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RESUMEN

El objetivo formulado para la presente investigacion apunta a determinar si existe relacion entre
la gestion del talento humano y el desempefio laboral de los colaboradores del Gobierno Regional
La Libertad, 2023. Se trata de una investigacion de tipo aplicada de disefio no experimental,
transeccional, correlacional y de enfoque cuantitativo. Se conformd una poblacion de 1244
colaboradores administrativos de la Sede Central del Gobierno Regional de La Libertad, los
mismos que laboran en las Gerencias Regionales y la muestra de estudio estuvo conformada por
169, servidores administrativos y su tamafio fue definido aplicando la ecuacion del muestreo
aleatorio simple. En la investigacion se aplicd como técnica, la encuesta, siendo el cuestionario, el
instrumento utilizado para h recoleccién de datos, los mismos que fueron procesados y analizados
a través del estadistico SPSS, que nos arroja un coeficiente de correlacion Rho de Spearman
equivalente a 0.548, por lo gque se evidencia una correlacién media entre la variable dependiente
e independiente, que determina una relacién significativa entre la gestion del talento humano y el
desempefio laboral de los servidores de la Sede Central del Gobierno Regional de La Libertad,
con una significancia bilateral de 0,000, permitiendo inferir, que si existe una gestion eficiente del
talento humano, se logrard un personal motivado, capaz de mejorar su desempefio laboral e

identificado con la mision, visién y el cumplimiento de los objetivos institucionales.

Palabras Clave: desempefio laboral, talento humano, motivacion, evaluacién, capacitacion.

vii



ABSTRACT

The objective of this research is to determine whether there is a relationship between human talent
management and the work performance of the employees of the Regional Government of La
Libertad, 2023. It is an applied research with a non-experimental, cross-sectional, correlational
and quantitative approach. A population of 1,244 administrative collaborators of the Head Office
of the Regional Government of La Libertad was formed, the same that work in the Regional
Managements and the study sample was formed by 169 administrative employees and its size was
defined by applying the equation of simple random sampling. The survey technique applied in the
research was the questionnaire, the instrument used for data collection, which was processed and
analyzed using the SPSS statistic, which yielded a Spearman's Rho correlation coefficient
equivalent to 0.548. 548, showing an average correlation between the dependent and independent
variables, which determines a significant relationship between human talent management and the
work performance of the employees of the headquarters of the Regional Government of La
Libertad, with a bilateral significance of 0.000, allowing us to infer that if there is an efficient
management of human talent, we will achieve a motivated staff, capable of improving their work
performance and identified with the mission, vision and the fulfillment of the institutional

objectives.

Key words: work performance, human talent, motivation, evaluation, training.
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I. INTRODUCCION
1.1. Realidad Problemética

La ciudadania espera que los servidores del Gobierno Regional de La Libertad, le
brinden un eficiente servicio. Por ello, reviste mucha importancia la gestion del talento
humano [GTH] en la institucién, siendo necesario la contratacion de personal idoneo, con
una adecuada preparacion para el desempefio de las funciones encomendadas, capaces de
aplicar el conocimiento en un entorno cambiante para lograr altos niveles de competitividad.
Cuando la GTH se desarrolla con eficiencia, coadyuva al mejoramiento de la actividad
laboral en las entidades, lo cual trae consigo beneficios en los procesos administrativos que

se refleja en un servicio de calidad.

En el contexto mundial, la GTH enfrenta nuevos desafios producto de la globalizacién
economica y las modificaciones sufridas en el &ambito de la legislacion laboral, que impacta
en los costos laborales y la disponibilidad, las remuneraciones, la obligacion de capacitar al
personal en el uso de herramientas tecnoldgicas. En América Latina, los paises realizan
alianzas estratégicas para lograr el desarrollo sostenible de sus pueblos. Los responsables de
la GTH deben poseer la suficiente capacidad para evaluar las necesidades del personal, en
las diferentes unidades orgénicas de las instituciones. De acuerdo a la investigacion realizada
por Preston y Rodriguez (2017), la GTH, hoy por hoy, hacobrado mucha importancia en las
distintas economias del mundo, por lo que las empresas privadas estan disefiando estrategias
orientadas su desarrollo, situacion que no se replica en el sector publico. El avance
tecnoldgico exige que el recurso humano tenga el perfil adecuado para el ejercicio del cargo,
maxime si en la entidad publica se maneja cargos de confianza. En efecto, es importante
desarrollar estrategias orientadas a la formacién del talento humano, capaz de poner en
practica toda su capacidad para lograr los objetivos institucionales. Los resultados de un
estudio, sefialan que las organizaciones que aplican esta estrategia, obtienen ingresos en un

15% por encima de la competencia.

En el Perd, las autoridades del gobierno nacional y Congreso, son elegidas por voto
popular cada 05 afios, en donde se designa cargos de confianza en las diferentes reparticiones
del Estado, y cada 04 afios se elige a los gobernadores regionales y alcaldes provinciales y
distritales, las mismas que, del mismo modo, designan en cargos de confianza a los
funcionarios de las Direcciones Regionales y responsables de las diversas Unidades
Orgénicas, puestos que generalmente son ocupados por personas neéfitas en gestion publica,
generando problemas en los procesos de planificacién, organizacion y control del personal,
que se ve reflejado la dilacion de los procedimientos de adjudicacion para el abastecimiento
de bienes y servicios y ejecucion de obras publicas, que consecuentemente, genera
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insatisfaccion en la ciudadania. A nivel nacional, la gestion de los gobiernos regionales es
deficiente, esto como consecuencia de los procesos de eleccidn, en donde el ambiente
electoral se satura de candidatos aspirantes al gobierno regional carentes de conocimiento y
expertos en el manejo del talento humano (Gestion, 2018).

La entidad sujeta a estudio presenta serias deficiencias en las condiciones laborales, lo cual
es resultado directo de una gestion del talento humano (GTH) ineficiente. Esta situacién no
solo afecta de manera significativa el rendimiento de los servidores publicos, sino que
también genera un alto grado de insatisfaccion entre ellos, lo que repercute negativamente
en la motivacion y el compromiso organizacional (Garcia, 2020; Pérez y Ramirez, 2019).
Uno de los problemas mas destacados es la obsolescencia del Reglamento de Organizacion
y Funciones (ROF), el Manual de Organizaciéon y Funciones (MOF), y el Cuadro de
Asignacion de Personal (CAP), instrumentos fundamentales para la gestion administrativa
que no han sido actualizados de acuerdo con las necesidades actuales de la entidad (Martinez,
2021).

La falta de actualizacion de estos documentos clave impide que se realicen evaluaciones de
desempefio efectivas, las cuales son esenciales para medir la eficiencia y efectividad de los
servidores en el cumplimiento de sus responsabilidades (Sanchez y Torres, 2018). En
consecuencia, la gestion del personal se vuelve deficiente, lo que afecta de manera negativa
el rendimiento general de la institucién. Esta deficiencia en la gestién también se manifiesta
en la inadecuada seleccion de personal, donde no se aplican criterios claros y transparentes
gue garanticen la equidad en el proceso (L6pez, 2019). Ademas, se observa una notable falta
de equidad en el sistema remunerativo, lo que genera descontento y percepcién de injusticia
entre los trabajadores (Vargas, 2022).

La escasez de oportunidades de promocion y la ausencia de un sistema estructurado de
evaluacion del desempefio también contribuyen a la desmotivacion del personal (Rodriguez
y Hernandez, 2020). Asimismo, la falta de un plan de capacitacion continuo y adaptado a las
necesidades especificas de los trabajadores impide que estos desarrollen las competencias
necesarias para mejorar su desempefio y, por ende, el de la institucion (Fernandez, 2019).
El desinterés y la falta de compromiso de algunos colaboradores, quienes rehlsan realizar su
trabajo de manera eficiente, acenttan los problemas de rendimiento laboral, impactando de
forma negativa la competitividad de la entidad (Gonzalez, 2018). Todos estos factores
combinados crean un clima laboral inadecuado, donde los trabajadores no se sienten
valorados ni satisfechos con su lugar de trabajo, lo que a largo plazo puede derivar en un
deterioro del ambiente organizacional y un aumento en la rotacion del personal (Mendoza,
2021).
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1.2. Trabajos previos

Los antecedentes internacionales, nacionales y locales relacionados a las variables y las
dimensiones, que respaldan el presente estudio son los siguientes:

Internacional

En el estudio realizado por Lopez (2019) en Ecuador, el objetivo fue disefiar un manual
de Gestion de Talento Humano (GTH) para mejorar el rendimiento del GAD Municipal del
cantén Cevallos. La investigacion fue de tipo documental, bibliogréfica y de campo,
utilizando un enfoque cualitativo y cuantitativo. No se selecciond una muestra debido al
tamafio reducido de la poblacion, por lo que se trabajo con todos los casos. Se utilizaron
encuestas y entrevistas, aplicando un cuestionario y una guia de entrevista como
instrumentos. Los resultados mostraron que el rendimiento de los servidores publicos mejora
significativamente cuando se implementa un manual de GTH, concluyendo que la falta de
capacitacion y condiciones de trabajo inadecuadas impiden que los empleados se
desempefien eficientemente.

Mesta y Avilés (2018) llevaron a cabo una investigacion en Panama, cuyo objetivo fue
seleccionar personal bajo un enfoque de competencias para mejorar la eficiencia laboral en
el Instituto Prestador de Salud. Este estudio proyectivo, transeccional, de disefio no
experimental, incluyé una poblacion de 50 servidores administrativos. Se aplicé un
cuestionario con una fiabilidad determinada por el Alfa de Cronbach. Los resultados
revelaron que el analisis ocupacional de puestos y el enfoque por competencias no se aplican
con frecuencia en los procesos de reclutamiento y seleccién, lo cual limita el éxito en el
desempefio laboral. La conclusion fue que la implementacion de un enfoque de competencias
es crucial para mejorar la eficiencia laboral.

Preston y Rodriguez (2017) realizaron una investigacion en la que se destacaba la
importancia creciente de la GTH en las economias mundiales. El estudio, de tipo aplicado y
exploratorio, no especifica la muestra o poblacién, pero se centré en el analisis de estrategias
utilizadas en el sector privado, en contraste con el sector publico. Utilizando analisis
documental como método, se concluyd que el avance tecnolégico exige un perfil adecuado
en los recursos humanos, lo que no siempre se refleja en el sector publico. Los resultados
mostraron que las empresas privadas que aplican estrategias de desarrollo de talento humano
obtienen ingresos un 15% superiores a la competencia.

McDonnell y Sharna (2020) realizaron un estudio en Londres con el objetivo de revisar
sistematicamente las practicas actuales de gestion del talento y proponer perspectivas futuras.
La investigacion, de tipo bibliografica y documental, no especificé una poblacion o muestra
concreta, enfocandose en el andlisis de literatura existente. Utilizaron un enfoque cualitativo
para sintetizar las mejores practicas en la gestion del talento a nivel global. Los resultados
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indicaron que la gestion eficaz del talento es clave para el éxito organizacional en un entorno
global competitivo. Se concluyd que las organizaciones deben adaptar sus practicas de GTH
a las necesidades cambiantes del entorno internacional.

Lanvin y Evans (2018) presentaron el "Global Talent Competitiveness Index", con el
objetivo de analizar la atraccion y movilidad internacional de talentos. Este estudio
cuantitativo, basado en un analisis de datos globales, incluyd una vasta poblacion de datos
de diferentes paises, sin especificar una muestra particular. Utilizando indicadores de
competitividad global como instrumento, los resultados mostraron la importancia de las
competencias globales para el desarrollo sostenible. La conclusion fue que los paises que
invierten en la atraccion y desarrollo de talento humano estan mejor posicionados para
competir a nivel global.

Nacional

Burneo (2017) en Tacna, Perd, se propuso determinar la relacion entre la GTH vy el
desempefio laboral de los trabajadores del Gobierno Regional de Tacna. La investigacion fue
de tipo basica y no experimental, con un enfoque correlacional. Se trabajé con una muestra
probabilistica de 174 colaboradores, seleccionados de una poblacion de 317 trabajadores. Se
utiliz6 una encuesta como técnica de recoleccién de datos, y un cuestionario fue el
instrumento aplicado. Los resultados indicaron que existe una relacion significativa entre la
GTH y el desempefio laboral, con un coeficiente Rho de Spearman de 0.792. La conclusion
fue que el desempefio laboral depende directamente de una gestion eficiente del talento
humano.

Solis y Ventura (2019) llevaron a cabo un estudio en la Municipalidad Distrital de
Huariaca, Per(, con el objetivo de determinar si la GTH incide en el desempefio de los
colaboradores. La investigacion fue de tipo descriptivo y disefio no experimental, con un
enfoque cuantitativo. La poblacion incluy6 a todos los trabajadores de la Municipalidad, y la
muestra fue de 39 servidores seleccionados probabilisticamente. Los instrumentos utilizados
fueron encuestas y entrevistas, complementadas con la revision documental. Los resultados
mostraron una correlacion significativa entre la GTH y el desempefio laboral, con un valor
de chi cuadrado de Pearson equivalente a 0.000. Se concluy6 que una buena gestion del
talento humano mejora considerablemente el desempefio laboral de los trabajadores.

Castafieda (2018) realiz6 un estudio en la Municipalidad Distrital de Bafios del Inca,
Peru, para determinar la relacion entre la GTH y el desempefio laboral. La investigacion fue
de tipo aplicada y de disefio no experimental. La muestra estuvo compuesta por 187
servidores, seleccionados de una poblacién no especificada. Se utilizd un cuestionario
validado mediante el Alfa de Cronbach, que arrojé un valor de 0.898, indicando una alta

consistencia interna. Los resultados mostraron una correlacion positiva moderada entre las
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variables, con un coeficiente R de Pearson de 0.655. Se concluyé que una gestién eficiente
del talento humano se refleja en un mejor rendimiento laboral.

Rodriguez y Lechuga (2020) exploraron en Peri como el desempefio laboral esta
influenciado por la calidad con la que los trabajadores ejercen sus funciones. La
investigacion, de tipo aplicada y cualitativa, no especifica una muestra o poblacion,
enfocandose en estudios de caso y analisis documental. Utilizando entrevistas vy
observaciones como métodos, los resultados indicaron que el liderazgo gerencial juega un
papel crucial en la mejora del desempefio laboral. La conclusion fue que una gestion eficaz
del talento humano es esencial para el éxito organizacional.

Jara et al. (2018) en Lima, Peru, investigaron la gestion del talento humano como factor
de mejora en la gestion puablica y el desempefio laboral. Este estudio fue de tipo aplicado y
de enfoque cuantitativo, utilizando una muestra no especificada de servidores publicos en
instituciones gubernamentales. Se emplearon cuestionarios y analisis de datos estadisticos
como instrumentos. Los resultados revelaron que la gestion adecuada del talento humano
impacta directamente en la eficiencia de la gestion publica. Se concluy6 que las instituciones
gue invierten en la capacitacion y motivacion de su personal obtienen mejores resultados en
su desempefio.

Local

Castafieda Durand (2018) realiz6 un estudio en la Municipalidad Distrital del Porvenir,
con el objetivo de explorar la relacion entre la GTH y el desempefio laboral. La investigacion
fue de tipo aplicada y de disefio no experimental. La muestra incluy6 a 187 servidores,
seleccionados de una poblacién que no fue especificada en detalle. Se utilizé un cuestionario
validado con un Alfa de Cronbach de 0.898 como instrumento. Los resultados mostraron una
correlacion positiva significativa entre la GTH y el desempefio laboral, concluyendo que una
gestion adecuada del talento humano mejora el rendimiento de los empleados.

Garcia (2020) en la Region La Libertad, Perd, se centrd en evaluar las deficiencias en
la gestion del talento humano en el Gobierno Regional, destacando la falta de actualizacion
en los documentos clave de la gestion administrativa. Esta investigacion fue de tipo aplicada
y exploratoria, sin especificar una muestra concreta. Utilizando entrevistas y analisis
documental como métodos, los resultados revelaron que la obsolescencia de estos
documentos afecta negativamente el desempefio laboral. La conclusion fue que la
actualizacion periddica de los instrumentos de gestion es esencial para mejorar la eficiencia
institucional.

Pérez y Ramirez (2019) investigaron en Trujillo, Pert, como las deficientes condiciones
laborales impactan en el rendimiento de los servidores publicos. Este estudio fue de tipo

aplicado, con un enfoque mixto, combinando métodos cuantitativos y cualitativos. La
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1.3.

muestra incluyd a un grupo representativo de servidores publicos, sin especificar el numero
exacto. Los instrumentos utilizados fueron encuestas y entrevistas. Los resultados mostraron
gue una gestion ineficiente del talento humano genera un alto grado de insatisfaccion laboral.
Se concluy6 que es necesario mejorar las condiciones laborales para optimizar el desempefio
de los empleados.

Mendoza (2021) en La Libertad, PerQ, exploro el impacto del desinterés y la falta de
compromiso de los colaboradores en el rendimiento laboral. La investigacion fue de tipo
aplicada y cualitativa, sin especificar una muestra o poblacion concreta. Utilizando
entrevistas en profundidad y anélisis de casos como métodos, los resultados indicaron que
estos factores agravan los problemas de rendimiento, afectando la competitividad de la
entidad. La conclusion fue que es crucial fomentar un entorno de trabajo motivador para
mejorar el rendimiento laboral.

Martinez (2021) documenté en el Gobierno Regional de La Libertad la obsolescencia
de los instrumentos fundamentales para la gestion administrativa, que impide realizar
evaluaciones de desempefio efectivas. Esta investigacion fue de tipo aplicada y exploratoria,
sin especificar una muestra particular. Se emplearon andlisis documentales y entrevistas
como métodos. Los resultados mostraron que la falta de actualizacién de estos documentos
afecta la eficiencia institucional, concluyendo que una gestion actualizada es vital para el

buen desempefio de los servidores publicos.

Teorias relacionadas

En primer lugar se va a realizar las teorias sobre la variable independiente esta es la
gestiéon del talento humano (en adelante, GTH) esta tiene que ver con las politicas y
procedimientos relacionados con los aspectos vinculados con las relaciones laborales en el
ambito administrativo en las entidades, donde la eficiente gestioén permite una comunicacion
fluida y un clima laboral adecuado en todos los niveles jerarquicos, asi como incrementa la
eficiencia y eficacia en las diferentes unidades organicas, por lo que la rotacion de personal
serd mas lenta y la retencion del talento humano mejorara (SURA, 2020).

La gestion del talento humano (GTH) juega un papel fundamental en la
satisfaccion laboral dentro de cualquier organizacion, ya que impacta de manera
directa en el bienestar de los colaboradores y, en consecuencia, en los resultados
generales de la empresa. La importancia de esta relacion ha sido objeto de estudio
por muchos afios, y se ha demostrado que las practicas de gestion del talento humano
pueden influir de manera significativa en la percepcion que tienen los empleados
sobre su trabajo, asi como en su nivel de compromiso y motivacion. A través de la

implementacion adecuada de politicas y estrategias de gestion, las organizaciones
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pueden no solo mejorar la satisfaccion laboral, sino también fomentar un ambiente
de trabajo méas productivo y armonico. Segun lo expuesto por Berinyuy (2021), existe
una relacion estrecha entre las practicas de gestion del talento humano y la
satisfaccion laboral de los empleados, lo que sugiere que los esfuerzos en mejorar
dichas préacticas pueden tener un impacto directo y positivo en el bienestar de los
colaboradores.

El vinculo entre la GTH y la satisfaccion laboral no es un fendmeno reciente; sin
embargo, su relevancia ha ido creciendo en las ultimas décadas a medida que las
empresas han comenzado a reconocer que el bienestar de sus trabajadores es un
componente esencial para el éxito organizacional. En este sentido, las practicas de
gestion del talento humano no solo se limitan a procesos operativos como la
contratacion, la formacion o la evaluacion del desempefio, sino que abarcan un
conjunto mas amplio de estrategias que buscan fomentar una cultura organizacional
solida, con el objetivo de alinear los intereses de los empleados con los de la
organizacion. Para que esto sea posible, es necesario que las politicas de GTH estén
orientadas a la creacion de valor compartido, donde los empleados se sientan
valorados, escuchados y apoyados por la organizacion.

Uno de los principales elementos de la GTH que influye en la satisfaccion laboral
es el proceso de reclutamiento y seleccién. Cuando una organizacion invierte en un
proceso de seleccion exhaustivo y bien estructurado, asegurandose de que los
candidatos elegidos sean los mas adecuados para la cultura y los objetivos de la
empresa, se minimizan los problemas futuros relacionados con la insatisfaccion
laboral. Los empleados que se sienten adecuadamente evaluados y seleccionados
para un puesto suelen experimentar una mayor satisfaccion en el trabajo, ya que
perciben que la organizacion ha dedicado tiempo y recursos a asegurar que encajan
bien en su rol. En contraste, un proceso de seleccion mal ejecutado puede generar
frustracion tanto en los empleados como en la organizacion, lo que puede traducirse
en una alta rotacion de personal y una baja satisfaccién laboral (Jaramillo & Restrepo,
2020).

La capacitacion y el desarrollo profesional también son aspectos cruciales en la
gestion del talento humano y estan estrechamente relacionados con la satisfaccion
laboral. Segun estudios recientes, los empleados que tienen acceso a oportunidades

de formacion continua y desarrollo profesional muestran un mayor compromiso y
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satisfaccion con su trabajo (Rodriguez, 2020). Esto se debe a que los programas de
capacitacion no solo les permiten mejorar sus habilidades y competencias, sino que
también refuerzan su percepcion de que la organizacion esta interesada en su
crecimiento personal y profesional. Esta inversion en el desarrollo de los empleados
contribuye significativamente a la creacion de un ambiente de trabajo positivo, donde
los trabajadores se sienten valorados y apoyados en su crecimiento, lo que a su vez
incrementa su lealtad hacia la empresa y reduce los niveles de estrés y agotamiento
laboral.

El liderazgo dentro de la organizacion es otro factor que tiene un impacto directo
en la satisfaccion laboral. Los lideres que son capaces de inspirar y motivar a sus
equipos a través de una gestion eficaz del talento humano suelen generar un ambiente
de trabajo mas positivo y productivo. De acuerdo con estudios realizados por Garcia
y Herndndez (2019), los empleados que se sienten apoyados por sus lideres, que
perciben que sus esfuerzos son reconocidos y valorados, tienden a experimentar
mayores niveles de satisfaccion en el trabajo. Un liderazgo que promueve la
comunicacion abierta, la retroalimentacion constructiva y el reconocimiento del
desempefio contribuye a la creacion de una cultura organizacional que fomenta la
satisfaccion y el compromiso de los empleados.

Otro aspecto clave en la relacion entre la GTH y la satisfaccion laboral es la
evaluacion del desempefio. Los sistemas de evaluacion que son justos, transparentes
y enfocados en el desarrollo del empleado pueden influir positivamente en la
satisfaccién laboral. Los empleados valoran cuando reciben retroalimentacion
constructiva que les permite mejorar su desempefio y avanzar en su carrera
profesional. En cambio, cuando las evaluaciones son percibidas como injustas o poco
claras, los empleados pueden experimentar insatisfaccion y desmotivacion, lo que
impacta negativamente en su rendimiento laboral (Martinez & Pérez, 2021). Es por
ello que las organizaciones deben esforzarse en disefiar y aplicar sistemas de
evaluacion del desempefio que sean percibidos como equitativos y que promuevan el
desarrollo continuo de los empleados.

Ademas de los aspectos formales de la GTH, como el reclutamiento, la
capacitacion y la evaluacion del desempefio, el ambiente laboral y la cultura
organizacional también juegan un papel importante en la satisfaccion de los

empleados. Un entorno de trabajo que fomente el respeto, la inclusion y el trabajo en
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equipo tiene un impacto positivo en la satisfaccion laboral. Los empleados que se
sienten parte de un equipo cohesionado y que perciben que la organizacion valora la
diversidad y la equidad tienden a mostrar un mayor compromiso Yy satisfaccion en su
trabajo (LOpez, 2020). Asimismo, la existencia de politicas organizacionales que
promuevan la conciliacion entre la vida laboral y personal, como horarios flexibles o
la posibilidad de trabajar de forma remota, también contribuyen significativamente a
la satisfaccion laboral de los empleados.

Es importante resaltar que la relacion entre la GTH vy la satisfaccion laboral no
es unilateral; es decir, no solo las practicas de gestion del talento humano influyen en
la satisfaccion laboral, sino que también la satisfaccion de los empleados puede
impactar en la efectividad de la GTH. Cuando los empleados estan satisfechos con
su trabajo, es mas probable que se comprometan con los objetivos organizacionales
y participen activamente en los procesos de gestion del talento humano. De esta
manera, se genera un circulo virtuoso donde la satisfaccion laboral alimenta el éxito
de la GTH y viceversa.

La retencion de talento es otro tema crucial en la discusion sobre la GTH y la
satisfaccion laboral. Las organizaciones que logran retener a sus empleados mas
valiosos a menudo son aquellas que implementan préacticas efectivas de gestion del
talento humano. Segln un estudio de Delgado y Gémez (2018), las empresas que
invierten en el bienestar de sus empleados, ofreciendo incentivos adecuados,
oportunidades de crecimiento y un ambiente de trabajo positivo, tienden a tener tasas
de retencion mas altas. La retencion de talento no solo es beneficiosa para los
empleados, sino que también representa una ventaja competitiva para las
organizaciones, ya que reduce los costos asociados con la rotacion de personal y
permite el desarrollo de una fuerza laboral mas comprometida y experimentada.

A pesar de la clara relacion entre la GTH y la satisfaccion laboral, es importante
sefialar que no todas las organizaciones logran implementar practicas de gestion del
talento humano de manera efectiva. Existen diversas barreras que pueden limitar el
impacto positivo de la GTH en la satisfaccion de los empleados. Algunas de estas
barreras incluyen la falta de recursos, la resistencia al cambio organizacional y la
falta de alineacion entre los objetivos de la GTH y las necesidades de los empleados.
Para superar estas barreras, las organizaciones deben adoptar un enfoque mas

estratégico y personalizado en la gestion del talento humano, asegurandose de que
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las politicas y practicas implementadas respondan a las expectativas y motivaciones
de sus empleados (Berinyuy, 2021).

Chiavenato (2021), considera a la GTH como una suerte de politicas y practicas que se
requieren, a fin de desempefiar cargos jerarquicos relacionados con el manejo de personal o
recursos para reclutar, seleccionar, capacitar, incentivar y realizar la evaluacion del
rendimiento de los trabajadores de la entidad. Asimismo, segun manifiesta Gorrion y
Makram (2017), es un medio utilizado para captar, sacar el mayor provecho y lograr la
retencion de los recursos que se necesitan. En la misma linea, la GTH se considera prioritaria
en las instituciones, debido a los resultados que se logra en ellas (Lanvin y Evans, 2016). La
GTH se aplica a la totalidad de servidores de la entidad, solo en casos aislados no incluye a
todos los trabajadores, ya que, dependiendo del enfoque o inversién, en un determinado
momento algunas personas y / o los roles podrian priorizarse (McDonnell et al., 2017). Por
su parte, Turner (2018), considera a la GTH como la capacidad que posee un ejecutivo o
funcionario para determinar si los colaboradores se encuentran dotados del perfil necesario
y capacidad para ejercer la funcion encomendada por la entidad.

En ese orden de ideas, Manrique (2016), considera la gestion como una disciplina
basada en técnicas, métodos y principios que sirven de apoyo para gque la organizacion realice
los procesos de planificacion, organizacion y control los recursos humanos, financieros y
materiales, para que los objetivos se logren satisfactoriamente, con el apoyo de los
colaboradores. Para Vallejo (2016), GTH tiene por objeto satisfacer los objetivos de la
organizacion, resultando imprescindible el disefio de una estructura organica y el apoyo del
recurso humano. Vale decir, que contando con el respaldo de los colaboradores se lograrian
las metas planteadas por la organizacion, para cuyo prop0sito es necesario conocer las
expectativas y deseos del trabajador capacitandolo y motivandolo para fortalecer su
compromiso con la institucion.

Para Chiavenato (2017), se considera la GTH como la actividad que realiza el personal
seleccionado por la entidad, para que interactte con los colaboradores a su cargo, y que tienen
la capacidad de decidir y actuar en su nombre. Los objetivos de la organizacion y personales
se logran en la medida que el talento humano genere valor a la institucion, considerando que
el capital intelectual constituye un patrimonio invalorable de la entidad.

Vargas et al. (2018), afirman que el talento humano lo conforman los colaboradores con
el perfil adecuado para ejercer sus funciones en el cargo encomendado, capaces de cumplir
con el rol asignado, aportando a la institucidn, su conocimiento, habilidad y experiencia. Para
Chiavenato (2019), considera como el desarrollo de lineamientos por parte de la
administracion con el proposito de reclutar, formular y evaluar el desempefio.

Por otro lado, para McDonnell y Sharna (2020), la GTH involucra a todos los
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colaboradores, sin embargo, hay casos en los que se incluye solamente a algunos trabajadores
y / o los roles se priorizan de acuerdo al enfoque o inversion.

Los objetivos principales de la GTH son: a) Contratar trabajadores altamente calificados y
comprometidos b) Mantenimiento del bienestar de los trabajadores c) Mejorar la
organizacion incentivando la competitividad d) Incentivar el cambio e) Fomentar la
responsabilidad y el compromiso (Colling et al., 2018).

Bohlander et al. (2018) afirman que “El personal es el que conduce el desempefio de las
entidades, utilizando recursos financieros, recursos materiales e informacion” (p. 4) En
consecuencia, la GTH consiste en la administracion del personal con el propdésito de cumplir
con los objetivos de la organizacion, en donde se selecciones a los colaboradores que
cumplan sus funciones eficientemente, a fin que se implemente la estrategia organizacional
con éxito y de esa forma, ser mas competitivos.

Segun Vallejo (2017), la GTH, ayuda al logro de los objetivos de la institucién, asi como
a desarrollar la misién, propende a que la organizacion sea competitiva, dota a la institucion
de personal idéneo y motivado, procura que el personal se encuentre satisfecho del trabajo
realizado logrando su bienestar, desarrollar politicas en el marco de la ética y transparencia,
generar sinergias para el trabajo en equipo, recompensar a los talentos, y evaluar el
desempefio de los colaboradores.

Asimismo, Vallejo (2017), sefiala la existencia de colaboradores descontentos con las
funciones que realizan o con el ambiente en el que laboran, generando preocupacion para la
alta direccion; si el problema no se resuelve de inmediato, pasa a ser considerado como una
urgencia para resolver. Las instituciones no cumpliran sus objetivos, si no hay colaboradores
gue contribuyan con su trabajo, al logro de los mismos. Es funcién de quienes gestionan el
recurso humano, tomar acciones respecto a la diada organizaciones-colaboradores.

Las dimensiones de la GTH, de acuerdo a lo sefialado por Chiavenato (2012), son: la
planificacion del talento, que consiste en prever la contratacion de personal, respondiendo a
las necesidades de la institucion, con planes que busquen siempre el logro de los objetivos;
la integracion del talento, se refiere al trabajo en equipo que integre a todos los talentos, de
acuerdo a las actividades que desempefian en la entidad; desarrollo del talento, que
comprende las estrategias y los recursos asignados al personal para mejorar su desempefio y
ser mas competentes en el cargo encomendado por la institucion.

A continuacion, se va a proceder con las teorias relacionadas con la variable dependiente
que tratan sobre el desempefio laboral para lo cual Chiavenato (2012) comenta que, es el
proceder del personal respecto a los objetivos formulados por la institucion. Por ello, el
aludido autor indicd que el grado de satisfaccion de los colaboradores influye en su

desempefio, asi como la forma de trabajar en equipo, la capacitacion y autoestima lo que
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deben de tener en cuenta las organizaciones para que el desarrollo de la funcion de los
servidores sea mas eficiente. En el mismo orden de ideas, para Zambrano y Robinson (2019),
el desempefio laboral es preponderante, porque permite tomar conocimiento de cémo
realizan los colaboradores las funciones encomendadas, para medir la eficiencia en el logro
de los objetivos del puesto. Del mismo modo, para las organizaciones, el desempefio laboral
resulta siendo muy importante, razon por la cual se contempla en la politica institucional las
capacitaciones, recompensas y ascensos, entre otros aspectos que contribuyen con la mejora
de las capacidades del recurso humano. Ademas, Jara et al. (2018), sostienen que, para
optimizar el desempefio laboral en las instituciones, es fundamental reconocer que
este proceso no depende de un solo factor aislado, sino de una combinacién compleja
de elementos interrelacionados. Entre estos elementos se encuentran los recursos
materiales, los recursos técnicos y, por supuesto, el personal adecuado. A través de
la integracion eficiente de estos recursos, las organizaciones pueden no solo mejorar
su productividad, sino también crear un ambiente de trabajo que promueva la
satisfaccion y el desarrollo de sus empleados. No obstante, para lograr este objetivo,
es crucial comprender como cada uno de estos recursos impacta en el desempefio
laboral y como las diferentes variables intervinientes interactdan entre si.

Los recursos materiales son aquellos que incluyen las herramientas fisicas,
equipos, infraestructura y suministros necesarios para llevar a cabo las actividades
laborales. Estos recursos desempefian un papel esencial en la productividad de una
institucion, ya que proporcionan el soporte necesario para que los empleados puedan
desempefiar sus funciones de manera eficiente. Sin la disponibilidad de los materiales
adecuados, el trabajo se puede ver obstaculizado, lo que genera retrasos, errores y
una disminucion en la calidad del producto o servicio ofrecido. Como sefiala Alvarez
(2019), la inversion en recursos materiales de calidad es uno de los principales
determinantes de un desemperfio laboral dptimo, ya que permite a los empleados
ejecutar sus tareas sin enfrentar limitaciones técnicas o logisticas que puedan afectar
negativamente su rendimiento.

Ademas de los recursos materiales, los recursos técnicos también juegan un
papel crucial en la optimizacion del desempefio laboral. Estos recursos incluyen el
conocimiento, las herramientas tecnoldgicas y los sistemas que permiten a las
instituciones realizar sus actividades de manera eficiente y precisa. En el contexto
actual, donde la tecnologia ha transformado profundamente la manera en que se lleva

a cabo el trabajo, es imprescindible que las organizaciones cuenten con los recursos
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técnicos adecuados para mantenerse competitivas. Segun Gonzalez y Pérez (2020),
las instituciones que invierten en tecnologia de vanguardia no solo logran mejorar la
productividad, sino que también experimentan un incremento en la satisfaccion
laboral, ya que los empleados pueden realizar su trabajo de manera mas rapida y con
menos esfuerzo.

Los avances tecnoldgicos han revolucionado la manera en que se lleva a cabo el
trabajo en diversos sectores. La automatizacion de tareas repetitivas, el uso de
software especializado y la implementacion de sistemas de gestion de la informaciéon
han permitido que los empleados puedan concentrarse en actividades méas
estratégicas y creativas. Este cambio no solo optimiza el uso del tiempo, sino que
también reduce la carga de trabajo fisica y mental, lo que puede contribuir a la mejora
del desempefio laboral y al bienestar general de los empleados (Lopez, 2021). Sin
embargo, es importante sefialar que la simple introduccién de tecnologia no garantiza
una mejora en el desempefio; se requiere de una correcta capacitacion y adaptacion
para que los empleados puedan utilizar estos recursos de manera efectiva.

En este sentido, el personal también es un recurso clave para la optimizacion del
desempefio laboral. Los empleados son el motor de cualquier institucion, y su
capacidad para desempefiar sus funciones de manera eficiente estd directamente
relacionada con los resultados que la organizacion es capaz de alcanzar. Segun
Martinez y Ruiz (2018), la seleccion y gestion adecuada del personal es uno de los
pilares fundamentales para optimizar el desempefio en el trabajo. Esto incluye la
contratacion de empleados con las habilidades necesarias, la creacion de programas
de capacitacion y desarrollo profesional, asi como la implementacion de politicas que
promuevan la motivacion y el compromiso.

La capacitacidn del personal es uno de los factores mas importantes a considerar
cuando se busca optimizar el desempefio laboral. Los empleados que cuentan con las
habilidades necesarias para realizar su trabajo de manera eficiente son mas propensos
a tener un alto rendimiento y a contribuir al éxito de la organizacion. La falta de
capacitacion adecuada, por otro lado, puede generar errores, retrasos y una
disminucion en la calidad del trabajo. Como lo afirma Ramirez (2019), las
instituciones que invierten en la formacion continua de sus empleados no solo
mejoran el desempefio laboral, sino que también aumentan la satisfaccion de los

empleados, ya que estos perciben que la organizacion estd interesada en su
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crecimiento profesional.

Asimismo, el bienestar emocional y fisico de los empleados también influye en
su desempefio laboral. Las instituciones que se preocupan por la salud y el bienestar
de su personal tienden a experimentar menores niveles de ausentismo y una mayor
productividad. Esto incluye no solo ofrecer un ambiente de trabajo seguro, sino
también implementar programas de bienestar que promuevan el equilibrio entre la
vida laboral y personal. Segun un estudio de Fernandez (2020), los empleados que
tienen acceso a programas de bienestar, como horarios flexibles, apoyo en salud
mental o actividades recreativas, muestran una mayor motivacion y compromiso con
su trabajo, lo que se traduce en un mejor desempefio laboral.

Sin embargo, optimizar el desempefio laboral no es simplemente una cuestion de
proporcionar recursos materiales, técnicos y personal. Existen otras variables
intervinientes que también deben ser consideradas para lograr este objetivo. Una de
estas variables es la cultura organizacional. La cultura de una institucion tiene un
impacto profundo en el comportamiento de los empleados y en su capacidad para
desempefiar sus funciones de manera efectiva. Segun estudios recientes, una cultura
organizacional que fomente la colaboracion, el respeto y el reconocimiento de los
logros puede tener un impacto positivo en el desempefio laboral (Garcia, 2021). Por
el contrario, una cultura tdxica, donde prevalezcan la competencia desleal, el acoso
o la falta de apoyo, puede afectar negativamente la motivacion y el compromiso de
los empleados.

La comunicacién también juega un papel fundamental en la optimizacién del
desempefio laboral. Las instituciones que promueven una comunicacion abierta y
transparente entre los empleados y la direccidén suelen experimentar una mayor
cohesidn y coordinacion en el trabajo. La falta de comunicacion, por otro lado, puede
generar malentendidos, errores y una disminucion en la eficiencia. Segun un estudio
realizado por Torres (2019), las organizaciones que implementan sistemas de
comunicacion efectivos y claros logran mejorar significativamente el desempefio
laboral, ya que los empleados tienen una comprension clara de sus responsabilidades
y de las expectativas de la organizacion.

La gestion del tiempo es otra variable critica en la optimizacion del desempefio
laboral. Los empleados que son capaces de gestionar su tiempo de manera efectiva

son mas productivos y tienden a experimentar menos estrés en el trabajo. Segun
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investigaciones realizadas por Pérez (2020), laimplementacion de técnicas de gestion
del tiempo, como la priorizacion de tareas, la planificacion y el establecimiento de
metas claras, puede ayudar a los empleados a maximizar su eficiencia y a cumplir
con sus responsabilidades de manera mas efectiva.

Otro factor que influye en el desempefio laboral es el liderazgo. Los lideres
tienen la capacidad de influir en el comportamiento de los empleados y de crear un
ambiente de trabajo que promueva el desempefio éptimo. Un liderazgo efectivo se
caracteriza por la capacidad de motivar a los empleados, de proporcionar orientacion
y de fomentar un ambiente de trabajo positivo. Segin un estudio de Jiménez (2021),
los lideres que practican un estilo de liderazgo transformacional, donde se enfoca en
el desarrollo y el bienestar de los empleados, tienden a experimentar mejores
resultados en términos de desempefio laboral.

Para Cota y Rivera (2016), las capacitaciones promueven el fortalecimiento de las
capacidades y coadyuva a la conservacion del puesto, generando clima laboral agradable y
limpio. Para el desempefio laboral, la eficiencia es lo que se debe priorizar, respecto a las
probables necesidades requeridas por la institucién: el logro de la habilidad y eficiencia
laboral, contar con personal debidamente capacitado y motivado, calidad de vida, politicas,
éticas y comportamientos. Para Nufiez y Brochero (2019), el desempefio laboral viene a ser
la proyeccion de la vision respecto a cdmo el personal desarrolla sus capacidades; asimismo,
es el desarrollo del ser humano, manifestado en su dimension espiritual, emocional, racional
y fisioldgico que influye en la mejora de las instituciones. En la misma linea, Rodriguez y
Lechuga (2020), sefiala que el desempefio laboral resulta de la calidad con que los
trabajadores ejercen la funcion, lo cual irradia en el conocimiento. O también, que el
desempefio de los trabajadores empieza por el gerente, el mismo que deberia ejercer el
liderazgo en la institucion.

Segln la investigacion de Robbins y Judge (2013), el desempefio laboral tiene las
siguientes dimensiones: a) Eficiencia y eficacia, siendo la eficiencia, el uso de los recursos y
desarrollo de las estrategias para lograr los objetivos establecidos por la institucion y la
eficacia, la medicion del esfuerzo desplegado para la consecucion de los logros de la entidad,
siendo que los dos términos se complementan, ya que el primero esta basado en los resultados
alcanzados y el segundo, se basa en el esfuerzo desarrollado para alcanzar los objetivos, b)
La motivacidn, es el proceso que incide en la emocién y estimulo, como en la habilidad de
los colaboradores ¢) La evaluacion, que se orienta como proceso, en funcion a los logros
obtenidos, a las decisiones tomadas de manera oportuna y al feedback respecto al desempefio

de los trabajadores, percibido por los gerentes.
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1.4. Formulacion del problema

1.5.

1.6.

1.7.

¢Qué relacion existe entre la gestion del talento humano y el desempefio laboral de los

colaboradores del Gobierno Regional La Libertad, 2023?
Justificacion e importancia del estudio

Se justifica el presente estudio, en el aspecto teorico, porque estd basado en teorias de
autores, utilizadas para determinar si la GTH guarda relacién con el desempefio laboral,
coadyuvando al fortalecimiento de los conocimientos teéricos. Ademas, se justifica de
manera préctica, porque ayudara através de recomendaciones a fortalecer la GTH, asi como
desempefio laboral de las instituciones. En el aspecto social, se justifica porque se usard como
material bibliografico en estudios similares.

En el aspecto metodoldgico, se justifica porque la validacion del instrumento aplicado
en el estudio la han realizado expertos, lo que servira de guia para estudios con poblacion de
similares caracteristicas.

Hipotesis
Si existe relacion significativa entre la gestion de talento humano y el desempefio laboral de

los colaboradores del Gobierno Regional La Libertad, 2023.

No existe relacion significativa entre la gestién de talento humano y el desempefio laboral de

los colaboradores del Gobierno Regional La Libertad, 2023.

Objetivo
1.7.1. Objetivo General

Determinar la relacion que existe entre la gestion del talento humano vy el
desemperio laboral de los colaboradores del Gobierno Regional La Libertad,
2023.

1.7.2. Objetivos especificos

a) Determinar la relacion entre la planificacion del talento humano y el desempefio
laboral de los colaboradores del Gobierno Regional La Libertad, 2023.

b) Determinar la relacion entre la integracion del talento humano y el desempefio
laboral de los colaboradores del Gobierno Regional La Libertad, 2023, y

c) Determinar la relacion entre el desarrollo del talento humano y el desempefio

laboral de los colaboradores del Gobierno Regional La Libertad, 2023.
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Il. METODOS
2.1. Tipoy disefio de la investigacién

2.1.1. Tipo de investigacion

Es de tipo basica y de enfoque cuantitativo, pues ésta se define como la actividad
cientifica y tecnoldgica orientada al descubrimiento de leyes generales o universales.
Dentro del contexto de la investigacion cientifica, constituye un tipo de investigacion

gue guarda relacion con la investigacion aplicada (Carbajal, 2014).

2.1.2. Disefio de investigacion

El estudio esta disefiado para el tipo de investigacion no experimental, transeccional,
correlacional, porque, con la finalidad de determinar cdmo se asocian las variables de estudio,
éstas se revisaron en un solomomento. Se considera investigacion correlacional, dado
a gue su finalidad consiste en determinar si dos a mas variables se encuentran

relacionadas respecto a una poblacion determinada (Hernandez, 2014).

o1

Leyenda:
M = Muestra

O1= Variable independiente
02= Variable dependiente

r = Relacioén entre variables
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2.2. Variables y operacionalizacion
2.2.1.Variable independiente:
Gestion del talento humano

Segun Chiavenato (2017), se considera la GTH como la actividad que realiza el
personal seleccionado por la entidad, para que interactde con los colaboradores a su
cargo, y que tienen la capacidad de decidir y actuar en su nombre. Los objetivos de
la organizacion y personales se logran en la medida que el talento humano genere
valor a la instituciéon, considerando que el capital intelectual constituye un
patrimonio invalorable de la entidad.

2.2.2.Variable dependiente:
Desempefio laboral

Para Zambrano y Robinson (2019), el desempefio laboral es preponderante, porque
permite tomar conocimiento de cémo realizan los colaboradores las funciones
encomendadas, para medir la eficiencia en el logro de los objetivos del puesto. Del
mismo modo, para las organizaciones, el desempefio laboral resulta siendo muy
importante, razon por la cual se contempla en la politica institucional las
capacitaciones, recompensas y ascensos, entre otros aspectos gque contribuyen con la

mejora de las capacidades del recurso humano.
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Tabla 1

Operacionalizacion de variables

Variables

Definicion conceptual

Definicién operacional

Dimensiones

Items Escala

VARIABLE
INDEPENDIENTE

Gestién del talento
humano

VARIABLE
DEPENDIENTE

Desempefio laboral

Para Chiavenato (2017), se considera la GTH
como la actividad que realiza el personal
seleccionado por la entidad, para que interactle
con los colaboradores a su cargo, y que tienen la
capacidad de decidir y actuar en su nombre. Los
objetivos de la organizacion y personales se
logran en la medida que el talento humano
genere valor a la institucion, considerando que el
capital intelectual constituye un patrimonio

invalorable de la entidad.

Zambrano y Robinson (2019), el desempefio
laboral es preponderante, ya que permite conocer
los niveles de desarrollo de los trabajadores en
sus funciones encomendadas, y de este modo la
obtencion de las eficiencias y eficacias en sus
puestos. De la misma manera, para las empresas
también son de mucha importancia, debido a que
hace posible la consideracion de la politica con
respecto a su capacitacion, recompensa,
funciones y ascenso, entre otras.

Se aplica el cuestionario
estructurado con la escala de
Lickert para evaluar la GTH
de la Sede Central del
Gobierno Regional de La
Libertad.

Se aplica el cuestionario
estructurado con la escala de
Lickert para evaluar el
desempefio laboral de los
colaboradores de la Sede
Central del  Gobierno
Regional de La Libertad.

Planificacién del talento
humano

Integracion del talento
humano

Desarrollo del talento
humano

Eficacia y eficiencia

Motivacion

Evaluacion

lal6

7al12
Escala Likert

13al 21

lal8

9al 14
Escala Likert

15al 20
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2.3. Poblacién y Muestra

2.3.1. Poblacion

Para Carrillo (2016), es definida como el conjunto de elementos que son el objeto
de estudio y que presentan una caracteristica o condicién comdn.

1244 trabajadores fueron los que conformaron la poblacion de la Sede Central del
Gobierno Regional de La Libertad, los mismos que laboran en la Gerencia de
Produccion, Gerencia de Comercio Exterior, Gerencia de Turismo y Artesania;
Gerencia de Vivienda, Construccion y Saneamiento; Gerencia de Trabajo y
Promocion del Empleo; Gerencia de Energia, Minas e Hidrocarburos; Gerencia de
Ambiente; Gerencia de Inversion Privada; Gerencia de Desarrollo e Inclusion
Social; Gerencia de Contrataciones; Gerencia de Infraestructura; Gerencia de
Planeamiento y Acondicionamiento Territorial; Gerencia de Administracion;
Presupuesto; Gerencia de Defensa Nacional; Organo de Control Institucional;
Consejo Regional, CERPLAN; Centro Regional de Capacitacién; Parque
Industrial, Archivo Regional La Libertad. La poblacion se distribuye de acuerdo

con la modalidad de contratacién, de acuerdo a la tabla siguiente:

Tabla 2

Poblacién de servidores de la Sede Central del GRLL

Unidad DL Locacion

eiecutora Nombrados Contratados 1057 de Contratos Otros Total
J CAS  servicios

Sede 270 15 712 150 89 8 1244
Central

Total 270 15 712 150 89 8 1244

Fuente: Memoria Anual Gobierno Regional de La Libertad 2020

2.3.2. Muestra

Criterios de inclusion: Se consideré a los colaboradores nombrados y contratados
del régimen laboral del D. Leg 276, asi como servidores CAS del D. Leg 1057,
locadores de servicios, entre otros.

Criterios de exclusion: No se considerd a los funcionarios de confianza, los
vulnerables y los que solicitaron descanso médico y se encuentran ejerciendo su
derecho de goce fisico vacacional.

La muestra fue seleccionada aplicando la férmula del muestreo aleatorio simple,

siendo el método tipico para la obtencion de una muestra.
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La formula utilizada fue la siguiente:

Z N . pa
My = 7 v
YN DET+Z 7 pg

En donde:

n =Tamafio de la muestra

N=Poblacion =1244
Z=Nivel de confianza =1.96
E=Error permitido =0.07
p=probabilidad de éxito =05

g=Probabilidad de fracaso 0.5

Luego:

Sustituyendo valores tenemos:
1.96*1.96*1244*0.5*0.5

(1244-1) *0.07*0.07 + 1.96*1.96*0.5*0.5
n =169

Realizado el célculo estadistico, la muestra queda como sigue:

Tabla 3

Seleccién de la muestra de servidores de la Sede Central del GRLL

DL

pn|dad Nombrados Contratados 1057 Locac_|o_n de Contratos Otros Total
ejecutora CAS servicios

Sede 37 2 97 20 12 1 169
Central

Total 37 2 97 20 12 1 169

Fuente: Memoria Anual Gobierno Regional de La Libertad 2020

2.4. Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos, validez y confiabilidad

2.4.1. Técnicas:
Encuesta
En el presente estudio se utilizo la técnica de la encuesta y para la recoleccion de la
informacion se aplico el cuestionario como instrumento, siendo que para Tamayo y
Silva (2017), dicha técnica consiste en, por medio de cuestionarios previamente

elaborados, establecer contacto con las unidades de observacion.
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2.5.

2.6.

2.4.2. Instrumento de recoleccién de datos:
Cuestionario

El cuestionario es el instrumento que se ha empleado para obtener la informacion
para cada variable, conformado por 21 preguntas y con alternativas estructuradas en
la escala de Likert. Para Tamayo y Silva (2017), el cuestionario es aquel que incluye
preguntas destinadas al recojo, procesamiento y analisis de los datos relativos a los
hechos estudiados en la muestra seleccionada, el proposito de las preguntas
formuladas es el de proporcionar informacién a través de las respuestas de la

poblacién encuestada.

2.4.3. Validez:

El instrumento se aplico a 169 servidores,los mismos que fueron validados mediante
juicio de experto, conformado por 2 profesionales especializados en la linea de

investigacion de gestion empresarial y emprendimiento.
2.4.4, Confiabilidad:

El alfa de Cronbach se utilizé para validar la consistencia interna del instrumento
aplicado en el recojo de los datos. El resultado final que arroja la aplicacion de dicho
coeficiente es de a = 0,860, el cual indica un alto nivel de confiabilidad, que amerita

aplicar el cuestionario elaborado para la presente investigacion.
Procedimiento de Andlisis de Datos:

Se utiliz6 dos cuestionarios para recopilar los datos, el primero permitié medir la GTH vy el
segundo mide el desempefio laboral en los colaboradores de la institucion sujeta a estudio,
ambos cuestionarios fueron aplicados previa coordinacion con el Gobernador Regional de
dicha institucion.

Después de la recoleccion de datos se realizo la tabulacion de cada variable y dimensiones,
y finalmente, se ingresé los datos al software IBM SPSS Statistics 25 para que, a través del
método de correlacion de Pearson hallar la relacion estadistica de las variables y asi lograr las

interpretaciones, discusiones y conclusiones de la investigacion.

Aspectos éticos

La investigacion se ajusta a los lineamientos establecidos por la Universidad; ademas, se ha
desarrollado bajo el marco normativo de la ética, asi como se ha tenido en cuenta el estilo
APA requerido. En efecto, de no ajustarse a la originalidad de la investigacion observando
las normas establecidas, se asume responsabilidad. Asimismo, se respetd las citas y

referencias de los diferentes autores que se menciona en el presente estudio, los cédigos de
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ética de investigacion de la Universidad y de la carrera profesional de administracion, asi

como los principios y valores personales.

Tabla 4

Criterios de rigor ético

Criterios

Caracteristicas éticas del criterio

Claridad en la formulacién de
los objetivos.

Transparencia en la obtencién
de datos

Confidencialidad

Los objetivos se redactaron utilizando un lenguaje
claros, sencillo y preciso.

Los datos obtenidos no se modificaron o alteraron ya
gue se tomaron de la realidad objetiva de la institucion.

A quienes participaron en el estudio se les preciso
respecto a la proteccion de la informacion recopilada.

Fuente: (Norefia et al., 2012)

2.7. Criterios de rigor cientifico

La investigacion es veraz cuando conceptualiza criterios cientificos y garantiza la

calidad de la misma (Norefia et al., 2012).

Tabla 5

Criterios de rigor cientifico

Criterio Rigor I
Cientifico

nvestigacion

Cuantitativa

Medicién

Valor de verdad

Consistencia

Neutralidad

Validez interna

Fiabilidad interna

Obijetividad

La informacion a obtener en Ila
encuesta se encuentran vinculados
con el contexto moderno.

Los instrumentos empleados tendrén
un nivel alto de fiabilidad.

libre de
externa,

El estudio se efectuard,
cualquier influencia
respetando la independencia

Fuente: (Norefia et al., 2012)

35



I11. RESULTADOS

Las oficinas de la institucion en donde se ha desarrollado el trabajo investigativo esta ubicada
en la Urb. Santa Inés de la ciudad de Trujillo-La Libertad. Es una institucion publica
descentralizada que tiene por mision la promocidn del desarrollo sostenible en la region, con una
gestion eficaz y transparente de los recursos y competencias asignadas. Asimismo, como entidad,
fomenta la préctica de los valores y cultura ética, basados en la transparencia, honestidad,
solidaridad y equidad. Su vision es la de lograr en la region, de cara al 2030, la prosperidad,
modernidad, competitividad y sostenibilidad, con servicios de educacion y salud de calidad.

3.1. Resultados descriptivos
Tabla 6

Niveles de la GTH

Nivel Frecuencia Porcentaje
Deficiente 16 9.47
Regular 133 78.70
Eficiente 20 11.83
Total 169 100
Figura 1

Niveles de la variable GTH

=
O
4
w
]
(@]
w
o
w

Deficiente Regular Eficiente
NIVELES

M Frecuencia Porcentaje

Nota: La Tabla 6 muestra, el nivel regular de la GTH en la entidad, equivalente al 78,7% (133),
en relacion con el nivel de eficiente que refleja un escaso 11,8% (20). Respecto al nivel deficiente,
este solo llega al 9,5% (16), lo cual evidencia la falta de idoneidad de los servidores de la entidad

objeto de estudio, para cumplir con las funciones asignadas.
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Tabla 7

Distribucion de frecuencias de las dimensiones de la GTH

Dimensiones Niveles Frecuencia Porcentaje

Deficiente 26 15.4

Planificacién del Talento Humano Regular 126 74.6
Eficiente 17 10.1

Deficiente 21 12.4

Integracion del Talento Humano Regular 136 80.5
Eficiente 12 7.1

Deficiente 32 18.9

Desarrollo del Talento Humano Regular 122 72.2
Eficiente 15 8.9

Figura 2

Distribucién de frecuencias de las dimensiones de la GTH
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Deficiente
Eficiente

Planificacién del Talento Integracion del Talento Desarrollo del Talento
Humano Humano Humano

Nota: El resultado segin Tabla 7, muestra que el 15,4% (26) de los servidores encuestados
perciben que el nivel de la dimensién planificacion del talento humano es deficiente; el 74,6%
(126) lo percibe como regular y el 10,1% (17) como eficiente, por lo que predomina el nivel
regular en dicha dimension. En relacion a la dimensién integracion del talento humano, el 12,4%
(21) la percibe en un nivel deficiente; el 80.5% (136) regular y el 7,1% (12) eficiente, por lo que
predomina el nivel regular y en lo que corresponde a la dimensién desarrollo del talento humano,
el 18,9% (32) percibe un nivel deficiente; el 72,2% (122) un nivel regular y el 8,9% (15) eficiente,
por lo que también predomina el nivel regular en esta dimension; como es de verse, en las tres
dimensiones se percibe un nivel regular, denotando debilidades en la GTH que se ve reflejado en

los servicios brindados por la institucion a la ciudadania.
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Tabla 8

Niveles del desempefio laboral

Nivel Frecuencia Porcentaje
Bajo 31 18.3

Medio 103 60.9
Alto 35 20.7
Total 169 100

Figura 3

Niveles de la variable desempefio laboral
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Nota: A la luz del resultado obtenido se puede apreciar, que el nivel medio alcanza un 60,9%
(103), respecto al desempefio laboral de los servidores de entidad investigada, , mientras que el
nivel alto es del 20,7% (35), por encima del nivel bajo que llega al 18,3 %(31), denotando que los

servidores no desarrollan sus actividades administrativas de manera optima.
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Tabla 9
Distribucion de frecuencias de las dimensiones del desempefio laboral

Dimensiones Niveles Frecuencia Porcentaje
Bajo 40 23.7
Eficiencia y eficiencia Medio 110 65.1
Alto 19 11.2
Bajo 50 29.6
Motivacion Medio 102 60.4
Alto 17 10.1
Bajo 34 20.1
Evaluacién Medio 120 71.0
Alto 15 8.9
Figura 4

Distribucion de frecuencias de las dimensiones del desempefio laboral

40 11,2 50 10'1
19 17 o4

Bajo Medio Alto Bajo Medio Alto Bajo Medio Alto

Eficiencia y eficiencia Motivacion Evaluacion

Frecuencia Porcentaje

Nota: De acuerdo a lo mostrado en la tabla, se evidencia, que en la dimension eficiencia y eficacia,
el 23,7% (40) de los que respondieron a la encuesta perciben un bajo nivel; mientras que el 65,1%
(110) percibe un nivel medio y el 11,2% (19) un nivel alto, predominando el nivel medio en dicha
dimensién. Respecto a la dimension relacionada con la motivacién, el 29,6% (50) de los
encuestados percibe un nivel bajo; el 60,4% (102) medio y el 10,1% (17) alto, predominando el
nivel medio en la referida dimension. En relacién a la dimension evaluacion, el 20,1% (34) percibe
un nivel bajo; el 71,0% (120) medio y el 8,9% (15) alto, predominando también el nivel medio
en dicha dimensidn; como es de verse, en las tres dimensiones, los encuestados perciben un nivel
medio, denotando la existencia de debilidades en la GTH, situacion que se refleja en la calidad de

los servicios prestados por la entidad a los ciudadanos.
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3.2. Resultados correlacionales

Hipdotesis general

Ho. La gestion del talento humano no se relaciona con el desempefio laboral de los

colaboradores del Gobierno Regional La Libertad, 2023.

Hi. La gestion del talento humano se relaciona con el desempefio laboral de los colaboradores

del Gobierno Regional La Libertad, 2023.
Tabla 10

Correlacion entre la GTH y el Desempefio Laboral

Gestion del Desempeiio
Talento Humano laboral
B Coeficiente de correlacion 1,000 ,548
Gestion del Sig (bilateral) ,000
Talento
Humano
N 169 169
Rho de Spearman . .,
Coeficiente de correlacion ,548 1,000
Desempefio Sig (bilateral) ,000
laboral
N 169 169

** La correlacion es significativa en el nivel 0,05 (bilateral)

Nota: El coeficiente de correlacion Rho de Spearman mostrado en la Tabla 10, equivale a
0.548, y un p=0.000 < 0,05, lo que permite aceptar la hipGtesis alterna y rechazar la hipétesis

nula, considerando que se presenta una relacion media entre la GTH y el desempefio laboral

en la entidad estudiada.
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Hipdtesis especifica 1

Ho. La planificacion del talento humano no se relaciona con el desempefio laboral de los

colaboradores del Gobierno Regional La Libertad, 2023.

Hi. La planificacion del talento humano se relaciona con el desempefio laboral de los

colaboradores del Gobierno Regional La Libertad, 2023.

Tabla 11

Correlacion de la planificacion del talento humano y el desempefio laboral

Planificacion del Desempeiio
Talento Humano laboral
anif Coeficiente de correlacion 1,000 ,593
Planificacién L
Sig (bilateral
del Talento 8l ) 000
Humano
N 169 169
Rho de Spearman . .
Coeficiente de correlacion ,593 1,000
Desempefio Sig (bilateral) ,000
laboral
N 169 169

** La correlacion es significativa en el nivel 0,05 (bilateral)

Nota: El coeficiente de correlacion Rho de Spearman mostrado en la Tabla 11, equivale a
0.593, y un p=0.000 < 0,05, lo que permite aceptar la hip6tesis alterna y rechazar la hipétesis

nula, considerando que se presenta una relacién media entre la planificacion del talento

humano y el desempefio laboral en la entidad estudiada.
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Hipdtesis especifica 2

Ho. La integracion del talento humano no se relaciona con el desempefio laboral de los
colaboradores del Gobierno Regional La Libertad, 2023.

Hi. La integracion del talento humano se relaciona con el desempefio laboral de los colaboradores
del Gobierno Regional La Libertad, 2023.

Tabla 12

Correlacion entre la integracion del talento humano y el desempefio laboral

Integracién del Desempeio

Talento Humano laboral
Coeficiente de correlaciéon 1,000 ,562
Integracién L
Sig (bilateral 14
del Talento & ) /0
Humano
N 169
Rho de Spearman . . 169
Coeficiente de correlacién ,562 1,000
Desempefio Sig (bilateral) ,014
laboral
N 169 169

** La correlacion es significativa en el nivel 0,05 (bilateral)

Nota: El coeficiente de correlacion Rho de Spearman mostrado en la Tabla 12, equivale a
0.562, y un p=0.000 < 0,05, lo que permite aceptar la hipétesis alterna y rechazar la
hipotesis nula, considerando que se presenta una relacién media entre la integracion

del talento humano y el desempefio laboral en la entidad investigada.

42



Hipdtesis especifica 3

Ho. El desarrollo del talento humano no se relaciona con el desempefio laboral de los
colaboradores del Gobierno Regional La Libertad, 2023.

Hi. El desarrollo del talento humano se relaciona con el desempefio laboral de los colaboradores
del Gobierno Regional La Libertad, 2023.

Tabla 13

Correlacion entre el desarrollo del talento humano y el desempefio laboral

Desarrollo del Desempeiio

Talento Humano laboral
' Coeficiente de correlacion 1,000 ,547
Desarrollo . .
Sig (bilateral 12
del Talento gl ) /0
Humano
N 169 169
Rho de Spearman . .,
Coeficiente de correlacion ,547 1,000
Desempefio Sig (bilateral) ,012
laboral
N 169 169

** La correlacion es significativa en el nivel 0,05 (bilateral)

Nota: El coeficiente de correlacion Rho de Spearman mostrado en la Tabla 13, equivale a
0.547, y un p=0.000 < 0,05, lo que permite aceptar la hipdtesis alterna y rechazar la hip6tesis
nula, considerando que se presenta una relacion media entre el desarrollo del talento humano

y el desemperio laboral en la entidad investigada.

43



3.1. Discusion de resultados

De acuerdo al objetivo general el cual estuvo orientado a determinar la relacion que existe
entre la gestion del talento humano y el desempefio laboral de los colaboradores del Gobierno
Regional La Libertad, 2023, el resultado obtenido fue que el coeficiente de correlacion
obtenido con el Rho de Spearman en relacién a la variable GTH con el desempefio laboral,
permite establecer concordancia con lo sefialado por Burneo (2017), quien en su estudio
determina que ambas variables se encuentran relacionadas, en donde la GTH influye
directamente en el desempefio laboral, infiriendo que, si el talento humano se maneja de una
manera inapropiada, los servidores no se desempefiaran con eficiencia y eficacia.

De igual modo, los resultados obtenidos concuerdan con lo indicado por Solis y Ventura
(2019), quien establece que existe una significativa relacion entre la GTH y desempefio
laboral de los trabajadores de la entidad investigada, de manera que el desarrollo de una
eficiente GTH impacta favorablemente en el desarrollo de las funciones encomendadas a los
servidores de la institucion. Asimismo, el resultado obtenido se asemeja a lo manifestado por
Mesta y Avilés (2018), quienes concluyen en su investigacion, que el enfoque por
competencias para el reclutamiento y seleccion del personal, asi como el analisis ocupacional
de puestos en funcion de las competencias, no se aplica frecuentemente, de manera que
garantice un desempefio laboral exitoso; siendo que en la entidad sujeta a estudio, no se
efectla periédicamente un diagndéstico de la probleméatica y necesidades del personal
administrativo, el mismo que no participa activamente en los procesos de planificacion para
la seleccion del recurso humano.

Por su parte, Lopez (2016), en su investigacion evidencia que la GTH no satisface el
desarrollo de los empleados dentro de la institucidn, en razén de la falta de capacitacion y
condiciones de trabajo inadecuadas, que no permite el desenvolvimiento eficiente de los
empleados en los cargos asignados; siendo este resultado, concordante con el obtenido en la
investigacion, toda vez que el coeficiente de correlacion Rho de Spearman equivale a 0.547,
con un p=0.012 < 0,05, que refleja que el desarrollo del talento humano y el desempefio
laboral son dos variables que se encuentran relacionadas, lo cual deja en evidencia las
debilidades en la GTH que influye en el servicio brindado por la institucién a la poblacion.
Asimismo, el resultado obtenido concuerda con lo que determina (Tamay, 2021), quien en
su estudio concluye que la GTH impacta significativamente en la productividad laboral de la
entidad, ya que considera la GTH de nivel regular y la productividad laboral de nivel medio.

De acuerdo al objetivo especifico N°01 el cual estuvo orientado a determinar la relacion
entre la planificacion del talento humano y el desempefio laboral de los colaboradores
del Gobierno Regional La Libertad, 2023; los resultados que arroja la investigacion

son medios, por cuanto el area responsable de la GTH no adopta politicas de trabajo

44



en equipo y el Plan de Capacitacion de la entidad no cubre las expectativas de los
servidores, a fin de se sientan motivados y mejoren su desempefio para beneficio de
los administrados. Segin Berinyuy (2021), la GTH tiene un impacto moderado e influye
en la satisfaccion laboral, existiendo una relacion estrecha entre las préacticas de gestion y
satisfaccion de los colaboradores. Contrario sensu, no existe una significativa relacion entre
las précticas y el deseo de los colaboradores de abandonar la organizacion.

De acuerdo al objetivo especifico N°02 el cual estuvo orientado a determinar la
relacion entre la integracion del talento humano y el desempefio laboral de los
colaboradores del Gobierno Regional La Libertad, 2023; el resultado obtenido en el
presente estudio no se condice con los objetivos fundamentales de la GTH sefialados por
Colling et al. (2018), en razon de que en la entidad no se selecciona a personal altamente
calificado y comprometido con la vision y mision institucional, no se promueve, no se
promueve la mejora de la institucion de tal manera que ésta sea mas competitiva, el
compromiso ético y la responsabilidad.

De la misma manera, los resultados se asemejan a lo sostenido por Chiavenato (2012)
respecto a la planificacion del talento humano, ya que se llega a determina que las
necesidades de personal requerido por una entidad, se programan en funcién a la busqueda
del maximo logro de los objetivos, por lo que los planes deben responder a dichos
requerimientos, en relacion a la integracion del talento, el trabajo en equipo depende de
labor que efectan los trabajadores en la organizacion y para desarrollar el talento se debe
disefiar estrategias y dotar de recursos a los trabajadores, para que cumplan con los objetivos
y metas establecidas por la institucién. Como es de verse, los resultados obtenidos
evidencian, que en la dimension planificacion del talento humano, el nivel regular predomina
con el 74,6% frente a un escaso 10,1% que denota eficiente nivel.

De acuerdo al objetivo especifico N°03 el cual estuvo orientado a determinar la
relacién entre el desarrollo del talento humano y el desempefio laboral de los
colaboradores del Gobierno Regional La Libertad, 2023; el resultado obtenido
respecto a la dimension integracion del talento humano, igualmente, predomina el nivel
regular con el 80.5% frente al 7,1% que determina un nivel eficiente, y en la dimension
desarrollo del talento humano, el 18,9% percibe un deficiente nivel; el 72,2% un nivel regular
y el 8,9% un nivel eficiente, por lo que predomina el nivel regular en esta dimension.

Las tres dimensiones arrojan un nivel regular, denotando debilidades en la GTH que se
refleja en la falta de compromiso de los trabajadores de las diferentes unidades organicas con
la misidn, vision y logro de objetivos, la escasa participacion de los servidores de las areas
administrativas en los procesos de planificacion, la ausencia de una comunicacion clara y

efectiva del personal de las diversas unidades organicas con el responsable del area de la
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GTH, la falta de impulso al trabajo cooperativo que contribuya con la mejora continua de los
servicios que se brinda a la ciudadania, por parte del area de GTH vy insatisfaccion del

personal administrativo con la labor que realiza en la institucién.
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IV. CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

4.1. Conclusiones

1. Las variables GTH y el desempefio laboral, se encuentran relacionadas, ya que arroja
una correlacién positiva media, Rho de Spearman 0.548, asi como un p-valor 0,000 <
0,05; por lo tanto, la hipotesis alterna se acepta.

2. Se ha determinado que la dimension planificacion del talento humano guarda relacion
con el desempefio laboral, expresada por una correlacion positiva media, Rho de
Spearman 0.593, asi como un p-valor 0,000 < 0,05; por lo tanto, la hipétesis alterna se
acepta.

3. Se ha determinado que la dimension integracion del talento humano se relaciona con
el desempefio laboral, la cual es expresada por una correlacién positiva media, Rho de
Spearman 0.562, asi como un p-valor 0,014 < 0,05; por lo tanto, la hipétesis alterna se
acepta.

4. Se ha determinado que la dimensién desarrollo del talento humano guarda relacién
con el desempefio laboral, expresada por una correlacion positiva media, Rho de
Spearman 0.547, asi como un p-valor 0,012 < 0,05; por lo tanto, la hipétesis alterna se

acepta.
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4.2. Recomendaciones

1. Se recomienda que la contratacion de personal en las areas administrativas se base en
un diagnostico exhaustivo que permita identificar las necesidades especificas y
probleméticas presentes. Este diagndstico debe realizarse mediante encuestas,
entrevistas y andlisis de desempefio, y servira para establecer perfiles de puesto
detallados que reflejen los requerimientos exactos de cada &rea. Asi, se garantizara la
contratacién de servidores competitivos y capacitados, alineados con los objetivos de
la institucién, lo que contribuird a mejorar el desempefio general y asegurar un servicio
de calidad a los administrados.

2. Se recomienda desarrollar programas de sensibilizacion dirigidos al personal
administrativo con el fin de fortalecer su identificacion con la mision, vision, valores y
objetivos institucionales. Estos programas deben disefiarse en médulos semestrales,
integrando talleres participativos y charlas motivacionales impartidas por facilitadores
expertos en cambio organizacional. La intencion es promover una mayor cohesién
interna y compromiso por parte del personal, lo que se reflejara en una mejora en la
calidad del servicio y en el logro de las metas institucionales.

3. Se recomienda actualizar periddicamente el Plan de Desarrollo de Personas,
garantizando que cuente con los recursos presupuestales necesarios para financiar
programas de capacitacion permanente. Esta actualizacion debe realizarse anualmente
por un comité especializado que evalUe las necesidades formativas del personal
administrativo. Las capacitaciones deben enfocarse en habilidades blandas,
tecnoldgicas y de liderazgo, asegurando un desarrollo continuo que motive al personal
y mejore su rendimiento en el cumplimiento de las metas organizacionales.

4. Se recomienda promover el trabajo en equipo dentro de la institucién, creando grupos
interdisciplinarios que fomenten la colaboracion entre las distintas areas. Para ello, se
deben organizar reuniones periddicas y talleres de fortalecimiento de habilidades de
trabajo colaborativo, como la comunicacion efectiva y la resolucion conjunta de
problemas. Estas acciones contribuirdan a generar sinergias que fortalezcan el
compromiso del personal y, en consecuencia, mejoren la calidad de los servicios
brindados, creando un ambiente laboral més productivo y orientado al logro de los

objetivos institucionales.
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ANEXOS

ANEXO: MATRIZ DE CONSISTENCIA
Titulo: Gestion de talento humano y su relacion con el desempefio laboral de los colaboradores del Gobierno Regional La Libertad, 2021

PROBLEMA DE

TIPO Y DISENO DE

INVESTIGACION OBJETIVO GENERAL HIPOTESIS VARIABLES INDICADORES INVESTIGACION METODOLOGIA
¢Qué relacion existe entre la gestion | Determinar la relacion que existe entre la | Existe relacién significativa entre la | VARIABLE o ENFOQUE: cuantitativo
del talento humano y el desempefio | gestion del talento humano y el desempefio | gestion de talento humano y el | INDEPENDIENTE: Diagnostico TIPO DE
laboral de los colaboradores del | laboral de los colaboradores del Gobierno | desempefio laboral de los Planeacion INVESTIGACION: ALCANCE:

Gobierno Regional La Libertad, 2023?, | Regional La Libertad, 2023 colaboradores del Gobierno Regional | Gestion  del talento Descriptiva, segin el fin
La Libertad, 2023 humano Cumplimiento de objetivos Basica que persigue: basica
Metas y plazos i
PROBLEMAS ESPECIFICOS OBJETIVOS ESPECIFICOS HIPOTESIS ESPECIFICAS i i POBLACION:
Trabajo en equipo DISENO ~ DE | 1244 Servidores
1) (Existe relacion entre la 1) Determinar la relacién entre la planificacion | 1) La planificacion del talento humano | VARIABLE Relaciones interpersonales INVESTIGACION: adnjlnlstratlvos de los
planificacion del talento humano y el | del talento humano y el desempefio laboral de | se relaciona con el desempefio laboral | DEPENDIENTE: regimenes laborales 276 y
desempefio  laboral  de  los | los colaboradores del Gobierno Regional La | de los colaboradores del Gobierno Comunicacion Capacitacion 1057

colaboradores del Gobierno Regional
La Libertad, 2023?

2) ¢Existe relacion entre la integracion
del talento humano y el desempefio
laboral de los colaboradores del
Gobierno Regional La Libertad, 20237
3) ¢Existe relacion entre el desarrollo
del talento humano y el desempefio
laboral de los colaboradores del
Gobierno Regional La Libertad, 20237

Libertad, 2023.
2) Determinar la relacion entre la integracion
del talento humano y el desempefio laboral de
los colaboradores del Gobierno Regional La
Libertad, 2023.
3) Determinar la relacién entre el desarrollo del
talento humano y el desempefio laboral de los
colaboradores del Gobierno Regional La
Libertad, 2023.

Regional La Libertad, 2023,

2) La integracion del talento humano se
relaciona con el desempefio laboral de
los colaboradores del Gobierno
Regional La Libertad, 2023, y

3) El desarrollo del talento humano se
relaciona con el desempefio laboral de
los colaboradores del Gobierno
Regional La Libertad, 2023.

Desempefio laboral

Satisfaccion
laborales

Competencias

Promocidn de talentos
Recursos Resultados
Dedicacion laboral
Ambiente
Compromiso

Metas

Incentivos

Medicion

Supervision

Calificacion

No experimental
Correlacional

MUESTRA:

169 Servidores
administrativos de la Sede
Central del GRLL.

TECNICA:
Encuesta

INSTRUMENTOS

ESTADISTICA DESCRIPTIVA

- Cuestionario de gestion del talento
humano. Escalad Licker

- Cuestionario de desempefio laboral.
Escala Licker

- Tablas de frecuencia
- Figuras estadisticas
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ANEXO: INSTUMENTO PARA LA RECOLECCION DE DATOS

CUESTIONARIO DE GESTION DEL TALENTO HUMANO
Estimado servidor, el presente instrumento de recopilacion de informacion tiene por

objeto evaluar el desempefio laboral de los servidores administrativos del Gobierno
Regional de La Libertad; en tal sentido, se solicita veracidad y objetividad en el llenado,

para lo cual emplearé la siguiente escala de medicion:

Siempre Casi siempre Algunas veces Casi nunca Nunca

5 4 3 2 1

ESCALA

Dimensiones /items
5(4 (13|21

Dimensién 1: Planificacion del talento humano

1) ¢ Se efectla periodicamente un diagndstico acerca la problematica
y necesidades del personal de las areas administrativas del Gobierno
Regional de La Libertad?

2) ¢El personal de las areas administrativas participa activamente en
los procesos de planificacion del Gobierno Regional de La Libertad?

3) ¢El personal de las areas administrativas del Gobierno Regional de
La Libertad se identifica con la mision, vision el cumplimiento de los
objetivos?

4) ¢ El personal de las areas administrativas del Gobierno Regional de
La Libertad es capacitado permanentemente para cumplir de metas
institucionales?

5) ¢El Gobierno Regional de La Libertad cuenta con un Plan de
Desarrollo de Personas, debidamente actualizado y aprobado?

6) ¢El personal administrativo desempefia sus funciones con
eficiencia y cumple con las metas en los plazos sefialados?

Dimensién 2: Integracion del talento humano

7) ¢El personal del Gobierno Regional de La Libertad trabaja en
equipo para cumplir con las metas?

8) ¢El personal del Gobierno Regional La Libertad mantiene buenas
relaciones interpersonales que favorece el buen clima laboral?

9) ¢ El personal de las diversas unidades organicas mantiene una buena
comunicacion con el jefe del area de la gestion del talento humano del
Gobierno Regional de la Libertad?

10) ¢Se mantiene una comunicacion asertiva con los demas
trabajadores que laboran en la entidad?

52



11) ¢(Se promueve el trabajo colaborativo para mejorar la calidad de
la gestion de talento humano de la entidad?

12) ;Se promueve el trabajo en equipo para el mejoramiento del
desempefio laboral de los servidores del Gobierno Regional de La
Libertad?

Dimension 3: Desarrollo del talento humano

13) ¢Se capacita permanentemente al personal administrativo para
mejorar su desempefio laboral?

14) ¢Es adecuado el presupuesto asignado a capacitacion del personal
administrativo?

15) ¢El personal administrativo demuestra interés en las
actualizaciones realizadas en su ambito laboral?

16) ¢El personal administrativo se siente motivado laboralmente por
la entidad?

17) ¢El personal administrativo se siente identificado y satisfecho con
la labor que realiza en el Gobierno Regional de La Libertad?

18) ¢ El personal administrativo demuestra conocimiento y habilidades
en el desarrollo de las funciones que desempefia en Gobierno Regional
de La Libertad?

19) (El area de gestion del talento humano impulsa al trabajo
cooperativo a los demas trabajadores para brindar un servicio de
calidad a los ciudadanos?

20) ¢ El personal de la entidad demuestra competencias laborales en su
area de trabajo?

21) ¢El personal administrativo identifica sus talentos y los emplea en
beneficio de su crecimiento laboral en la entidad?
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CUESTIONARIO DE DESEMPENO LABORAL

Estimado servidor, el presente instrumento de recopilacion de informacion tiene por

objeto evaluar el desempefio laboral de los servidores administrativos del Gobierno

Regional de La Libertad; en tal sentido, se solicita veracidad y objetividad en el llenado,

para lo cual empleara la siguiente escala de medicién:

Siempre

Casi siempre

Algunas veces

Casi nunca

Nunca

5

4

3

2

1
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Dimensiones /items

ESCALA

5

4

3

2|1

Dimensidn 1: Eficacia y eficiencia

1) ¢El personal administrativo busca la eficacia en su desempefio laboral y
desarrollo profesional?

2) ¢El personal busca la eficacia en el empleo de estrategias y recursos para
mejorar su desempefio en la entidad?

3) ¢Busca la eficacia en sus resultados laborales en la entidad?

4) ¢Se fomenta el trabajo en equipo para mejorar la eficiencia de las actividades
laborales?

5) ¢(El personal administrativo de la entidad es eficiente en su desempefio
laboral?

6) ¢El personal administrativo demuestra dedicacion y esfuerzo para la mejora
del desempefio de sus funciones?

7) ¢El personal administrativo emplea estrategias eficaces para la mejora del
desempefio de las funciones que le competen?

8) ¢El personal administrativo toma decisiones oportunas para la mejora del
desempefio de sus funciones?

Dimensién 2: Motivacion

9) ¢Se tiene en cuenta las necesidades laborales de los servidores de la entidad?

10) ¢ El personal administrativo se siente satisfecho con las funciones que
efectlia en la entidad?

11) ¢ El personal administrativo demuestra deseos de superacion y ascenso
laborales?

12) ¢ El personal administrativo se siente comprometido con mejorar la calidad
de servicio que brinda a la entidad?

13) ¢ El personal administrativo recibe incentivos econdmicos en mérito a su
eficiente desempefio de sus labores?

14) ¢ El personal administrativo ha recibido algin reconocimiento laboral por
desempefiar sus funciones con eficiencia?

Dimensién 3: Evaluacion

15) ¢Se evalua periodicamente el desemperio laboral de los servidores de la
entidad?

16) ¢Se comunica en forma oportuna los resultados obtenidos en la evaluacion
de desempefio?

17) ¢Se le orienta sobre las fortalezas y debilidades evidenciadas en los
resultados de la evaluacion de desempefio?

18) ¢El personal administrativo evaluado se interesa por mejorar su desempefio
laboral y profesional, independientemente del resultado obtenido en la
evaluacion?
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19) ¢EIl personal administrativo evaluado recibe retroalimentacion respecto a las
debilidades o falencias evidenciadas en los resultados de la evaluacion, a fin de
mejorar en su desempefio?

20) ¢ Se efectua los reajustes necesarios para mejorar el desempefio laboral del
personal evaluado?.
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ANEXO: VALIDACION DE CUESTIONARIO

INSTRUMENTO DE VALIDACION POR JUICIO DE EXPERTOS

NOMBRE DEL JUEZ

Anali M. Ramos Diaz

PROFESION

Piscologia

ESPECIALIDAD

Gestion del talento humano

GRADO ACADEMICO (Minimo Magister

: Magister
registrado en Sunedu)
E)SPERIENCIA PROFESIONAL (EN 12
AROS)
CARGO Docente universitario

TITULO DE INVESTIGACION

Gestion del talento humano y su relacion con el desempefio laboral de los colaboradores del Gobierno

Regional La Libertad, 2023.

DATOS DE TESIS

NOMBRES

Anali M. Ramos Diaz.

ESPECIALIDAD

Gestion del talento humano

INSTRUMENTO . .
EVALUADO Cuestionario
GENERAL
Determinar la relacion que existe entre la gestion del talento humano vy el
desempefio laboral de los colaboradores del Gobierno Regional La Libertad,
2023.
ESPECIFICOS
a) Determinar la relacién entre la planificacion del talento humano y el
OBJETIVOS desempefio laboral de los colaboradores del Gobierno Regional La
DE LA Libertad, 2023.

INVESTIGACION

b) Determinar la relacion entre la integracion del talento humano vy el
desempefio laboral de los colaboradores del Gobierno Regional La
Libertad, 2023.

c) Determinar la relacion entre el desarrollo del talento humano vy el
desempefio laboral de los colaboradores del Gobierno Regional
La Libertad, 2023.

EVALUE CADA ITEM DEL INSTRUMENTO MARCANDO CON UN ASPA EN “TD” S| ESTA
TOTALMENTE EN DESACUERDO; “TA” SI ESTA EN TOTALMENTE DE ACUERDO; POR FAVOR

ESPECIFIQUE SUS SUGERENCIAS.

DETALLE DE LOS
ITEMS DEL
INSTRUMENTO

El instrumento consta de 20 preguntas y ha sido construido, teniendo en cuenta la
revision de la literatura, luego del juicio de expertos que determinara la validez de
contenido sera sometido a prueba de piloto para el célculo de la confiabilidad con el
coeficiente de alfa de Cronbach y finalmente sera aplicado a las unidades de andlisis
de esta investigacion.

VARIABLE 01 - Gestién del talento humano
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TA (X) TD(
L o SUGERENCIAS:
¢El personal administrativo busca la eficacia en su
desemperio laboral y desarrollo profesional?

TA (X) TD(
El per_sonal busca la eflca(_:|a en el emple~o de | sUGERENCIAS:
estrategias y recursos para mejorar su desempefio en
la entidad?

TA (X) TD(
¢Busca la eficacia en sus resultados laborales en la | SUGERENCIAS:
entidad?

TA (X) TD(
¢Se fomenta el trabajo en equipo para mejorar la | SUGERENCIAS:
eficiencia de las actividades laborales?

TA (X) TD(
¢El personal administrativo de la entidad es eficiente | SUGERENCIAS:
en su desempefio laboral?

TA (X) TD(
¢El personal administrativo demuestra dedicacion y | SUGERENCIAS:
esfuerzo para la mejora del desempefio de sus
funciones?

TA (X) TD(
¢El personal administrativo emplea estrategias

. . - SUGERENCIAS:
eficaces para la mejora del desempefio de las
funciones que le competen?
TA (X) TD(

¢El  personal administrativo toma decisiones
oportunas para la mejora del desempefio de sus
funciones?

SUGERENCIAS:
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;Se tiene en cuenta las necesidades laborales de los
servidores de la entidad?

TA (X)

SUGERENCIAS:

TD( )

10.

¢El personal administrativo se siente satisfecho con
las funciones que efectla en la entidad?

TA (X)

SUGERENCIAS:

TD( )

VARIABLE 02 - Desempefio laboral

11.

(El personal administrativo demuestra deseos de
superacion y ascenso laborales?

TA (X)

SUGERENCIAS:

TD( )

12.

(El personal administrativo se siente comprometido
con mejorar la calidad de servicio que brinda a la
entidad?

TA (X)

SUGERENCIAS:

TD( )

13.

(El  personal administrativo recibe incentivos
econdémicos en mérito a su eficiente desempefio de sus
labores?

TA (X)

SUGERENCIAS:

TD( )

14.

(El personal administrativo ha recibido algtin
reconocimiento laboral por desempeiiar sus funciones
con eficiencia?

TA (X)

SUGERENCIAS:

TD( )

15.

;Se evalua periédicamente el desemperfio laboral de los
servidores de la entidad?

TA (X)

SUGERENCIAS:

TD( )
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TA (X) TD(
SUGERENCIAS:
16. ;Se comunica en forma oportuna los resultados
obtenidos en la evaluacion de desempefio?
TA (X) TD(
17. ;Se le orienta sobre las fortalezas y debilidades SUGERENCIAS:
evidenciadas en los resultados de la evaluacién de
desempeiio?
TA (X) TD(
18. ¢El personal administrativo evaluado se interesa por | s GERENCIAS:
mejorar su desempefio laboral y profesional,
independientemente del resultado obtenido en la
evaluacién?
TA (X) TD(
19. ;El personal administrativo evaluado recibe
retroalimentacion respecto a las debilidades o falencias SUGERENCIAS:
evidenciadas en los resultados de la evaluacion, a fin de
mejorar en su desempefio?
TA (X) TD(
. . . SUGERENCIAS:
20. ;Se efectia los reajustes necesarios para mejorar el
desempefio laboral del personal evaluado?
PROMEDIO OBTENIDO:
N° TA: 20 N°TD 0

COMENTARIOS GENERALES

OBSERVACIONES

P

Validador Especialista
Colegiatura: 14545
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INSTRUMENTO DE VALIDACION POR JUICIO DE EXPERTOS

NOMBRE DEL JUEZ MATOS VILLANUEVA, JESUS MARTIN
PROFESION Educacion
GESTION ESCOLAR CON LIDERAZGO
ESPECIALIDAD PEDAGOGICO
GRADO ACADEMICO (Minimo Magister Magister
registrado en Sunedu) 9
EXPERIENCIA PROFESIONAL (EN o5
ANOS)
CARGO Docente universitario

TITULO DE INVESTIGACION

Gestion del talento humano y su relacion con el desempefio laboral de los colaboradores del Gobierno

Regional La Libertad, 2023.

DATOS DE TESIS

NOMBRES

MATOS VILLANUEVA, JESUS MARTIN.

ESPECIALIDAD

GESTION ESCOLAR CON LIDERAZGO PEDAGOGICO

INSTRUMENTO Cuestionario
EVALUADO
GENERAL
Determinar la relacion que existe entre la gestion del talento humano vy el
desempefio laboral de los colaboradores del Gobierno Regional La Libertad,
2023.
ESPECIFICOS
d) Determinar la relacion entre la planificacion del talento humano y el
OBJETIVOS desempefio laboral de los colaboradores del Gobierno Regional La
DE LA Libertad, 2023.

INVESTIGACION

e) Determinar la relacion entre la integracién del talento humano y el
desempefio laboral de los colaboradores del Gobierno Regional La
Libertad, 2023.

f)  Determinar la relacién entre el desarrollo del talento humano vy el
desempefio laboral de los colaboradores del Gobierno Regional
La Libertad, 2023.

EVALUE CADA ITEM DEL INSTRUMENTO MARCANDO CON UN ASPA EN “TD” SI ESTA
TOTALMENTE EN DESACUERDO; “TA” SI ESTA EN TOTALMENTE DE ACUERDO; POR FAVOR

ESPECIFIQUE SUS SUGERENCIAS.

DETALLE DE LOS
ITEMS DEL
INSTRUMENTO

El instrumento consta de 20 preguntas y ha sido construido, teniendo en cuenta la
revision de la literatura, luego del juicio de expertos que determinara la validez de
contenido sera sometido a prueba de piloto para el célculo de la confiabilidad con el
coeficiente de alfa de Cronbach y finalmente sera aplicado a las unidades de analisis
de esta investigacion.

VARIABLE 01 - Gestion del talento humano

1. ¢El personal administrativo busca la eficacia en su
desempefio laboral y desarrollo profesional?

TA (X) TD( )

SUGERENCIAS:
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TA (X) TD(
El per-sonal busca la eflca(':la en el emple~o de | sUGERENCIAS:
estrategias y recursos para mejorar su desempefio en
la entidad?

TA (X) TD(
¢Busca la eficacia en sus resultados laborales en la | SUGERENCIAS:
entidad?

TA (X) TD(
¢Se fomenta el trabajo en equipo para mejorar la | SUGERENCIAS:
eficiencia de las actividades laborales?

TA (X) TD(
¢El personal administrativo de la entidad es eficiente | SUGERENCIAS:
en su desempefio laboral?

TA (X) TD(
¢El personal administrativo demuestra dedicacion y | SUGERENCIAS:
esfuerzo para la mejora del desempefio de sus
funciones?

TA (X) TD(
¢El personal administrativo emplea estrategias

. . o SUGERENCIAS:
eficaces para la mejora del desempefio de las
funciones que le competen?

TA (X) TD(
¢El  personal administrativo toma decisiones
oportunas para la mejora del desempefio de sus SUGERENCIAS:
funciones?

TA (X) TD(

;Se tiene en cuenta las necesidades laborales de los
servidores de la entidad?

SUGERENCIAS:
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TA (X) TD( )
o ) ) SUGERENCIAS:
10. ¢EIl personal administrativo se siente satisfecho con
las funciones que efectla en la entidad?
VARIABLE 02 - Desempefio laboral
TA (X) TD( )
SUGERENCIAS:
11. ;El personal administrativo demuestra deseos de
superacion y ascenso laborales?
TA (X) TD( )
12. ;El personal administrativo se siente comprometido | syGERENCIAS:
con mejorar la calidad de servicio que brinda a la
entidad?
TA (X) TD( )
13. ;El personal administrativo recibe incentivos SUGERENCIAS:
econdémicos en mérito a su eficiente desempefio de sus
labores?
TA (X) TD( )
14. ;El personal administrativo ha recibido algin | SUGERENCIAS:
reconocimiento laboral por desempeiiar sus funciones
con eficiencia?
TA (X) TD( )
SUGERENCIAS:
15. ;Se evalua periédicamente el desempefio laboral de los
servidores de la entidad?
TA (X) TD( )
SUGERENCIAS:
16. ;Se comunica en forma oportuna los resultados

obtenidos en la evaluacién de desempefio?
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TA (X) TD( )
17. ;Se le orienta sobre las fortalezas y debilidades SUGERENCIAS:
evidenciadas en los resultados de la evaluacién de
desempeiio?
TA (X) TD( )
18. ¢El personal administrativo evaluado se interesa por | syGERENCIAS:
mejorar su desempefio laboral y profesional,
independientemente del resultado obtenido en la
evaluacién?
TA (X) TD( )
19. ;El personal administrativo evaluado recibe
retroalimentacion respecto a las debilidades o falencias SUGERENCIAS:
evidenciadas en los resultados de la evaluacion, a fin de
mejorar en su desempefio?
TA (X) TD( )
) . . . SUGERENCIAS:
20. ;Se efectiia los reajustes necesarios para mejorar el
desempefio laboral del personal evaluado?
PROMEDIO OBTENIDO:
N° TA: 20 N°TD 0

COMENTARIOS GENERALES

OBSERVACIONES

validado pecialista
Colegiatura: 0325515185
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INSTRUMENTO DE VALIDACION POR JUICIO DE EXPERTOS

NOMBRE DEL JUEZ

MENACHO CARO, MARIA DEL CARMEN

PROFESION

Sociéloga

ESPECIALIDAD

Gestion del talento humano

GRADO ACADEMICO (Minimo Magister

: Magister
registrado en Sunedu)
EXPERIENCIA PROFESIONAL (EN 15
ANOS)
CARGO Docente universitario

TITULO DE INVESTIGACION

Gestion del talento humano y su relacion con el desempefio laboral de los colaboradores del Gobierno

Regional La Libertad, 2023.

DATOS DE TESIS

NOMBRES

MENACHO CARO, MARIA DEL CARMEN

ESPECIALIDAD

Gestion del talento humano

INSTRUMENTO Cuestionario
EVALUADO
GENERAL
Determinar la relacion que existe entre la gestion del talento humano vy el
desempefio laboral de los colaboradores del Gobierno Regional La Libertad,
2023.
ESPECIFICOS
g) Determinar la relacion entre la planificacion del talento humano y el
OBJETIVOS desempefio laboral de los colaboradores del Gobierno Regional La
DE LA Libertad, 2023.

INVESTIGACION

h) Determinar la relacion entre la integracion del talento humano vy el
desempefio laboral de los colaboradores del Gobierno Regional La
Libertad, 2023.

i)  Determinar la relacion entre el desarrollo del talento humano vy el
desempefio laboral de los colaboradores del Gobierno Regional
La Libertad, 2023.

EVALUE CADA ITEM DEL INSTRUMENTO MARCANDO CON UN ASPA EN “7D” SI ESTA
TOTALMENTE EN DESACUERDO; “TA” SI ESTA EN TOTALMENTE DE ACUERDO; POR FAVOR

ESPECIFIQUE SUS SUGERENCIAS.

DETALLE DE LOS
ITEMS DEL
INSTRUMENTO

El instrumento consta de 20 preguntas y ha sido construido, teniendo en cuenta la
revision de la literatura, luego del juicio de expertos que determinara la validez de
contenido sera sometido a prueba de piloto para el célculo de la confiabilidad con el
coeficiente de alfa de Cronbach y finalmente sera aplicado a las unidades de andlisis
de esta investigacion.

VARIABLE 01 - Gestién del talento humano

1. ¢El personal administrativo busca la eficacia en su
desempefio laboral y desarrollo profesional?

TA (X) TD( )

SUGERENCIAS:
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¢El personal busca la eficacia en el empleo de estrategias y
recursos para mejorar su desempefio en la entidad?

TA (X)

SUGERENCIAS:

TD(

¢Busca la eficacia en sus resultados laborales en la entidad?

TA (X)

SUGERENCIAS:

TD(

¢Se fomenta el trabajo en equipo para mejorar la eficiencia
de las actividades laborales?

TA (X)

SUGERENCIAS:

TD(

¢El personal administrativo de la entidad es eficiente en su
desempefio laboral?

TA (X)

SUGERENCIAS:

TD(

¢El personal administrativo demuestra dedicacion vy
esfuerzo para la mejora del desempefio de sus funciones?

TA (X)

SUGERENCIAS:

TD(

¢El personal administrativo emplea estrategias eficaces
para la mejora del desempefio de las funciones que le
competen?

TA (X)

SUGERENCIAS:

TD(

¢El personal administrativo toma decisiones oportunas para
la mejora del desempefio de sus funciones?

TA (X)

SUGERENCIAS:

TD(

;Se tiene en cuenta las necesidades laborales de los
servidores de la entidad?

TA (X)

SUGERENCIAS:

TD(
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TA (X) TD( )

SUGERENCIAS:

10. ¢El personal administrativo se siente satisfecho con las
funciones que efectia en la entidad?
VARIABLE 02 - Desempefio laboral
TA (X) TD( )
SUGERENCIAS:
11. ;El personal administrativo demuestra deseos de
superacion y ascenso laborales?
TA (X) TD( )
12. ;El personal administrativo se siente comprometido | syGERENCIAS:
con mejorar la calidad de servicio que brinda a la
entidad?
TA (X) TD( )
13. ;El personal administrativo recibe incentivos SUGERENCIAS:
econdémicos en mérito a su eficiente desempefio de sus
labores?
TA (X) TD( )
14. ;El personal administrativo ha recibido algin | SUGERENCIAS:
reconocimiento laboral por desempeiiar sus funciones
con eficiencia?
TA (X) TD( )
SUGERENCIAS:
15. ;Se evalua periédicamente el desempefio laboral de los
servidores de la entidad?
TA (X) TD( )
SUGERENCIAS:
16. ;Se comunica en forma oportuna los resultados

obtenidos en la evaluacién de desempefio?
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TA (X) TD( )
17. ;Se le orienta sobre las fortalezas y debilidades SUGERENCIAS:
evidenciadas en los resultados de la evaluacién de
desempeiio?
TA (X) TD( )
18. ¢El personal administrativo evaluado se interesa por | syGERENCIAS:
mejorar su desempefio laboral y profesional,
independientemente del resultado obtenido en la
evaluacién?
TA (X) TD( )
19. ;El personal administrativo evaluado recibe
retroalimentacion respecto a las debilidades o falencias SUGERENCIAS:
evidenciadas en los resultados de la evaluacion, a fin de
mejorar en su desempefio?
TA (X) TD( )
) . . . SUGERENCIAS:
20. ;Se efectiia los reajustes necesarios para mejorar el
desempefio laboral del personal evaluado?
PROMEDIO OBTENIDO:
N° TA: 20 N°TD 0

COMENTARIOS GENERALES

OBSERVACIONES

/ Caidfador Espedfalista
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ANEXO: CONSENTIMIENTO INFORMADO

[SS UNIVERSIDAD
SENOR DE SIPAN

ANEXOS N° CONSENTIMIENTO INFORMADO
{
Institucion: Goterws (L0 sl d Lo dilads o
Investigador: Bach. Portilla Lescano Roberto Luis

Titulo: Gestién del Talento Humano y su Relacién con el Desempefio Laboral de los
Colaboradores del Gobierno Regional La Libertad 2023. ;

Yo, Cixlos Reats (dimzmer Guvanra, , identificado con DNI N° !‘(Z@CEZSZ
DECLARO:

Haber sido informado (a) de forma clara, precisa y suficiente sobre los fines y
objetivos que busca la presente investigacion (“Gestién del Talente Humano y su
Relacién con el Desempeiio Laboral de los Colaboradores del Gobierno Regional La

Libertad 2023”), asi como en qué consiste mi participacion.

Estos datos que yo otorgue serdn tratados y custodiados con respeto a la intimidad,
manteniendo el anonimato de la informacién y la proteccién de datos desde los principio§
éticos de la investigacién cientifica. Sobre estos datos se asisten los derechos de acceso,
rectificacion o cancelacién que podré ejercitar mediante solicitud ante el investigador
responsable. Al término de la investigacion, seré informado de los resultados que se

obtengan.

Por lo expuesto otorgo MI CONSENTIMIENTO para que se realice la

Entrevista/Encuesta que permita contribuir con los objetivos de la investigacion:
Objetivo general de la investigacion:

Determinar la relacién que existe entre la gestién del talento humano y el

desempefio laboral de los colaboradores del Gobierno Regional La Libertad 2023.

Objetivos especificos:

a. Determinar la relacion entre la planificacién del talento humano y el desempeﬁé
laboral de los colaboradores del Gobierno Regional La Libertad 2023.
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b. Determinar la relacién entre la integracion del talento humano y el desempeﬁiq
laboral de los colaboradores del Gobierno Regional La Libertad 2023.
¢. Determinar la relacién entre el desarrollo del talento humano y el desempefio

laboral de los colaboradores del Gobierno Regional La Libertad 2023.

Trujillo,23. de Masza.. de1 2022

C&W‘L‘}S ;’}/L)?\/(q,‘t?:g' /V//)V{i\\;.’i\{(‘f &\h’auu

(Nombres y apellidos antecedidos del grado académico de la autoridad que otorga el
consentimiento)

FIRMA DNI: ¥26§0§5¢2

70



[SS UNIVERSIDAD
SENOR DE SIPAN

ANEXOS N°  CONSENTIMIENTO INFORMADO

Institucion: (Sobelne Wogusved e Jo Jkaste o
Investigador: Bach. Portilla Lescano Roberto Luis

Titulo: Gestién del Talento Humano y su Relacién con el Desempefic Laboral de los
Colaboradores del Gobierno Regional La Libertad 2023.

Yo, Cleydee Lissel Ualverde Kebaza , identificado con DNI N° . ¥4 %6 2735
DECLARO: :

Haber sido informado (a) de forma clara, precisa y suficiente sobre los fines y
objetivos que busca la presente investigacién (“Gestién del Talento Humano y su
Relacién con el Desempefio Laboral de los Colaboradores del Gobierno Regional La

Libertad 2023”), asf como en qué consiste mi participacion.

Estos datos que yo otorgue seran tratados y custodiados con respeto ala intimidad,
manteniendo el anonimato de la informacién y la proteccion de datos desde los principios

éticos de la investigacion cientifica. Sobre estos datos se asisten los derechos de acceso,

rectificacién o cancelacién que podré ejercitar mediante solicitud ante el investigador

responsable. Al término de la investigacion, seré informado de los resultados que se

obtengan.

Por lo expuesto otorgo MI CONSENTIMIENTO para que se realice la

. Entrevista/Encuesta que permita contribuir con los objetivos de la investigacién:
Objetivo general de la investigacién:

Determinar la relacién que existe entre la gestién del talento humano y el

desempeiio laboral de los colaboradores del Gobierno Regional La Libertad 2023.

Objetivos especificos;

a. Determinar la relacion entre la planificacién del talento humano y el desempeiio

laboral de los colaboradores del Gobierno Regional La Libertad 2023.
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b. Determinar la relacién entre la integracion del talento humano y el desempefio
laboral de los colaboradores del Gobierno Regional La Libertad 2023. _
¢. Determinar la relacion entre el desarrollo del talento humano y el descmpeﬁé

laboral de los colaboradores del Gobierno Regional La Libertad 2023.

Trujillo, & de #lzaz°. del 20.23

C/é‘y dlee  dissed UWlinde Retrre .

(Nombres y apellidos antecedidos del grado académico de la autoridad que oforga el
consentimiento)

/FII{MA DNI: 7¢709% ¢y
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[$ UNIVERSIDAD
SENOR DE SIPAN

ANEXOS N° CONSENTIMIENTO INFORMADO
Institucién: (Gobieae Regarad oo do YSe ok
Investigador: Bach. Portilla Lescano Roberto Luis

Titulo: Gestion del Talento Humano y su Relacién con el Desempefio Laboral de los
Colaboradores del Gobierno Regional La Libertad 2023.

vo, Ada H?ﬂg& Dz ?csanLO, identificado con DNIN° . {.88S 29T
DECLARO: :

Haber sido informado (a) de forma clara, precisa y suficiente sobre los fines y
objetivos que busca la presente investigacion (“Gestién del Talente Blumano y su
Relacién con el Desempeiio Laboral de los Colaboradores del Gobierno Regional La

Libertad 2023”), asi como en qué consiste mi participacién.

Estos datos que yo otorgue serén tratados y custodiados con respeto a la intimidad,:
manteniendo el anonimato de la informacién y la proteccion de datos desde los principios:
éticos de la investigacion cientifica. Sobre estos datos se asisten los derechos de acceso,.
rectificacion o cancelacion que podré ejercitar mediante solicitud ante el investigador
responsable. Al término de la investigacién, seré informado de los resultados que se

obtengan.

Por lo expuesto otorgo MI CONSENTIMIENTO para que se realice la

Entrevista/Encuesta que permita contribuir con los objetivos de la investigacion:
Objetivo general de la investigacién:

Determinar la relacién que existe entre la gestién del talento humano y el

desempefio laboral de los colaboradores del Gobierno Regional La Libertad 2023.

Objetivos especificos:

a. Determinar la relacion entre la planificacion del talento humano y el desempeiio

laboral de los colaboradores del Gobierno Regional La Libertad 2023.
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b. Determinar la relacion entre la integracién del talento humano y el desempeﬁci‘
laboral de los colaboradores del Gobierno Regional La Libertad 2023.
¢. Determinar la relacién entre el desarrollo del talento humano y el desempeﬁoi

laboral de los colaboradores del Gobierno Regional La Libertad 2023.

Ada N’:(;/a Dcc{% ?Csaﬂ%@s DNY ISSS@WA3~
l

(Nombres y apellidos antecedidos del grado académico de la autoridad que otorga el
consentimiento)
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S UNIVERSIDAD
SENOR DE SIPAN

ANEXOS N° CONSENTIMIENTO INFORMADO
S D WA W W
Institucién: éAJLaLW (eapsmet oA
Investigador: Bach. Portilla Lescano Roberto Luis

Titulo: Gestién del Talento Humano y su Relacién con el Desempefio Laboral de los:

Colaboradores del Gobierno Regional La Libertad 2023.

Yo. VicToz davy (oo (AP6Lg C,i(ﬁééﬁﬁicado con DNI N° go%g 3277

.................. >

DECLARO:

Haber sido informado (a) de forma clara, precisa y suficiente sobre los fines y
objetivos que busca la presente investigacién (“Gestién del Talento Humano Y su
Relacion con el Desempeiio Laboral de los Colaboradores del Gobierno Regional La

Libertad 2023”), asf como en qué consiste mi participacién.

Estos datos que yo otorgue seran tratados y custodiados con respeto a la intimidad,
manteniendo el anonimato de la informacién y la proteccion de datos desde los principios:'
éticos de la investigacion cientifica. Sobre estos datos se asisten los derechos de acceso,
rectificacién o cancelacién que podré ejercitar mediante solicitud ante el investigador
responsable. Al término de la investigacion, seré informado de los resultados que se

obtengan.

Por lo expuesto otorgo MI CONSENTIMIENTO para que se realice la

Entrevista/Encuesta que permita contribuir con los objetivos de la investigacién:
Objetivo general de la investigacién:

Determinar la relacién que existe entre la gestion del talento humano y el

desempefio laboral de los colaboradores del Gobierno Regional La Libertad 2023.

Objetivos especificos:

a. Determinar la relacion entre la planificacién del talento humano y el desempefio

laboral de los colaboradores del Gobierno Regional La Libertad 2023.
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b. Determinar la relacién entre la integracién del talento humano y el desempefio:
laboral de los colaboradores del Gobieno Regional La Libertad 2023. :
¢. Determinar la relacién entre el desarrollo del talento humano y el desempefio’

laboral de los colaboradores del Gobierno Regional La Libertad 2023.

\ndose “eall Gevzalo (ALelE Leyua

(Nombres y apellidos antecedidos del grado académico de la autoridad que otorga el
consentimiento)

FIfRMA DNT: gc336327
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[% UNIVERSIDAD
SENOR DE SIPAN

ANEXOS N° CONSENTIMIENTO INFORMADO
Institucion: @—méxm &61;,\;\} de to bl

Investigador: Bach. Portilla Lescano Roberto Luis

Titulo: Gestion del Talento Humano y su Relacién con el Desempefio Laboral de los:

Colaboradores del Gobierno Regional La Libertad 2023.

; ds3a5901
Yo,:i)\ajau Kenves ﬁué‘v@ i"é‘uﬁo\ , identificado con DNI N° 5395 Uz

.................. s

DECLARO:

Haber sido informado (a) de forma clara, precisa y suficiente sobre los fines y:
objetivos que busca la presente investigacién (“Gestion del Talento Humano y su

Relacién con el Desempeiio Laboral de los Colaboradores del Gobierno Regional La

Libertad 2023”), asi como en qué consiste mi participacién.

Estos datos que yo otorgue seran tratados y custodiados con respeto a la intimidad,

manteniendo el anonimato de la informacion y la proteccion de datos desde los principios:

éticos de la investigacion clentifica. Sobre estos datos se asisten los derechos de acceso,

rectificacion o cancelacion que podré ejercitar mediante solicitud ante el investigador

responsable. Al término de la investigacion, seré informado de los resultados que se’

obtengan.

Por lo expuesto otorgo MI CONSENTIMIENTO para que se realice la

Entrevista/Encuesta que permita contribuir con los objetivos de la investigacion:
Objetivo general de la investigacion:

Determinar la relacion que existe entre la gestion del talento humano y el

desempetio laboral de los colaboradores del Gobierno Regional La Libertad 2023.

Obijetivos especificos:

a. Determinar la relacién entre la planificacion del talento humano y el desempeﬁd
laboral de los colaboradores del Gobierno Regional La Libertad 2023.
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b. Determinar la relacion entre la integracion del talento humano y el desempeﬁof'

laboral de los colaboradores del Gobierno Regional La Libertad 2023.
¢. Determinar la relacion entre el desarrollo del talento humano y el desempeﬁ6

laboral de los colaboradores del Gobierno Regional La Libertad 2023.

Trujillo, ... d& .oo........ del 20...

Dy Kenrét Buere Heeemen

(Nombres y apellidos antecedidos del grado académico de la autoridad que otorga el
consentimiento)

o /oo s 5059,7

12 /os/ 20253
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ANEXO: RESOLUCION DE PROYECTO

Universidad
u q q Sefior de Sipdn
| - .

FACULTAD DE CIENCIAS EMPFRESARIALES
RESOLUCION MN"0121-2023-FACEM-USS

Chiclayo, 21 de marzo de 2023.

VISTO:

El Oficic N°0073-2023FACEM-DA-USS, de fecha 21 de marzo de 2023, presentado por la Directora de la EP de
Administracion y proveido del Decano de FACEM, de fecha 21/02/2023, donde solicita la actualizacion de Proyecto
de tesis, por caducidad, y;

CONSIDERANDO:

Que, de conformidad con la Ley Universitaria N® 30220 en su articulo 45° que a la leira dice: Obtencion de grados
y tiwlos: La obtencién de grados y tiulos se realizard de acuerdo a las exigencias académicas gue cada
universidad establezca en sus respectivas normas internas. Los requisitos minimos son los siguientes: 45.1 Grado
de Bachiller: requiere haber aprobado los estudios de pregrado, asi como la aprobacion de un frabajo de
investigacion y el conocimients de un idioma extranjers, de preferenda inglés o lengua nativa.

Que, segin Art. 84° del Reglamento de Investigacion de la Universidad Sefior de Sipan, aprobado con Resolucion
de Directoric N° 015-2022/PD-USS de fecha 02 de marzo de 2022, indica que “La Investigacion Formativa es un
proceso de generacion de comocimiento, asociado con el proceso de ensefianza — aprendizaje, cuya gestion
académica y administrativa estd a cargo de la Direccion de cada Escuela Profesional”.

Que, el Art, 717 del Reglamente de Investigacian, indica que el Comité de Investigacion de la escuela profesional
da el visto bueno al tema del proyecto de investigacion de acuerdo a la mafriz de consistencia lagica y del trabajo
de investigacion acorde a las lineas de investigacion institucional.

Estando a lo expuesto y en uso de las atribuciones conferidas y de conformidad con las normas y reglamentos
vigentes;
5E RESUELVE:

ARTICULD OMICO: AFPROBAR, la actualizacién del Proyecto de Tesis, de los egresados de la EP de
Administracien, segun se indica en cuadro adjunto.

W AUTOR TITULO DEL PROYECTO DE TESIS LINEA DE INVESTIGACION
., | cuzvamacavion srmanoo & | FEARDEWARKETING DIGTAL PARA MEDRAR | o7 cxpresamin.
PEREZ TRAUCO ROLLI EDGAR EMPREMDIMIENTD

AMAFOINAS EIRL — CHACHAPOYAS 2033
GESTION DEL TALENTO HUMANO ¥ 5SU
PORTILLA LESCAND ROBERTO | RELACION CON EL DESEMPEND LABORAL DE | GESTION EMPRESARIAL Y
LIS LO5 COLABORADORES DEL GOBIERKO EMPREMDIMIENTO
REGIOMAL LA LIBERTAD, 2023

REGISTRESE, COMUNIQUESE Y ARCHIVESE

0]
Fazyipid & Chacias Empvesariaies
UNIVERSIDAD SENGR DE SIPAN UNIVERSIDAD SEROR DE SIPAN
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ANEXOS: CARTA DE AUTORIZACION Y RESPUESTA DE APLICACION DE
INSTRUMENTOS

Trujilio, 07 de marzo de 2023

ECIBRIDO
07 #2R 1923

CARTA N° 000001-2023-RLPL

Sefor:

.\
Abog. ERICK AGREDA LLAURY “??N' (&

Sub Gerente de Recursos Humanos faios, Q.
Gobierno Regional La Libertad
Asunto H Solicito autorizacién de investigacién y publicacién de los resultados

Roberto Luis Portilla Lescano, identificado con DNJ 10064784, con domicilic en la Mza 2 Lote
20 Sector Los Rosales de San Andrés del distrito de Victor Larco Herrera de la Provincia de Trujillo,
estudiante de la Carrera de Administracién de la Universidad Sefior de Sipan, me presento para
manifestar lo siguiente:

¢ Que habiendo elaborado mi tesis, relacicnado al tema: “Gestién del Talento
Humano y su Relacidn con el Desempeiio Laboral de los Colaboradares det Gobierno
Regional 2023”; y siendo requisito indispensable para continuar con el avance del
mismo es que solicito tenga a bien autorizar la investigacion y publicacion de los
resultados de la investigacién a realizar.

Agradeciendo por la atencién prestada,

Atentamente, /

Roberto Luis Portifla Lt
DN110064784

Correo electronico: portillavv1974@gmail.com
Celular: 965122149
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4 S ., GOBIERNG Firmago digitaimenta por AGREDA
9 1ONAL !wgfnd( Jnon FAU

Y EAUBSRTAD B b B
SUB GERENCIA DE RECURSOS HUMANOS A DiciTAC

"Afio de la unidad, 1z paz y el desarroiic"

Trujillo, 15 de Marzo del 2023
CARTA N° 000029-2023-GRLL-GGR-GRA-SGRH

A : PORTILLA LESCANO ROBERTO LUIS
Mz. 2 Lt. 20 Sector Los Rosales de San Andrés
Victor Larco Herrera

Asunto . AUTORIZA APLICACION DE INSTRUMENTOS DE INVESTIGACION
PARA TESIS GESTION DEL TALENTO HUMANG Y SU RELACION
CON EL DESEMPENO LABORAL DE LOS COLABORADORES DEL
GOBIERNO REGIONAL LA LIBERTAD, 2023

Referencia : CARTA N° 001-2023-RLPL

De mi especial consideracion;

Para saludarlo cordialmente, y a la vez en atencién al documento de la referencia, se
autoriza la aplicacién de instrumentos de investigacion y publicacién de resultados,
durante el desarrollo de la Tesis para Titulo Profesional de Licenciado en Administracion,
denominada: “Gestién del Talento Humano y su Relacién con el Desempefio Laboral de
los colaboradores del Gobierno Regional La Libertad, 2023”.

Se le comunica que puede efectuar lo solicitado durante el periodo de 30 dias en la Sede
Central del Gobierno Regional La Libertad y que debera presentar los resultados de la
investigacién una vez finalizada, a esta oficina.

Atentamente,

Docurnento firmado digitalmente por
ERICK JHON AGREDA LLAURY
SUB GERENCIA DE RECURSOS HUMANOS
GOBIERNO REGIONAL LA LIBERTAD

1
CYNTHIA MAGNGLUIA RC.AS CHAVARRY - SEDE - OFICINA TRAMITE DOCUMENTARIO

EAftr

Esta es una copia auténtica imprimible de un documento electrdnico archivado por Gobiemo Regional La Libertad
aplicando lo dispuesto por &l Art, 25 de D.S. 070-2013-PCMy I3 Tercera Disposicién Complementaria Finat dei D.S.
028- 2016-PCM. Su autenticidad e integridad pueden ser contrastadas a través de la siguiente direccién web:
https://sgd.regionlalibertad.gob.pe:8181/verificafinicio.do e ing do et sigui codigo de veril ion:
MQTOYPJ
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Codigo: Fi.PPZ-PROZ

ACTA DE SEGUNDO CONTROL DE REVISION DE  [Vemzn [ &=
SIMILITUD DE LA INVESTIGACION e T

Hoja: idedi

Yo, Abraham Jose Garcia Yovera, Coordinador de invesfigacion del Programa de Estudios de
Administracion y Administracion POblica, he realzodo el segunde confrol de criginalidad
de la invesfigacion, e mismo gque esta dentro de los porcentajes establecidos para el
nivel de [Pregrade.) segun la Directiva de similited vigente en USS; ademas cerifico que
lo wersion gque hoce enfrego es la version final del informe titulado: Gesfion del

talento humano y su relacion con el desempeno laboral de los colaboradores del

Gobierno Regional La liberfad, 2023, slakborado por el estudiante|s) Portila Lescona,

Roberto Lus

Se deja constancia gue la invesfigacion antes indicada tiene un indice de similitud del
23%, verificakble en el reporte final del analisic de originalidad mediante =l soffware de

sirnilitud TURMITIM.

Por lo que se concluye gue cada una de las coincidencias detectadas no
corstituyen plagio v cumple con lo establecido en la Directiva sobre indice de similitud de

los producios academicos y de investigacion vigente.

Fimentel, 14 de coctuone de 2024

[} | |
oy ra vy

o \
LY

o b,

Dr. Garcia Yovera Abraham José
Coordinodor de invesfigacion EAF Adminishracion y Adminishracion Publica

DMI N® BO270538
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Codigo: F1.PP2-PR.02

AUTORIZACION DEL AUTOR (ES) Version: 02
(LICENCIA DE USO) Fecha: 18/04/2023
Hoja: 83 de 84

Pimentel, 16 de agosto del 2023

Senores
Vicerrectorado de investigacion
Universidad Senor de Sipdn S.A.C

Presente. -

El suscrito:
Roberto Luis Portilla Lescano con DNI 10064784
En micalidad de autor exclusivo del trabajo de investigacién/tesis titulada:

Gestidn del talento humano y su relacion con el desempeno laboral de los
colaboradores del Gobierno Regional La Libertad 2023, presentado y aprobado en el
ano 2023 como requisito para optar el titulo de Licenciado en Administracion de la
facultad de ciencias empresariales, escuela profesional de administracién, Programa
de estudios de Administracion, por medio del presente escrito autorizo al Vicerrectorado
de investigacion de la Universidad Sefor de Sipdn para que, en desarrollo de la presente
licencia de uso total, pueda ejercer sobre mi frabajo y muestre al mundo la produccion

intelectual de la Universidad representado en este trabajo de investigacion/tesis, a

través de la visibilidad de su contenido de la siguiente manera:

e Losusuarios pueden consultar el contenido de este trabajo de investigacion a través
del Repositorio Institucional en el portal web del Repositorio Institucional -
https://repositorio.uss.edu.pe. asi como de las redes de informacion del pais y del
exterior.

e Se permite la consulta, reproducciéon parcial, total o cambio de formato con fines
de conservacion, a losusuarios interesados en el contenido de este trabajo, para
todos los usos que tengan finalidad académica, siempre y cuando mediante la
correspondiente  cita  bibliogrdfica se le dé crédito al trabagjo de
investigacion/informe o tesis y a su autor.

De conformidad con la ley sobre el derecho de autor decreto legislativo N° 822. En
efecto, la Universidad Senor de Sipdn estd en la obligacion de respetar los derechos de
autor, para lo cual tomard las medidas correspondientes para garantizar su
observancia.

NUMERO DE
APELLIDOS Y NOMBRES DOCUMENTO DE

IDENTIDAD

Roberto Luis Portilla Lescano 10064784 N //5//7
/
~
/
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ANEXO: MUESTRAS FOTOGRAFICAS DE LA APLICACION DE LA ENCUESTA
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