipo? 

 

 Frecuencia Porcentaje 

Válido 

Totalmente en desacuerdo 9 5,8 
En desacuerdo 69 44,8 

Ni de acuerdo ni en 
desacuerdo 

12 7,8 

De acuerdo 25 16,2 
Totalmente de acuerdo 39 25,3 

 Total 154 100,0 

Figura 7  
¿Cree que se fomenta un pensamiento crítico dentro de su equipo? 

 
Análisis e interpretación 

Las respuestas se determinaron de la siguiente manera: el 25.3% 

totalmente de acuerdo, 16.2% de acuerdo, 7.8% ni de acuerdo ni en 

desacuerdo, 44.8% en desacuerdo y el 5.8% totalmente en desacuerdo. Los 

resultados muestran que el 44.8% de los consultados indicaron en 

desacuerdo en que no se fomenta un pensamiento crítico dentro de su equipo. 

Lo que refleja una percepción predominante de carencia en este aspecto. Esta 

respuesta indica que, para una parte importante del personal, no se 

promueven suficientemente espacios o dinámicas que incentiven la reflexión, 

el cuestionamiento o la generación de ideas propias en el entorno laboral. 
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Indicador modo de espíritu de equipo 

Tabla 9   

¿Cree que su organización fomenta la colaboración entre diferentes áreas? 

 Frecuencia Porcentaje 

Válido 

Totalmente en 
desacuerdo 

26 16,9 

En desacuerdo 47 30,5 
Ni de acuerdo ni en 

desacuerdo 
57 37,0 

De acuerdo 6 3,9 
Totalmente de acuerdo 18 11,7 

 Total 154 100,0 

Figura 8 
¿Cree que su organización fomenta la colaboración entre diferentes áreas? 

 

Análisis e interpretación 

Las respuestas se determinaron de la siguiente manera: el 11.7% 

totalmente de acuerdo, 3.9% de acuerdo, 37% ni de acuerdo ni en 

desacuerdo, 30.5% en desacuerdo y el 16.9% totalmente en desacuerdo. Los 

resultados muestran que el 37% de los consultados indicaron ni de acuerdo 

ni en desacuerdo en que creen que su organización fomenta la colaboración 

entre diferentes áreas. Lo que evidencia una percepción poco definida sobre 

este aspecto organizacional. Esta respuesta puede indicar que las iniciativas 

de trabajo interdepartamental no tienen la visión o no son frecuentes para dar 

una opinión clara entre los trabajadores. 
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Indicador modo de valores y ética 

Tabla 10  

¿En su área se promueve el cumplimiento de los valores y principios éticos en las actividades 

diarias del equipo dentro del Gobierno Regional de Huánuco? 

 Frecuencia Porcentaje 

Válido 

Totalmente en 
desacuerdo 

6 3,9 

En desacuerdo 14 9,1 
Ni de acuerdo ni en 

desacuerdo 
75 48,7 

De acuerdo 24 15,6 
Totalmente de acuerdo 35 22,7 

 Total 154 100,0 

 
Figura 9 
¿En su área se promueve el cumplimiento de los valores y principios éticos en las actividades 
diarias del equipo dentro del Gobierno Regional de Huánuco? 

 

Análisis e interpretación 

Las respuestas se determinaron de la siguiente manera: el 22.7% 

totalmente de acuerdo, 15.6% de acuerdo, 48.7% ni de acuerdo ni en 

desacuerdo, 9.1% en desacuerdo y el 3.9% totalmente en desacuerdo. Los 

resultados indicaron que el 48.7% de los consultados indicaron ni de acuerdo 

ni en desacuerdo en que en su área se promueve el cumplimiento de los 

valores y principios éticos en las actividades diarias del equipo dentro de la 

entidad. Indicando una falta de claridad o visibilidad en la implementación de 

estos principios en la práctica. Esta respuesta indica que, para una gran parte 

de los empleados, la promoción de la ética no se percibe de manera 

consistente o activa, lo que podría reflejar una necesidad de mayor énfasis o 

acciones concretas que refuercen estos valores en el ambiente laboral.   
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Dimensión arquitectura organizacional 

Indicador división del trabajo  

Tabla 11  

¿Considera que la distribución de funciones en el Gobierno Regional de Huánuco mejora la 

eficiencia operativa en su área de trabajo? 

 Frecuencia Porcentaje 

Válido 

Totalmente en desacuerdo 17 11,0 
En desacuerdo 37 24,0 

Ni de acuerdo ni en 
desacuerdo 

60 39,0 

De acuerdo 19 12,3 
Totalmente de acuerdo 21 13,6 

 Total 154 100,0 

Figura 10  
¿Considera que la distribución de funciones en el Gobierno Regional de Huánuco mejora la 
eficiencia operativa en su área de trabajo?  

 

Análisis e interpretación 

Las respuestas se determinaron de la siguiente manera: el 13.6% 

totalmente de acuerdo, 12.3% de acuerdo, 39% ni de acuerdo ni en 

desacuerdo, 24% en desacuerdo y el 11% totalmente en desacuerdo. Los 

resultados indicaron que el 39% respondieron ni de acuerdo ni en desacuerdo 

en que consideran que la distribución de funciones en la entidad mejora la 

eficiencia operativa en su área de trabajo. Indicando que muchos no tienen 

una percepción clara sobre el impacto de dicha distribución. Este resultado 

podría indicar que, aunque existen funciones distribuidas, los empleados no 

perciben una mejora significativa en la eficiencia operativa o quizás no 

cuentan con suficiente información o evidencia para formar una opinión 

definida al respecto. 
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Indicador políticas institucionales 
 
Tabla 12  

¿Siente que las normas establecidas en la organización fomentan un ambiente de trabajo 

justo y equitativo? 

 Frecuencia Porcentaje 

Válido 

Totalmente en 
desacuerdo 

5 3,2 

En desacuerdo 65 42,2 
Ni de acuerdo ni en 

desacuerdo 
36 23,4 

De acuerdo 20 13,0 
Totalmente de acuerdo 28 18,2 

 Total 154 100,0 

Figura 11  
¿Siente que las normas establecidas en la organización fomentan un ambiente de trabajo 
justo y equitativo? 

 

Análisis e interpretación 

Las respuestas se indicaron de la siguiente manera: el 18.2% 

totalmente de acuerdo, 13% de acuerdo, 23.4% ni de acuerdo ni en 

desacuerdo, 42.2% en desacuerdo y el 3.2% totalmente en desacuerdo. Los 

resultados mostraron que el 42.2% de los consultados respondieron 

desacuerdo en que se siente que las normas establecidas en la organización 

fomentan un ambiente de trabajo justo y equitativo. Indicando una percepción 

predominante de que las reglas o políticas institucionales no están 

contribuyendo eficazmente a crear un entorno laboral equilibrado. Este 

resultado insinúa que una porción relevante de los trabajadores puede sentir 

que las normas no se aplican de manera equitativa o que no generan un 

ambiente donde todos los miembros del equipo se sientan tratados de manera 

justa, lo que podría afectar la moral y el compromiso en la organización. 
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Indicador organización institucional 

Tabla 13  
¿Siente que la estructura organizacional de su institución es clara y comprensible? 

 Frecuencia Porcentaje 

Válido 

En desacuerdo 78 50,6 
Ni de acuerdo ni en 

desacuerdo 
50 32,5 

De acuerdo 15 9,7 
Totalmente de acuerdo 11 7,1 

 Total 154 100,0 

Figura 12  
¿Siente que la estructura organizacional de su institución es clara y comprensible? 

 

Análisis e interpretación 

Las respuestas se determinaron de la siguiente manera: el 7.1% 

totalmente de acuerdo, 9.7% de acuerdo, 32.5% ni de acuerdo ni en 

desacuerdo y el 50.6% en desacuerdo. Los resultados indicaron que el 50.6% 

de los consultados respondieron en desacuerdo en que la estructura 

organizacional de su institución es clara y comprensible. Indicando una 

percepción predominante de confusión o falta de claridad en cómo está 

organizada la entidad. Este resultado muestra que una porción reveladora de 

los laboradores no tiene una comprensión adecuada de cómo se distribuyen 

las funciones o responsabilidades dentro de la institución, lo que podría 

generar ineficiencias, descoordinación o frustración en la labor diaria. 
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Resultados de la variable satisfacción laboral  

Dimensión adaptación laboral  

Indicador medio ambiente de trabajo  

Tabla 14  

¿Las condiciones del entorno físico en el Gobierno Regional de Huánuco son adecuadas para 

realizar mis actividades laborales? 

 Frecuencia Porcentaje 

Válido 

Totalmente en 
desacuerdo 

15 9,7 

En desacuerdo 11 7,1 
Ni de acuerdo ni en 

desacuerdo 
56 36,4 

De acuerdo 41 26,6 
Totalmente de acuerdo 31 20,1 

 Total 154 100,0 

 

Figura 13  
¿Las condiciones del entorno físico en el Gobierno Regional de Huánuco son adecuadas 
para realizar mis actividades laborales? 

 
 

Análisis e interpretación 

Las respuestas se determinaron de la siguiente manera: el 20.1% 

totalmente de acuerdo, 26.6% de acuerdo, 36.4% ni de acuerdo ni en 

desacuerdo, 7.1% en desacuerdo y el 9.7% totalmente en desacuerdo. Los 

resultados indicaron que el 36.4% de los consultados indicaron ni de acuerdo 

ni en desacuerdo en que las condiciones del entorno físico en la entidad son 

adecuadas para realizar las actividades laborales. Lo que sugiere una 

percepción ambigua o incierta sobre si el espacio y las instalaciones son 

adecuados para realizar las actividades laborales. Este resultado indica que, 

aunque las condiciones no se perciben de manera negativa, tampoco son 

vistas como óptimas. 

 

 



 
52 

 

Indicador características de las actividades laborales  

Tabla 15  

¿Las condiciones del entorno físico en el Gobierno Regional de Huánuco son adecuadas para 

realizar mis actividades laborales? 

 Frecuencia Porcentaje 

Válido 

Totalmente en 
desacuerdo 

13 8,4 

En desacuerdo 44 28,6 
Ni de acuerdo ni en 

desacuerdo 
55 35,7 

De acuerdo 15 9,7 
Totalmente de acuerdo 27 17,5 

 Total 154 100,0 

Figura 14  
¿Considera que la carga de trabajo que gestionas en el Gobierno Regional de Huánuco es 
adecuada y permite un equilibrio razonable? 

 
 

Análisis e interpretación 

Las respuestas se determinaron de la siguiente manera: el 17.5% 

totalmente de acuerdo, 9.7% de acuerdo, 35.7% ni de acuerdo ni en 

desacuerdo, 28.6% en desacuerdo y el 8.4% totalmente en desacuerdo. Los 

resultados indicaron que el 35.7% de los consultados indicaron ni de acuerdo 

ni en desacuerdo en que la carga de trabajo que gestiona en la entidad es 

adecuada y permite un equilibrio razonable. Lo que indica una percepción 

ambigua sobre este aspecto. Este resultado indica que muchos trabajadores 

no poseen una apreciación despejada sobre si la cantidad de trabajo que 

gestionan es equilibrada, lo que podría reflejar que la carga laboral varía 

considerablemente entre los trabajadores o que no se percibe de manera 

consistente como adecuada para una buena moderación entre vida particular 

y profesional. 
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Indicador características de la organización  

Tabla 16  
¿Considera que en el Gobierno Regional de Huánuco se establecen claramente los roles y 

responsabilidades de cada empleado? 

 Frecuencia Porcentaje 

Válido 

Totalmente en 
desacuerdo 

10 6,5 

En desacuerdo 16 10,4 
Ni de acuerdo ni en 

desacuerdo 
27 17,5 

De acuerdo 87 56,5 
Totalmente de acuerdo 14 9,1 

 Total 154 100,0 

 

Figura 15  
¿Considera que en el Gobierno Regional de Huánuco se establecen claramente los roles y 
responsabilidades de cada empleado? 

 
 

Análisis e interpretación 

Los resultados se manifestaron de la siguiente manera: el 9.1% 

totalmente de acuerdo, 56.5% de acuerdo, 17.5% ni de acuerdo ni en 

desacuerdo, 10.4% en desacuerdo y el 6.5% totalmente en desacuerdo. Los 

resultados mostraron que el 56.5% de los consultados respondieron de 

acuerdo en que la entidad se establecen claramente los roles y 

responsabilidades de cada empleado. Mostrando que una parte predominante 

percibe claridad en la distribución de funciones dentro de la organización. Este 

resultado evidencia que, en general, los trabajadores tienen una comprensión 

adecuada de sus tareas y responsabilidades, lo que puede contribuir a un 

ambiente de trabajo más organizado y eficiente.  
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Dimensión motivación al trabajo  

Indicador capacitaciones  

Tabla 17  

¿Recibe oportunidades de capacitación en su puesto de trabajo? 

 Frecuencia Porcentaje 

Válido 

Totalmente en 
desacuerdo 

9 5,8 

En desacuerdo 20 13,0 
Ni de acuerdo ni en 

desacuerdo 
42 27,3 

De acuerdo 70 45,5 
Totalmente de acuerdo 13 8,4 

 Total 154 100,0 

Figura 16  
¿Recibe oportunidades de capacitación en su puesto de trabajo? 

 
 

Análisis e interpretación 

Los resultados se manifestaron de la siguiente manera: el 8.4% 

totalmente de acuerdo, 45.5% de acuerdo, 27.3% ni de acuerdo ni en 

desacuerdo, 13% en desacuerdo y el 5.8% totalmente en desacuerdo. Los 

resultados mostraron que el 45.5% de los consultados respondieron de 

acuerdo en que reciben oportunidades de capacitación en su puesto de 

trabajo. Mostrando una mayoría significativa observa que la distribución 

adecuada ofrece formación y desarrollo dentro de su rol. Esto evidencia que, 

aunque no es una respuesta unánime, existe una percepción generalizada de 

que la capacitación es accesible y relevante para los empleados, 

contribuyendo a su crecimiento profesional en el ambiente de trabajo. 
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Indicador condiciones de trabajo   
 
Tabla 18  

¿Su entorno laboral promueve un ambiente cómodo y propicio para el desempeño de sus 

funciones? 

 Frecuencia Porcentaje 

Válido 

Totalmente en 
desacuerdo 

4 2,6 

En desacuerdo 45 29,2 
Ni de acuerdo ni en 

desacuerdo 
60 39,0 

De acuerdo 15 9,7 
Totalmente de acuerdo 30 19,5 

 Total 154 100,0 

 

Figura 17 
¿Su entorno laboral promueve un ambiente cómodo y propicio para el desempeño de sus 
funciones? 

 
 

Análisis e interpretación 

Los resultados se determinaron de la siguiente manera: el 19.5% 

totalmente de acuerdo, 9.7% de acuerdo, 39% ni de acuerdo ni en 

desacuerdo, 29.2% en desacuerdo y el 2.6% totalmente en desacuerdo. Los 

resultados indicaron que el 39% de los consultados respondieron ni de 

acuerdo ni en desacuerdo en que el entorno laboral se promueve un ambiente 

cómodo para el desempeño de sus funciones. Este resultado muestra que una 

parte importante del personal no posee una percepción determinada respecto 

al bienestar del entorno laboral. La neutralidad en las respuestas evidencia 

posibles vacíos en la gestión del ambiente físico y organizacional, lo cual 

puede muestra un déficit de entendimiento en las acciones institucionales 

orientadas al bienestar funcional.  
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Indicador remuneraciones  

Tabla 19  

¿La remuneración que recibe es justo en relación con las responsabilidades que desempeña? 

 Frecuencia Porcentaje 

Válido 

Totalmente en 
desacuerdo 

15 9,7 

En desacuerdo 29 18,8 
Ni de acuerdo ni en 

desacuerdo 
86 55,8 

De acuerdo 6 3,9 
Totalmente de acuerdo 18 11,7 

 Total 154 100,0 

Figura 18  
¿La remuneración que recibe es justo en relación con las responsabilidades que 
desempeña? 

 
 

Análisis e interpretación 

Los resultados se determinaron de la siguiente manera: el 11.7% 

totalmente de acuerdo, 3.9% de acuerdo, 55.8% ni de acuerdo ni en 

desacuerdo, 18.8% en desacuerdo y el 9.7% totalmente en desacuerdo. Los 

resultados indicaron que el 55.8% de los consultados indicaron ni de acuerdo 

ni en desacuerdo en que la retribución que percibe es justa en correlación con 

las responsabilidades que desempeña. Lo que indica una percepción ambigua 

o indecisa sobre este aspecto. Este resultado refleja que los empleados no 

poseen una valoración total sobre si su salario refleja adecuadamente las 

tareas y responsabilidades que asumen, o bien que consideran que la 

remuneración podría ser adecuada pero no se expresa de manera evidente.    
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Dimensión calidad de vida en el trabajo  

Indicador reconocimiento  

Tabla 20  

¿Considera que su trabajo es reconocido y valorado por sus superiores en el Gobierno 

Regional de Huánuco? 

 Frecuencia Porcentaje 

Válido 

Totalmente en 
desacuerdo 

6 3,9 

En desacuerdo 14 9,1 
Ni de acuerdo ni en 

desacuerdo 
94 61,0 

De acuerdo 16 10,4 
Totalmente de acuerdo 24 15,6 

 Total 154 100,0 

 

Figura 19 
¿Considera que su trabajo es reconocido y valorado por sus superiores en el Gobierno 
Regional de Huánuco? 

 
 

Análisis e interpretación 

Las re4spuestas se determinaron de la siguiente manera: el 15.6% 

totalmente de acuerdo, 10.4% de acuerdo, 61% ni de acuerdo ni en 

desacuerdo, 9.1% en desacuerdo y el 3.9% totalmente en desacuerdo. Los 

resultados mostraron que el 61% de los consultados respondieron ni de 

acuerdo ni en desacuerdo en que consideran que su trabajo es reconocido y 

valorado por sus superiores en la entidad. Lo que indica una percepción 

incierta o ambigua sobre el reconocimiento en su entorno laboral. Este 

resultado evidencia que muchos trabajadores no poseen una valoración total 

acerca de si su esfuerzo y logros son realmente apreciados por sus 

superiores, lo que podría reflejar una falta de retroalimentación o una 

percepción de reconocimiento limitado. Además, un 9.1% expresó 



 
58 

 

desacuerdo, lo que señala que una porción del personal podría sentirse 

desvalorizada o no reconocida en su desempeño.  

Indicador participación activa  

Tabla 21  

¿Tiene la oportunidad de participar en los procesos y decisiones laborales en su equipo de 

trabajo? 

 Frecuencia Porcentaje 

Válido 

Totalmente en 
desacuerdo 

16 10,4 

En desacuerdo 31 20,1 
Ni de acuerdo ni en 

desacuerdo 
71 46,1 

De acuerdo 15 9,7 
Totalmente de acuerdo 21 13,6 

 Total 154 100,0 

 

Figura 20  
¿Tiene la oportunidad de participar en los procesos y decisiones laborales en su equipo de 
trabajo? 

 
 

Análisis e interpretación 

Las respuestas se determinaron de la siguiente manera: el 13.6% 

totalmente de acuerdo, 9.7% de acuerdo, 46.1% ni de acuerdo ni en 

desacuerdo, 20.1% en desacuerdo y el 10.4% totalmente en desacuerdo. Los 

resultados indicaron que el 46.1% de los consultados indicaron ni de acuerdo 

ni en desacuerdo en que poseen la facilidad de formar parte en los procesos 

y decisiones laborales en su equipo de trabajo. Lo que sugiere que muchos 

empleados no poseen una percepción total acerca su grado de 

involucramiento en estos aspectos. Este resultado indica que la participación 

en decisiones laborales no es una práctica completamente definida o visible 

para todos, lo que podría reflejar una falta de comunicación o de espacios 

abiertos para que los empleados contribuyan activamente en las decisiones 

del equipo. Además, un 20.1% se mostró en desacuerdo, lo que propone que 
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una porción relevante de trabajadores siente que no tiene la oportunidad de 

influir en los procesos importantes dentro de su equipo. 

Indicador línea de carrera  

Tabla 22  

¿Considera que en su puesto de trabajo existen oportunidades claras para el desarrollo y 

avance profesional dentro de la organización? 

 Frecuencia Porcentaje 

Válido 

Totalmente en 
desacuerdo 

14 9,1 

En desacuerdo 32 20,8 
Ni de acuerdo ni en 

desacuerdo 
25 16,2 

De acuerdo 57 37,0 
Totalmente de acuerdo 26 16,9 

 Total 154 100,0 

Figura 21 
¿Considera que en su puesto de trabajo existen oportunidades claras para el desarrollo y 
avance profesional dentro de la organización? 

 
Análisis e interpretación 

Los resultados se determinaron de la siguiente manera: el 16.9% 

totalmente de acuerdo, 37% de acuerdo, 16.2% ni de acuerdo ni en 

desacuerdo, 20.8% en desacuerdo y el 9.1% totalmente en desacuerdo. Los 

resultados indicaron que el 37% de los participantes respondieron de acuerdo 

en que consideran en que en su puesto de trabajo hay posibilidades para el 

desarrollo y progreso profesional. Expresando como una fracción considerable 

de los consultados observa en la organización un ofrecimiento de 

posibilidades definidas para su crecimiento profesional. Sin embargo, el 

resultado también muestra que un porcentaje importante de los trabajadores 

podría no tener la misma percepción, lo que refleja una posible falta de 
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visibilidad o claridad sobre las oportunidades de avance dentro de la 

organización.  

4.2  RESULTADOS INFERENCIALES  

Tabla 23  

Prueba de normalidad 

 Kolmogorov-Smirnova 

 Estadístico Gl Sig. 

Gestión del talento humano ,779 154 ,062 

Satisfacción laboral ,713 154 ,120 

Nota. IBM SPSS Statistics. 

Interpretación 

Según la prueba de normalidad de Kolmogorov-Smirnova por que la 

muestra (154) es mayor a 50, permitiendo medir la significancia de las 

variables donde que son mayores a P valor de 0.05 y demostrando que los 

resultados no paramétricos, a razón de ello se ha realizado la medición de las 

hipótesis con la correlación de Pearson. 

4.2.1 CORRELACIÓN DE LA HIPÓTESIS GENERAL 

HG: La Gestión del talento humano se relaciona positivamente con 

la satisfacción laboral en el Gobierno Regional de Huánuco, 2025. 

Tabla 24  

Correlación de la hipótesis general 

 
Satisfacción 

laboral 

Gestión del talento 
humano 

Correlación de 
Pearson 

,740** 

Sig. (bilateral) ,000 

N 154 

Interpretación:  
Teniendo en cuenta la hipótesis planteada se concluye que la 

Gestión del talento humano se relaciona positivamente en la satisfacción 

laboral en el Gobierno Regional de Huánuco, 2025. Esta relación se ve 

reflejada por la correlación de Pearson con un valor de 0,740 siendo una 

correlación positiva muy fuerte.  

4.2.2 CORRELACIÓN DE LA HIPÓTESIS ESPECÍFICA N°1 

H.E. N°1: Los estilos de gestión se relacionan positivamente con la 

satisfacción laboral en el Gobierno Regional de Huánuco, 2025. 
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Tabla 25  

Correlación de la Hipótesis específica N°1 

 
Satisfacción 

laboral 

Estilos de 
gestión 

Correlación de Pearson ,825** 

Sig. (bilateral) ,000 

N 154 

Interpretación: 

De acuerdo a la Hipótesis planteada se ve reflejada una correlación 

de Pearson con un valor de 0,825 siendo una correlación positiva muy 

fuerte. Este resultado evidencia que los estilos de gestión tienen gran 

importancia en la complacencia sobre los empleados, lo que significa que 

un cambio o mejora en los estilos de gestión podría generar un cambio 

inmediato en la apreciación de los laboradores sobre su ambiente de 

trabajo. La alta correlación sugiere que la forma en que se gestionan los 

equipos y las relaciones laborales es un elemento concluyente en el 

bienestar general de los trabajadores dentro de la entidad. 

4.2.3 CORRELACIÓN DE LA HIPÓTESIS ESPECÍFICA N°2 

H.E. N°2: Los talentos se relacionan positivamente con la 

satisfacción laboral en el Gobierno Regional de Huánuco, 2025. 

Tabla 26  

Correlación de la Hipótesis específica N°2 

 Satisfacción laboral 

Talentos 

Correlación de Pearson ,847** 

Sig. (bilateral) ,000 

N 154 

Interpretación: 

De acuerdo a la Hipótesis se ve reflejada una correlación de 

Pearson con un valor de 0,844 siendo una correlación ventajosa muy 

fuerte. Este resultado resalta que los talentos dentro de la organización 

poseen una unión considerable en cómo se sienten los empleados, 

indicando que, a mayor reconocimiento, aprovechamiento y desarrollo de 

los talentos, mayor es la satisfacción general de los trabajadores. Un valor 

tan alto en la correlación sugiere que la gestión y el fomento de los talentos 
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en el entorno laboral son elementos importantes que inciden de forma 

efectiva en el bienestar y la estimulación de los laboradores en la entidad. 

4.2.4 CORRELACIÓN DE LA HIPÓTESIS ESPECÍFICA N°3 

H.E. N°3: La cultura organizacional se relaciona positivamente en la 

satisfacción laboral en el Gobierno Regional de Huánuco, 2025. 

Tabla 27  

Correlación de la Hipótesis específica N°3 

 
 

Satisfacción laboral 

Cultura 
organizacional 

 Correlación de Pearson ,898** 

 Sig. (bilateral) ,000 

 N 154 

 

Interpretación: 

De acuerdo a la Hipótesis se ve reflejada una correlación de 

Pearson con un valor de 0,898 siendo una conexión positiva de gran 

fuerza. Este resultado muestra que la cultura organizacional posee una 

correlación muy importante con el agrado a las labores, lo que insinúa que 

un ambiente de trabajo que promueva valores, principios y prácticas 

organizacionales claras y positivas posee un efecto inmediato y poderoso 

en el bienestar de los empleados. Un valor de correlación tan alto refleja 

que los aspectos culturales, como el clima laboral, los valores compartidos 

y las reglas dentro de la institución, son fundamentales para optimizar el 

agrado general de los laboradores en la entidad.  

4.2.5 CORRELACIÓN DE LA HIPÓTESIS ESPECÍFICA N°4 

H.E. N°4: La arquitectura organizacional se relaciona positivamente 

en la satisfacción laboral en el Gobierno Regional de Huánuco, 2025. 

Tabla 28  

Correlación de la Hipótesis específica N°4 

 
Satisfacción 

laboral 

Arquitectura 
organizacional 

Correlación de Pearson ,858** 

Sig. (bilateral) ,000 

N 154 

Interpretación: 

De acuerdo a la Hipótesis se ve reflejada una correlación de 

Pearson con un valor de 0,858 siendo una conexión muy buena y de gran 



 
63 

 

fuerza. Este resultado muestra que la estructura organizacional, es decir, 

la manera en que se organizan y distribuyen los roles, responsabilidades 

y recursos dentro de la institución, posee una correlación importante en la 

satisfacción laboral. Un valor de correlación tan alto implica que una 

estructura organizacional clara, eficiente y bien definida contribuye en 

gran medida al bienestar de los trabajadores, promoviendo un clima de 

trabajo más positivo y favorecedor. Lo que le da fuerza a la arquitectura 

organizacional como un elemento decisivo para optimizar la experiencia 

laboral en la entidad.   
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CAPÍTULO V 

DISCUSIÓN DE RESULTADOS 

• Según la hipótesis general, se mostró el coeficiente de Pearson de 0.740 y 

una significancia de 0.000 menor a P valor (0.05). De acuerdo a la 

investigación de Minaya (2023), en su tesis titulada: “Gestión del talento 

humano y satisfacción laboral, Hospital Víctor Ramos Guardia, Huaraz – 

2023”, concluyendo que si existe una relación significativa entre la gestión 

del talento humano y la satisfacción laboral de los enfermeros del hospital 

en cuestión. Al contrastar ambos resultados, se confirma que el trato al 

personal si se relaciona directamente en la percepción positiva que estos 

tienen dentro de las entidades públicas. Esta coincidencia entre lo que 

resultó de este estudio y los antecedentes revisados refuerza el hecho de 

que un adecuado manejo del talento basada en estrategias de desarrollo, 

reconocimiento y optimización de capacidades, constituye un factor 

determinante para perfeccionar el bienestar, la inspiración y el compromiso 

de los actores en el sector público. 

• Según la hipótesis específica N° 1. Por medio del coeficiente de Pearson 

de 0.825 y una significancia de 0.000 menor a P valor (0.05), se afirma la 

forma en la que se maneja al personal incide de buena manera en la 

comodidad de los laboradores. Con respecto a la investigación de 

Castañeda (2020), en su tesis titulada: “Gestión del talento humano para la 

satisfacción laboral del personal administrativo del Policlínico “Agustín 

Gavidia Salcedo” ESSALUD Lambayeque”, donde concluye que la 

insatisfacción laboral se debe a múltiples factores organizacionales. A partir 

de ello, promovió un esquema en el que el trato y manejo de los laboradores 

se trabajó por medio de la sensibilización de sus condiciones para dar 

mejoría a su estadía en la institución. Contrastando los resultados 

obtenidos con los hallazgos del autor, se corrobora de manera clara y 

consistente que los estilos de gestión aplicados en el manejo de los 

laboradores se relacionan de forma importante y positiva con su percepción 

del trabajo dentro de las instituciones públicas. Esta relación evidencia que 

no solo es importante gestionar el talento, sino también cómo se gestiona, 

ya que los enfoques, métodos y estilos adoptados por los líderes influyen 
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directamente en el entorno en el trabajo, la motivación y el nivel de 

compromiso institucional. Los resultados encontrados refuerzan el hecho 

de que al manejar adecuadamente al personal se cae en una estratégica, 

humana y participativa es clave para aumentar su percepción y 

complacencia en el entorno laboral del sector público. 

• Según la hipótesis específica N° 2. Por medio del coeficiente de Pearson 

de 0.847 y una significancia de 0.000 menor a P valor (0.05), se afirma que 

los talentos de gestión si se relacionan de buena manera con el agrado de 

los trabajadores. Asimismo, en la investigación de Vela (2022), en su tesis 

titulada: “Gestión del talento humano y satisfacción del personal que labora 

en la Unidad Ejecutora 405-Red de Salud Huamalíes, Huánuco-2021”, 

concluyendo que una gestión del talento humano deficiente está asociada 

a una menor satisfacción laboral, mientras que factores como relaciones 

interpersonales, estilos de dirección y retribución positiva aumentan dicha 

satisfacción. Al contrastar los hallazgos de esta investigación con la 

investigación del autor, se evidencia de manera clara y fundamentada que 

el reconocimiento, desarrollo y aprovechamiento de los talentos en el 

manejo de los laboradores, se lleva de la mano con su agrado al trabajar, 

y su percepción propia de lo que realiza y como se siente con ello. Esto 

promueve y destaca lo importante que resulta gestionar un buen trato 

colectivo e individual dentro de un enfoque de gestión estratégica, ya que 

ello no solo contribuye al crecimiento profesional del personal, sino que 

también fortalece su sentido de pertenencia, motivación y bienestar integral 

en el entorno laboral. Así, se reafirma que una gestión del talento centrada 

en las personas es un pilar esencial para alcanzar una administración 

pública más eficiente, humana y comprometida. 

• Según la hipótesis específica N° 3. Por medio del coeficiente de Pearson 

de 0.898 y una significancia de 0.000 menor a P valor (0.05), se afirma que 

al fomentar una costumbre adecuada donde la organización y la 

coordinación de las actividades sea imprescindible para que los 

laboradores se sientan a gusto realizando su trabajo. Al respecto de la 

investigación de Ballena (2021), en su tesis titulada: “Gestión del talento 

humano y satisfacción laboral en la Municipalidad de San José, 
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Lambayeque”, concluye fortalecer estratégica el nivel de gestión del talento 

humano y la satisfacción laboral en la Municipalidad de Lambayeque. El 

desarrollo institucional y la eficacia del servir gubernamental dependen, en 

gran medida, de un buen manejo del personal, que optimice la agilidad al 

trabajar, asimismo que promueva un ambiente laboral saludable, motivador 

y orientado al logro. Mejorar estos aspectos no es solo una necesidad 

organizacional, sino una condición clave para alcanzar mayores niveles de 

eficiencia, compromiso y sostenibilidad en la administración pública local. 

Un contraste entre ambos ayuda a definir que sostener una costumbre 

entre el trabajo organizado junto con un trato distinguido entre los mismos 

laboradores sin distinción de rango ayuda a crear un mejor entorno en el 

que todos se sientan satisfechos y generen un mejor trabajo en las 

instituciones públicas. Este hallazgo demuestra que no basta con 

implementar prácticas aisladas de gestión del talento; es fundamental que 

estas se inserten en una cultura organizacional sólida, coherente y 

orientada al desarrollo humano. Adecuar la organización en pro de que se 

valore el reconocimiento, el compromiso, la participación y el crecimiento 

profesional de los que colaboran en la faena laboral promueve mayor 

motivación, dicha y sentido de pertenencia, factores claves para una 

gestión pública eficiente, ética y sostenible. 

• Según la hipótesis específica N° 4. Por medio del coeficiente de Pearson 

de 0.858 y una significancia de 0.000 menor a P valor (0.05), se afirma que 

la distribución y adecuación de las estructuras promueve un mayor agrado 

y confort en los laboradores. Con la investigación de Sierra y Torres (2022), 

donde concluye que un esquema adecuado para las instalaciones en 

Novisolution permite un mayor agrado por sus laboradores al momento de 

ejercer sus funciones y con ello mejores resultados. Contrastando con lo 

obtenido se puede entender como un mejor esquema de diseño permite 

que la distribución de las funciones sea cómoda y precisa para proporcionar 

un mejor resultado en las operaciones que realiza cada laborador en su 

respectivo departamento de acción, y con ello este personal sentirá el 

agrado de poder participar activamente en el desempeño de sus funciones. 
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CONCLUSIONES 

• Se determinó un coeficiente de Pearson de 0.740 y una significancia de 

0.000. Mostrando que el trato y manejo adecuado al personal se refleja en 

la percepción que este tiene sobre el desempeño de sus funciones, 

promoviendo vigorosamente una mejor actitud a la hora de desempeñar 

sus funciones. 

• Se identificó un coeficiente de Pearson de 0.825 y una significancia de 

0.000. Estos resultados evidencian que es de vital importancia adecuar a 

cada momento y espacio la manera en la que los líderes se dirigen a su 

equipo e incorporan tareas o direcciones a sus actividades diarias, 

respecto a esta percepción quien las acata podrá tener una mejor 

percepción y comodidad con el cumplimiento de sus funciones.  

• Se analizó un coeficiente de Pearson de 0.847 y una significancia de 

0.000, aportando de esta manera un mejor enfoque sobre cómo se debe 

trabajar sobre las habilidades de cada integrante del equipo y de esta 

manera delegarlo donde sus actitudes le permitan ejercer mejor sus 

funciones, de este modo se pueden elevar en mayor proporción su 

percepción ante la estadía en su puesto de trabajo.  

• Se describió un coeficiente de Pearson de 0.898 y una significancia de 

0.000, esto ayuda a destacar que el modo en que es dirigida la 

organización y adecuación de las tareas en el área de trabajo, el 

aprovechamiento de los talentos de cada integrante del equipo de trabajo 

y la motivación que se les proporciona, mejora voluminosamente la 

percepción de cada uno de ellos sobre el trabajo y lo que este les aporta 

al realizarlo. 

• Se identificó un coeficiente de Pearson de 0.858 y una significancia de 

0.000. Esto demostró lo importante que es el diseño, la coordinación y la 

comunicación de los departamentos en el organismo de trabajo para 

determinar que cada uno de los que laboran se sienta a gusto y cómodo 

al ejecutar cada una de sus labores, de esta manera se concreta un mayor 

desempeño al realizar sus funciones. 
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RECOMENDACIONES 

• Se recomienda al gerente del Gobierno Regional de Huánuco, que 

desarrollen e implementen un sistema integral de reconocimiento y 

recompensas que resalte de manera efectiva los logros y el rendimiento 

sobresaliente de los empleados. Este sistema debe incluir no solo premios 

e incentivos, sino también promociones basadas en el mérito y una serie 

de beneficios adicionales que faciliten estabilidad las labores y la 

privacidad de los laboradores. 

• Se recomienda al gerente del Gobierno Regional de Huánuco, que 

fomenten un mejor canal de dialogo con efectividad y fluidez, ayudando a 

propagar este estilo de comunicación entre todos los que laboran en la 

entidad, incidiendo en la elevación de los niveles de cooperación, 

disposición ya que al sostener un dialogo claro, transparente y fluido se 

evitan malos entendidos y errores en las gestiones diarias. 

• Se recomienda al gerente del Gobierno Regional de Huánuco, que 

establezcan y promuevan activamente oportunidades para que los 

empleados compartan y aprovechen sus talentos y conocimientos en 

proyectos colaborativos. Este enfoque no solo promueve un ambiente 

donde se comparten ideas de manera enriquecedora, sino que también 

refuerza la cooperación y el trabajo en equipo entre los miembros de la 

organización. Al incentivar que todos colaboren, se construye una cultura 

más dinámica, innovadora y unida, en la que cada empleado puede 

aportar sus habilidades particulares. Esto no solo ayuda a su crecimiento 

profesional, sino que también contribuye a que se cumplan los objetivos 

generales de la organización de manera más efectiva. 

• Se recomienda al gerente del Gobierno Regional de Huánuco, que 

implementen programas formativos sólidos y continuos dirigidos a los 

mandos medios y altos, con el objetivo de fortalecer su rol como líderes 

transformadores y promotores activos de la cultura organizacional ideal. 

A través de estos talleres y capacitaciones, se busca que internalicen y 

transmitan los valores, principios y comportamientos esperados en todos 

los niveles de la institución, convirtiéndose en referentes del cambio 

positivo. Esta estrategia no solo permitirá alinear la conducta del personal 
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con la visión institucional, sino que también contribuirá significativamente 

a la construcción de un clima laboral armónico, participativo y altamente 

satisfactorio para todos los colaboradores. 

• Se recomienda al gerente del Gobierno Regional de Huánuco, que 

realicen una evaluación exhaustiva y profunda de los flujos de trabajo y 

procedimientos administrativos vigentes, con el fin de rediseñarlos 

estratégicamente, eliminando toda forma de duplicidad, retrasos y 

burocracia innecesaria. Esta medida no solo ayudará a mejorar el 

rendimiento de la institución, sino que también permitirá que la gestión sea 

más eficiente, ágil y enfocada en lograr resultados. Además, simplificar 

los procesos reducirá de manera importante la carga de trabajo del 

personal, lo que favorecerá su bienestar y creará una experiencia laboral 

más satisfactoria y motivadora. Todo esto se desarrollará en un entorno 

donde se reconozca la eficacia, la innovación y el compromiso de los 

empleados. 
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ANEXO 1 

MATRIZ DE CONSISTENCIA 

Título:  "GESTIÓN DEL TALENTO HUMANO Y LA SATISFACCIÓN LABORAL EN EL GOBIERNO REGIONAL DE 
HUÁNUCO, 2025".  

 
PROBLEMA OBJETIVO HIPÓTESIS VARIABLE METODOLOGÍA 

Problema general: 

¿De qué manera la Gestión del talento 

humano se relaciona con la 

satisfacción laboral en el Gobierno 

Regional de Huánuco, 2025? 

Problemas específicos: 

➢ ¿De qué manera los estilos de 

gestión se relacionan con la 

satisfacción laboral en el 

Gobierno Regional de Huánuco, 

2025? 

➢ ¿De qué manera los talentos se 

relacionan con la satisfacción 

laboral en el Gobierno Regional 

de Huánuco, 2025? 

➢ ¿De qué manera la cultura 

organizacional se relaciona con la 

satisfacción laboral en el 

Gobierno Regional de Huánuco, 

2025? 

➢ ¿De qué manera la arquitectura 

organizacional se relaciona con la 

satisfacción laboral en el 

Gobierno Regional de Huánuco, 

2025? 

Objetivo general: 

Determinar de qué manera la Gestión 

del talento humano e relaciona con la 

satisfacción laboral en el Gobierno 

Regional de Huánuco, 2025. 

Objetivos específicos: 

➢ Identificar de qué manera los estilos 

de gestión se relacionan con la 

satisfacción laboral en el Gobierno 

Regional de Huánuco, 2025. 

➢ Analizar de qué manera los talentos 

se relacionan con la satisfacción 

laboral en el Gobierno Regional de 

Huánuco, 2025. 

➢ Describir de qué manera la cultura 

organizacional se relaciona con la 

satisfacción laboral en el Gobierno 

Regional de Huánuco, 2025. 

➢ Identificar de qué manera la 

arquitectura organizacional se 

relaciona con la satisfacción laboral 

en el Gobierno Regional de 

Huánuco, 2025. 

Hipótesis general: 

La Gestión del talento humano se 

relaciona positivamente con la 

satisfacción laboral en el Gobierno 

Regional de Huánuco, 2025. 

Hipótesis específicas: 

➢ Los estilos de gestión se 

relacionan positivamente con la 

satisfacción laboral en el 

Gobierno Regional de Huánuco, 

2025. 

➢ Los talentos se relacionan 

positivamente con la satisfacción 

laboral en el Gobierno Regional 

de Huánuco, 2025. 

➢ La cultura organizacional se 

relaciona positivamente con la 

satisfacción laboral en el 

Gobierno Regional de Huánuco, 

2025. 

➢ La arquitectura organizacional se 

relaciona positivamente con la 

satisfacción laboral en el 

Gobierno Regional de Huánuco, 

2025. 

Variable Independiente: 
Gestión del talento humano. 

 
Dimensiones:  

✓ Estilos de gestión. 
✓ Talentos. 
✓ Cultura organizacional. 
✓ Arquitectura 

organizacional. 
Variable Dependiente: 

Satisfacción laboral. 
 

Dimensiones 
✓ Adaptación laboral. 
✓ Motivación al trabajo. 
✓ Calidad de vida en el 

trabajo. 
 
 
 

 

Tipo de investigación: 
Aplicada. 
Nivel de investigación: 
Correlacional. 
Diseño de la investigación: 
No experimental correlacional 
de corte Transversal. 
Población:  
256 funcionarios y servidores 
públicos del Gobierno Regional 
de Huánuco. 
Muestra: 
154 encuestados. 
Técnica:  
Encuesta  
Instrumento:  
Cuestionario 
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ANEXO 2 

            INSTRUMENTO DE RECOLECCIÓN DE DATOS 

UNIVERSIDAD DE HUÁNUCO 

ESCUELA DE POSGRADO 

MAESTRÍA EN CIENCIAS ADMINISTRATIVAS, MENCIÓN EN GESTIÓN PÚBLICA. 

Estimado (a) servidor público con el presente cuestionario se pretende obtener información 

respecto a “GESTIÓN DEL TALENTO HUMANO Y LA SATISFACCIÓN LABORAL EN EL 

GOBIERNO REGIONAL DE HUÁNUCO, 2025”, para el cual le solicitamos su colaboración, 

respondiendo todas las preguntas de nuestro instrumento de estudio. 

Marque con una (X) la alternativa que considera pertinente en cada caso, donde: 

1 2 3 4 5 

Totalmente en 

desacuerdo  
En desacuerdo 

Ni de acuerdo ni 

en desacuerdo 
De acuerdo 

Totalmente de 

acuerdo 

N° Preguntas 

Escala de medición 

1 2 3 4 5 

1. 
¿Los líderes de su área utilizan enfoques que inspiran y 
motivan al equipo para alcanzar los objetivos del Gobierno 
Regional de Huánuco? 

     

2. 
¿Considera que el líder de su área involucra a los miembros 
del equipo en el proceso de toma de decisiones?  

     

3. 
¿Los líderes en su área confían en los miembros del equipo 
para asumir responsabilidades importantes? 

     

4. 
¿Siente que se reconoce y aprovecha su experiencia en 
proyectos y actividades? 

     

5. 
¿En su área fomentan el uso de competencias del equipo 
para lograr los objetivos del Gobierno Regional de Huánuco? 

     

6. 
¿Considera que se le brinda la autonomía necesaria para 
cumplir con sus responsabilidades?  

     

7. 
¿Cree que se fomenta un pensamiento crítico dentro de su 
equipo? 

     

8. 
¿Cree que su organización fomenta la colaboración entre 
diferentes áreas? 

     

9. 
¿En su área se promueve el cumplimiento de los valores y 
principios éticos en las actividades diarias del equipo dentro 
del Gobierno Regional de Huánuco? 

     

10. 
¿Considera que la distribución de funciones en el Gobierno 
Regional de Huánuco mejora la eficiencia operativa en su 
área de trabajo? 

     

11. 
¿Siente que las normas establecidas en la organización 
fomentan un ambiente de trabajo justo y equitativo? 

     

12. 
¿Siente que la estructura organizacional de su institución es 
clara y comprensible? 

     

13. 

¿Las condiciones del entorno físico en el Gobierno Regional 

de Huánuco son adecuadas para realizar mis actividades 

laborales? 

     

14. 
¿Considera que la carga de trabajo que gestionas en el 
Gobierno Regional de Huánuco es adecuada y permite un 
equilibrio razonable? 

     

15. 
¿Considera que en el Gobierno Regional de Huánuco se 
establecen claramente los roles y responsabilidades de cada 
empleado? 

     

16. 
¿Recibe oportunidades de capacitación en su puesto de 
trabajo? 

     

17. 
¿Su entorno laboral promueve un ambiente cómodo y 
propicio para el desempeño de sus funciones? 

     

18. 
¿La remuneración que recibe es justo en relación con las 
responsabilidades que desempeña? 

     

19. 
¿Considera que su trabajo es reconocido y valorado por sus 
superiores en el Gobierno Regional de Huánuco? 
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20. 
¿Tiene la oportunidad de participar en los procesos y 
decisiones laborales en su equipo de trabajo? 

     

21. 

¿Considera que en su puesto de trabajo existen 

oportunidades claras para el desarrollo y avance profesional 

dentro de la organización?  

     

Muchas gracias. 
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ANEXO 3 

AUTORIZACIÓN DE LA INSTITUCIÓN

 



 
78 

 

ANEXO 4 

PANEL FOTOGRÁFICO 

 

 


