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Resumen 

Está demostrado que la gestión de personas posee una influencia 

sobre el desempeño laboral debido a que se encarga de dotar al personal 

de los medios adecuados para garantizar su desarrollo y así obtener el 

elemento que necesita la organización. En este sentido se plantea el objetivo 

de Determinar la relación de la gestión de personas con el desempeño 

laboral del servidor público en un gobierno regional del norte del Perú.  

A partir de un estudio de tipo básica con nivel correlacional con un 

diseño no experimental de corte transversal se seleccionó una muestra de 

40 servidores públicos a quienes se les aplicó un cuestionario en escala 

ordinal tipo Likert. Se concluye a partir de un índice de correlación de 

Pearson de 0.254, que no existe relación entre la gestión de personas y el 

desempeño laboral de los servidores públicos de un gobierno regional del 

norte del Perú, debido a que la gestión de personas posee un nivel medio de 

55% mientras que el desempeño laboral un nivel medio de 85%. De este 

modo se asume que el grado de desempeño se debe a otros factores 

distintos a la gestión de personas y esta última no se encuentra gestionada 

adecuadamente.  

 

Palabras clave: Gestión, personas, desempeño, talento humano, 

evaluación del desempeño. 
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Abstract 

It has been shown that people management has an influence on job 

performance because it is responsible for providing staff with the appropriate 

means to ensure their development and thus obtain the element that the 

organization needs. In this sense, the objective of determining the 

relationship of people management with the job performance of the public 

servant in a regional government in northern Peru is proposed.  

From a basic type study with a correlational level with a non-

experimental cross-sectional design, a sample of 40 public servants was 

selected to whom a Likert-type ordinal scale questionnaire was applied. It is 

concluded from a Pearson correlation index of 0.254, that there is no 

relationship between people management and the job performance of public 

servants of a regional government in northern Peru, because people 

management has a level average of 55% while work performance an average 

level of 85%. In this way, it is assumed that the degree of performance is due 

to factors other than people management and the latter is not adequately 

managed. 

Keywords: Management, people, performance, human talent, performance 

evaluation. 
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I. INTRODUCCIÓN 

La gestión de personas en de las organizaciones, públicas o privadas, 

sigue siendo una preocupación constante, puesto que las organizaciones se 

levantan sobre la base del actuar de las mismas y el cumplimiento de sus 

objetivos se debe principalmente al desempeño de los colaboradores. Sin 

ánimo de reducir el desempeño laboral a la evaluación del mismo, podemos 

señalar que los retos que enfrentan las organizaciones al evaluar y monitorear 

el desempeño laboral de sus trabajadores tienen como finalidad encontrar las 

herramientas, técnicas y estrategias adecuadas que puedan impulsar el 

desarrollo personal en la institución. 

En el ámbito privado el caso de Deloitte con más de 65000 trabajadores 

descubre al evaluar el desempeño laboral de sus colaboradores que más del 

58% de sus ejecutivos consideraba que su actual sistema de gestión carecía 

de la capacidad de comprometer a sus empleados y no impulsaba un alto 

rendimiento (Garr, 2017). Por otra parte, en el ámbito público, el informe de la 

corporación Latino barómetro en el año 2018 indica que los países cuyo 

gobierno tenía la menor confianza eran Brasil con 7%, El salvador con un 10% 

y Perú con un 13% de confianza por parte de la población, lo que desvela que 

la ciudadanía se encontraba insatisfecha con la acción del gobierno 

(Corporación Latinobarometro, 2018). 

En el sector público ha incrementado la preocupación por la gestión de 

personas en las instituciones del Estado, especialmente en las entidades de 

nivel regional, así como a nivel local, de modo que el gobierno ha buscado 

regular esa problemática a través de diversas normativas con la finalidad de 

obtener mayor eficacia. En las entidades públicas de nuestro país, la 

preocupación por la gestión de las personas y su rendimiento ha sido una 

constante. Así, los gobiernos han respondido a dicha preocupación a través 

de una serie de mandatos legales en aras de tener una mejor respuesta a las 

exigencias. Se han realizado muchas reformas que buscaban simplificar las 

normas, niveles remunerativos, reglas y conceptos de pago, surgiendo entre 

tantas reformas la ley 30057, Ley del servicio civil implementada para mejorar 

la eficiencia en los funcionarios públicos y crear entidades con excelencia 

(SERVIR, 2013). Sin embargo, a pesar de realizarse diversas reformas siguen 
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existiendo problemas en la gestión ya que esta posee características 

politizadas (Arancel, 2017). 

Un gobierno regional enfrenta dificultades para consolidarse como un 

ente público que cambie su imagen y brinde un servicio calificado a los 

usuarios que presentan o formalizan algún tipo de diligencia. El CEPLAN 

muestra la realidad al realizar los documentos de gestión, desvelándose que 

los indicadores exigidos por el gobierno nacional no se consideran en los 

planes trazados y las gerencias regionales ingresan información que no 

guarda ninguna relación con los objetivos que la región aprobó con 

anterioridad. De este modo se observa que los gobernadores y el personal de 

confianza carece de entendimiento en gestión pública, decantando una 

evidente falta de comunicación y coordinación entre los funcionarios, un clima 

laboral inadecuado que busca imponer decisiones que no ayudan al servidor 

público. Se evidencian también actos de corrupción designando funcionarios 

con un perfil diferente al requerido para el puesto que ocupan y por su parte 

la falta de liderazgo ocasiona que no se pueda trabajar en equipo (Lluncor, 

2021). Por este motivo se plantea estudiar la relación existente entre la 

variable gestión de las personas con la variable desempeño laboral desde una 

perspectiva de la evaluación por competencias. 

Así se plantea la pregunta de investigación: ¿Cuál es la relación de la 

gestión de personas con el desempeño laboral del servidor público en un 

gobierno regional del norte del Perú? Los problemas específicos son ¿Cuál 

es la relación de la gestión de personas con la productividad del servidor 

público en un gobierno regional del norte del Perú?, ¿Cuál es la relación de la 

gestión de personas con los productos y servicios del servidor público en un 

gobierno regional del norte del Perú?, ¿Cuál es la relación entre la gestión de 

personas con el rendimiento del servidor público en un gobierno regional del 

norte del Perú?, ¿Cuál es la relación de la gestión de personas con la actitud 

del servidor público en un gobierno regional del norte del Perú?. 

La justificación metodológica del estudio reside en la aplicación de la 

prueba estadística para conocer la relación que se da entre las variables a 

estudiar a partir de la aplicación de dos cuestionarios y el sometimiento a un 

proceso de análisis. Se justifica de manera práctica-social porque sus 
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resultados deben aportar información a los decisores para intervenir en bien 

de la mejora de los colaboradores y su desempeño; por consiguiente, la 

institución obtendrá una mayor productividad y eficiencia en sus procesos. 

El estudio persigue como objetivo general determinar la relación de la 

gestión de personas con el desempeño laboral del servidor público en un 

gobierno regional del norte del Perú. Como objetivos específicos busca: 

Identificar la relación entre la gestión de personas y la productividad del 

servidor público en un gobierno regional del norte del Perú. Establecer la 

relación entre la gestión de personas y los productos y servicios del servidor 

público en un gobierno regional del norte del Perú Determinar la relación entre 

la gestión de personas y el rendimiento del servidor público en un gobierno 

regional del norte del Perú. Determinar la relación de la gestión de personas 

y la actitud del servidor público en un gobierno regional del norte del Perú. 

Se plantea la hipótesis: H1: Si existe relación entre la gestión de 

personas con el desempeño laboral del servidor público en un gobierno 

regional del norte del Perú H0: No existe relación entre la gestión de personas 

con el desempeño laboral del servidor público en un gobierno regional del 

norte del Perú. Por su parte se plantean las hipótesis especificas H1: Si existe 

relación entre la gestión de personas con la productividad del servidor público 

en un gobierno regional del norte del Perú, H0: No existe relación entre la 

gestión de personas con la productividad del servidor público en un gobierno 

regional del norte del Perú. H1: Si existe relación entre la gestión de personas 

con los productos y servicios del servidor público en un gobierno regional del 

norte del Perú, H0: No existe relación entre la gestión de personas con los 

productos y servicios del servidor público en un gobierno regional del norte del 

Perú, H1: Si existe relación entre la gestión de personas con el rendimiento 

del servidor público en un gobierno regional del norte del Perú, H0: No existe 

relación entre la gestión de personas con el rendimiento del servidor público 

en un gobierno regional del norte del Perú, H1: Si existe relación entre la 

gestión de personas con la actitud del servidor público de una institución del 

estado región Lambayeque, H0: No existe relación entre la gestión de 

personas con la actitud del servidor público en un gobierno regional del norte 

del Perú. 
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II. MARCO TEÓRICO 

A nivel internacional se presenta a, Alarcón (2017) en su estudio 

planteó encontrar la relación entre la gestión del talento humano con el 

desempeño de las personas con discapacidad, que desempeñan labores en 

instituciones públicas de la provincia del Carchi en Ecuador. Se concluyó que 

el 44.58% de las instituciones públicas no prestan atención a las competencias 

de sus trabajadores por lo que el desempeño de estas se ve afectado. Por su 

parte los indicadores de salario, capacitación, satisfacción con el trabajo 

poseían un elevado nivel. Como se puede observar el estudio desvela que la 

ineficiencia de las instituciones públicas se debe a la escasez de personal con 

competencias ampliamente desarrolladas por lo que no se pueden alcanzar 

los objetivos de cada puesto laboral; por lo tanto, la entidad se vuelve 

ineficiente y con baja productividad.   

Verdesoto (2021) planteó determinar la relación entre la motivación y 

el desempeño laboral de los trabajadores del área administrativa del Consejo 

de la Judicatura en el cantón Esmeraldas. Los resultados indicaron la 

existencia de una relación fuerte entre las variables siendo el coeficiente de 

correlación de Spearman de 0.785. Concluyendo que a pesar de no poseer 

un buen desempeño la institución contaba con planes de productividad, 

gestión de competencias y capacitaciones, no obstante, al no ser aplicados 

estos no eran aprovechados. Como se observa en el estudio una entidad 

puede poseer diversos planes de gestión sin embargo no ser ejecutados.  

Valladares & Santacruz (2017) se plantearon el objetivo de identificar 

la relación de la motivación y el desempeño laboral de los funcionarios del 

Municipio del Distrito Metropolitano de Quito. Se concluyó que la relación con 

los jefes era la adecuada con un índice de 87%, el ambiente laboral tuvo una 

aceptación de 94%. No obstante, algunos empleados presentaban niveles 

bajos de desempeño lo cual se debía a que las condiciones ambientales no 

eran las adecuadas para ellos. Por su parte las evaluaciones del desempeño 

no mostraron los resultados verdaderos según muchos empleados. Según el 

estudio anterior es necesario que las entidades brinden a sus colaboradores 
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las condiciones de infraestructura y ambientales adecuadas para hacer su 

trabajo más ameno, pues muchos autores concuerdan en que un espacio de 

trabajo reducido puede generar estrés, incomodidad e insatisfacción y en 

consecuencia influenciar el desempeño de los trabajadores. 

Pizarro (2018) en su estudio planteó el objetivo de determinar la 

relación existente entre la gestión de recursos humanos con la motivación 

laboral en la sede central del Gobierno Regional de Madre de Dios. Se 

concluyó que mientras mayor sea el nivel de la gestión de los recursos 

humanos mayor será el nivel de motivación laboral de los empleados. Por otro 

lado, se puntualizó el nivel de la gestión de recursos humanos en la 

organización siendo de 2.63 el cual era un nivel regular, mientras que respecto 

a la variable de motivación laboral el nivel fue de 3.12. Como se observa en 

el estudio anterior la gestión de recursos humanos afecta a la motivación, pero 

en baja medida y esto se debe a que existen otros motivos que afectan la 

variable dependiente, pues según los resultados esta alcanza un nivel de 3.12.  

En el ámbito nacional, se toma en cuenta a Santos, (2018) en su 

estudio buscó determinar la relación existente entre la gestión del talento 

humano y la motivación laboral de los trabajadores de la oficina de recursos 

humanos del ministerio de salud. Se concluyó que debido a que la gestión de 

recursos humanos se encontraba en un 34% la motivación de los 

colaboradores ascendía a 46%, lo que significaba que la gestión de los 

recursos humanos era eficiente. Según el estudio anterior se observa que la 

entidad no gestiona adecuadamente a su personal, aunque exista una 

correlación moderada entre las variables, ya que la motivación se encuentra 

por debajo del 50%. Esto se debe a que la gestión de recursos humanos 

tampoco es buena a pesar que existe la normatividad que busca la eficiencia 

de las instituciones públicas.  

Cruzado (2021) en su estudio analizó la influencia de la motivación 

sobre el desempeño laboral de los trabajadores de la oficina provincial de 

Cajamarca, 2020. Se concluyó que los factores que tuvieron mayor influencia 

sobre el desempeño fue el liderazgo de los jefes, la motivación intrínseca, el 

salario y la posibilidad de ascender de puesto. Por otro lado, indicaron que 

debe mejorarse las relaciones interpersonales y el sistema de inducción de 
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personal pues al ingresar por primera vez al puesto fue complicado el manejo 

del sistema ya que no tuvieron un tiempo de capacitación. Según el estudio 

mencionado es necesario que las organizaciones posean planes de 

capacitación y desarrollo de personas con la finalidad de potenciar 

adecuadamente las habilidades y competencias de los servidores públicos y 

puedan cumplir con los requerimientos del puesto.  

Fernandez & Saravia (2019) plantearon el objetivo de hallar la relación 

de la variable gestión de recursos humanos y la variable desempeño laboral 

de los funcionarios de la municipalidad de Chepén. Se concluyó que el 67% 

del personal aprobaba los requisitos de meritocracia, es decir que cumplía con 

los requisitos del puesto, mientras que el porcentaje restante corresponde a 

personal contratado por influencias internas. Además, el 83% de los 

colaboradores obtuvieron un 83% en cuanto al conocimiento de sus funciones 

mientras que el 27% carecía de nivel.  

Orihuela, Mohamed, & Alejo (2019) el estudio planteó el objetivo de 

determinar la existencia de una relación entre la gestión del talento humano 

con el compromiso organizacional. A partir de una investigación de tipo 

aplicada, utilizó una muestra representada por 316 docentes de cinco 

facultades de la Universidad Peruana de Los Andes se concluyó que existía 

una correlación directa (rho = 0.912) y altamente significativa (p-valor: 0.000) 

entre la gestión del talento humano y el compromiso organizacional en la 

percepción de los docentes de la Universidad Peruana Los Andes de 

Huancayo. 

Solis & Ventura (2019) en su estudio planteó encontrar la incidencia de 

la gestión del talento humano en el desempeño de los trabajadores de la 

Municipalidad Distrital de Huariaca – Región Pasco. A partir de un estudio de 

tipo cuantitativo de alcance correlacional y una muestra de 39 trabajadores se 

encontró que si existía una relación significativa entre las variables. Asimismo, 

se halló una relación significativa entre el trabajo en equipo y la calidad de 

trabajo con el desempeño. En este sentido se concluye que el trabajo en 

equipo de la organización fue de 71%, mientras que la gestión de talento 

humano también alcanzó un nivel de 71%.  

Cencia (2018) planteó el objetivo de encontrar la relación de la 
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implementación del nuevo régimen del servicio civil y la gestión de recursos 

humanos en el gobierno regional de Huancavelica, Perú – 2018. Se desveló 

el nivel de las dimensiones tales como desarrollo y capacitación el cual poseía 

un nivel regular de 39.7% y un nivel bajo de 60.3%. Como se observa, en una 

entidad puede existir un buen nivel de capacitación, pero el servidor puede no 

aprovechar esto para desarrollarse profesionalmente, bien porque los talleres 

no son adecuados para el puesto o porque los servidores ya poseen tales 

conocimientos, por lo que es necesario que el departamento de recursos 

humanos detecte adecuadamente las necesidades de capacitación y las 

aplique de acuerdo a las nuevas tendencias del mercado.  

Jayo (2021) planteó el objetivo de encontrar la influencia de la 

incorporación al servicio civil y las actitudes de los trabajadores bajo el 

régimen 276 de la dirección regional de Agricultura Lima, año – 2017. Se 

desveló que la incorporación al servicio civil si influye significativamente sobre 

las actitudes conductuales de los servidores. Asimismo, se concluye que los 

servidores se resisten a la nueva organización de puestos, meritocracia y 

evaluación del desempeño, de modo que se concluye que el personal posee 

una actitud negativa frente a la incorporación del servicio civil debido a que 

desconocen el alcance de la ley.  

Flores & Gonzales (2020) en su estudio determinó la relación de la Ley 

Servir y el desempeño laboral en la dirección regional de trabajo y promoción 

del empleo de Ucayali. Se encontró una relación significativa de 0.829 entre 

las variables, asimismo se califica a la ley con un nivel de deficiencia de 67% 

mientras que el desempeño con un grado de deficiencia de 55%. Esta 

deficiencia es resultado de la inadecuada planificación de la capacitación y 

desarrollo en la organización. 

Jara (2019) en su estudio determinó la relación de la gestión del talento 

humano en el marco de la Ley del Servicio Civil y el desempeño laboral del 

personal administrativo de la Municipalidad Distrital de La Esperanza – 2019. 

Se concluyó que más del 60% de los servidores encuestados calificaron como 

regular la propuesta del nuevo servicio civil, en ese siendo la dimensión de 

rendimiento, la menos valorada, mientras que la gestión de capacitación y 

desarrollo fue considerada como regular. Como se observa la dimensión de 
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rendimiento de la nueva normatividad que busca aplicarse en las instituciones 

del estado, se considera con bajo valor debido a que los servidores no 

conocen los aspectos que se valorarán al momento de realizar la evaluación, 

pues se les puede evaluar basándose en criterios que no son adecuados para 

su cargo y perfil profesional.  

Al hablar de gestión de personas Dormoni (2021) hace una división en 

la gestión de recursos humanos. Por un lado, separa los recursos propiamente 

dichos es decir todo aquello que no está relacionado al empleado como 

persona y por otro indica la gestión de personas como el área que se encarga 

del desarrollo de los individuos. Sin embargo, Idalberto Chiavenato (2015) 

indica que a aquellos individuos que colaboran en una organización se les 

suele llamar Recursos humanos refiriéndose al capital intelectual y el valor 

que suponen para las empresas. De este modo se puede decir que gestión de 

personas y gestión de recursos humanos se pueden estudiar separadamente 

o en conjunto, pues se sabe que la asignación de sueldo y recursos son 

necesarios para que el trabajador desarrolle eficientemente sus funciones, por 

otro lado no se le puede privar de capacitaciones y programas que se 

enfoquen directamente en su desarrollo profesional, de modo que si bien es 

necesario la asignación de recursos también lo es el desarrollo personal y 

profesional, por lo que en este estudio se toma ambas partes para analizar la 

gestión de personas en un gobierno regional del norte del Perú. Así, se le 

denomina gestión de personas al conjunto de prácticas y políticas que son 

necesarias para dirigir eficazmente todos los factores relacionados con el 

personal de la organización como el reclutamiento, selección, remuneración y 

desempeño laboral. Esta función se encarga de proveer capacitación, 

motivación y desarrollo a los empleados al mismo tiempo que busca 

conservarlos (Bautista & Narváez, 2017). 

La gestión de personas no es un evento aislado, es decir que no es 

sólo capacitar, realizar inducción o remunerar al personal, sino que conlleva 

todo un proceso. Chiavenato indica que el proceso de gestión de personas se 

desarrolla desde el reclutamiento, capacitación y desarrollo, selección de 

personal y medición del desempeño laboral. Así, el reclutamiento es aquel 

proceso donde el reclutador planifica específicamente la vacante que se 
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desea cubrir existiendo fuentes de reclutamiento interna y externa (Rojas, 

Hernandez, & Niebles, 2020). Posteriormente la selección de personal es el 

proceso por el cual la organización elige al prospecto más adecuado para el 

puesto dentro de una extensa lista de candidatos. El prospecto elegido es 

quien cumple con los criterios exigidos para el puesto (Villajos, Tordera, & 

Lorente, 2020). Por último, una vez seleccionado el nuevo integrante de la 

organización es necesario inducirlo a un programa de capacitación y 

desarrollo donde se estimulen sus habilidades y competencias. La 

organización debe hacer especial énfasis en el nuevo ingresado ya que 

requiere de continua capacitación para mejorar sus competencias en el menor 

tiempo posible y sea el empleado idóneo para la organización (Oliveira & 

Honorio, 2020). 

En el Perú, el Poder Ejecutivo (2007) promulgó la Ley Nº 29158 que 

enumera los sistemas administrativos del sector público, creados para regular 

el uso eficiente y eficaz de los recursos de las entidades. Siendo la gestión de 

recursos humanos un sistema fundamental de este gran grupo y está 

relacionado a la contratación de personal y su capacitación permanente. Para 

Gutiérrez (2012) un sistema comprende procedimientos básicos para el 

cumplimiento de objetivos y alcanzar resultados. Otorga al individuo una visión 

amplia de la realidad.  

Martinez (2015) concibe a los sistemas administrativos como una 

interrelación ordenada de los componentes del Estado peruano, con el 

objetivo de satisfacer las demandas de la población con servicios de calidad.   

Siguiendo el proceso de la gestión de personas se presenta del sistema 

de gestión de SERVIR, quien utiliza 7 aspectos para gestionar completamente 

a su personal en las entidades públicas. Como primer aspecto busca planificar 

políticas de RR.HH, elaborando las estrategias, tácticas, procedimientos y 

políticas de trabajo. En segundo lugar, se encarga de asignar trabajo y 

distribuirlo considerando el diseño y administración de puesto. Luego es 

necesario gestionar el empleo tomando en cuenta la selección e inducción del 

personal, considera periodos de prueba, control de asistencias, disciplina y 

desplazamiento de la entidad. También se encarga de gestionar el 

rendimiento buscando los indicadores y factores adecuados para evaluar el 
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desempeño. Por otro lado, gestiona las remuneraciones. Se gestiona la 

capacitación y desarrollo planteando talleres y cursos que se aplicaran 

durante diversos periodos. Gestiona también las relaciones humanas 

buscando establecer buenas relaciones laborales, seguridad, salud, bienestar 

social, clima, cultura y comunicación (SERVIR, 2014). Luego es necesario que 

la organización se encargue de examinar el desempeño, entendida como 

aquella calificación que la organización determina para sus trabajadores, la 

cual se asigna en función del cumplimiento de los objetivos (Madero, Olivas, 

Rubio, & Yusliza, 2021) Esta calificación determina la eficiencia y eficacia del 

colaborador lo que también indica su valor para la empresa (Gorostiaga, 

Balluerka, & Rodriguez, 2022).  Así la evaluación del desempeño laboral se 

realiza sobre la base de los objetivos minuciosamente planificados, sobre 

funciones y actividades específicas que cada colaborador debe ejecutar. De 

manera que esta evaluación se realiza sobre técnicas sistemáticas y objetivas 

que buscan estimar el rendimiento individual y global de los colaboradores 

(Souza, Dos Santos, & Rolim, 2021). Siguieren que es necesario precisar la 

posibilidad de que las mediciones individuales podrían no revelar el verdadero 

desempeño laboral ya que es posible que se vea afectado por irregularidades 

o la motivación de cada colaborador, de manera que el desempeño laboral 

varía de acuerdo a cada persona donde influyen sus habilidades, trabajo en 

equipo, motivación, capacitación y factores situacionales (Segura & Suarez, 

2021).  

Por efectos del estudio para analizar la variable de gestión de personas 

en el sector público se toman las dimensiones planteadas por Sanabria quien 

indica que esta variable se estudia desde el reclutamiento, formas de 

contratación, compensación, manejo de la diversidad, gestión del desempeño 

laboral, desarrollo personal y profesional, rol de la unidad de personal, 

negociación colectiva (Sanabria, 2015). Reclutamiento, el cual comprende el 

reclutamiento, selección, retención y desvinculación basado en el perfil de 

puestos establecido por la gerencia, así como el desplazamiento del personal. 

Formas de contratación, donde se diseñan los puestos, las características, 

requisitos y rol de un puesto. Compensación, el cual se refiere al pago o 
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remuneración y a otros beneficios que se le da al trabajador al cumplir 

oportunamente sus funciones. Gestión del desempeño laboral el cual se 

refiere a cómo se valora el trabajo de los empleados de acuerdo a su 

desempeño laboral. Desarrollo, que comprende el desarrollo personal y 

profesional del empleado aplicando capacitaciones, cursos y talleres que 

ayudan al desarrollo de las personas. Negociación colectiva la cual tiene que 

ver con la comunicación entre los trabajadores y sus relaciones 

interpersonales. El manejo de la diversidad: el poder de reducir las brechas 

de distinta índole que pueden existir en las organizaciones públicas tales como 

las remuneraciones y la importancia de cada puesto. Rol de la unidad personal 

entendida como el establecimiento de lineamientos, además de 

procedimientos a seguir para ejecutar acciones que permitirán cumplir los 

objetivos de la organización. Por su parte existen distintas maneras de 

gestionar a las personas, es decir distintas perspectivas. Así, los recursos 

humanos se gestionan desde la perspectiva contractual, perspectiva de 

conocimiento, perspectiva de capacidades y recursos y desde la perspectiva 

de las competencias (Uribe, 2010). 

Respecto a la variable desempeño laboral, se define como aquella 

calificación que la organización determina para sus trabajadores, la cual se 

asigna en función del cumplimiento de los objetivos. Esta calificación 

determina la eficiencia y eficacia del colaborador lo que también indica su valor 

para la empresa (Gorostiaga, Balluerka, & Rodriguez, 2022).  Así la evaluación 

del desempeño laboral se realiza sobre la base de los objetivos 

minuciosamente planificados, sobre funciones y actividades específicas que 

cada colaborador debe ejecutar. Es así que la evaluación se realiza sobre 

técnicas sistemáticas y objetivas que buscan estimar el rendimiento individual 

y global de los colaboradores (Souza, Dos Santos, & Rolim, 2021). Mencionan 

que es necesario precisar la posibilidad de que las mediciones individuales 

podrían no revelar el verdadero desempeño laboral ya que es posible que se 

vea afectado por irregularidades o la motivación de cada colaborador, de 

manera que el desempeño laboral varía de acuerdo a cada persona donde 

influyen sus habilidades, trabajo en equipo, motivación, capacitación y 
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factores situacionales (Segura & Suarez, 2021). El desempeño laboral es 

considerado como un factor crítico dentro de la gestión de recursos humanos; 

por lo que, su análisis y evaluación es capital para la ejecución de diferentes 

procesos organizacionales como los procesos de selección, programas de 

compensación y capacitación. Indistintamente del objetivo de la evaluación las 

organizaciones necesitan adquirir resultados precisos del desempeño laboral 

e incluso mejores si se producen en menor tiempo y esfuerzo (Amaya, 

Manchego, Otarola, & Ramirez, 2021). Algunos autores manifiestan que la 

ejecución de tareas de quien ocupa un puesto laboral y posee los indicadores 

del conocimiento, habilidad y destreza es una característica fundamental del 

desempeño laboral, contextualmente definido como el comportamiento 

orientado al éxito en las tareas mediante la voluntad y la cooperación; por otro 

lado, la productividad de cada trabajador con indicadores como 

procedimientos, reglas y aprobación de objetivos (Olivera, 2021).  

Diferentes autores hablan del desempeño laboral pero muy pocos se 

enfocan en definirlo, de modo que el desempeño laboral puede ser definido 

como las características del rendimiento de un colaborador (Chiavenato, 

2015). No obstante, la finalidad no es evaluar el desempeño sino observar 

cómo se comporta el colaborador en la organización, observar cómo 

desarrolla su trabajo y cómo se adapta a los cambios (Rivero, 2019). De este 

modo, la organización necesita elaborar el programa adecuado para 

garantizar el buen rendimiento de los colaboradores. De manera que cuando 

los programas de desempeño laboral están correctamente elaborados tienen 

la capacidad de generar beneficios en el corto plazo, mediano y largo, 

teniendo como beneficiarios principales a los colaboradores, jefes y a la 

organización (Yactayo, Pawelczy, Cahuana, Vásquez, & Fernández, 2021). 

Por su parte el feedback generado fortalece la comunicación entre el 

subordinado y el jefe estableciendo un compromiso de responsabilidad 

optimizando las debilidades de cada uno. Así para evaluar el desempeño, se 

necesita conocer las competencias que serán evaluadas y los aspectos del 

comportamiento observados con la finalidad que la empresa tenga completo 

conocimiento de lo que se pretende evaluar (Ramos, Barrada, Fernandez, & 
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Koopmans, 2019). Sin embargo, de nada sirve que se elabore el programa de 

desempeño, sino que también es necesario evaluarlo y esto se realiza a través 

de la evaluación del desempeño el cual indica la efectividad del programa. Así, 

si los resultados no son los esperados, el programa deberá cambiar, en caso 

contrario el programa continúa o se mejora para incrementar los avances. 

Para evaluar el desempeño laboral se pueden utilizar diferentes métodos 

como el método de escalas gráficos donde se traducen los resultados en 

expresiones numéricas a partir de tratamientos estadísticos (Juyumaya, 

2018). Evaluar al personal a partir de frases que describen el desempeño se 

denomina método de elección forzada (Salgado, Blanco, Moscoso, 2019).  A 

partir de entrevistas registrando origen, causas y motivos basados en hechos 

se realiza la evaluación con el método de investigación de campo (Mughal & 

Soomro, 20121). El comportamiento humano está lleno de características por 

lo que generan tanto resultados negativos como positivos; esta forma se 

estudia con el método de incidentes críticos (Juyumaya, 2018).  Por otro parte 

existe un método donde se comparan a los colaboradores en parejas donde 

se anota a quien se le considera posee un mejor desempeño; este método se 

denomina comparación de pares (Juyumaya, 2018). El método de elección 

forzada no guarda relación con el método de frases descriptivas (Salgado, 

Blanco, & Moscoso, 2019).   

Si bien es cierto existen diversos métodos para evaluar el desempeño, 

todos deben medir los mismos factores los cuales son el conocimiento, las 

habilidades, la personalidad y las expectativas. Las organizaciones buscan 

que los individuos posean los conocimientos que ayuden a cumplir con los 

objetivos, den cumplimiento a la misión, y sean los adecuados para ejecutar 

los planes y estrategias. Por su parte necesitan que el colaborador posea la 

capacidad mental y técnica para desarrollar actividades eficientemente (Arias, 

2014). Idalberto Chiavenato en su obra “Administración de Recursos 

Humanos” indica que para evaluar el desempeño la organización debe definir 

sus indicadores y valorarlos en una primera instancia.  Según Chiavenato el 

desempeño se evalúa desde 2 dimensiones las cuales se refieren a factores 

actitudinales y factores operativos. Los factores actitudinales comprenden los 
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indicadores de disciplina, seguridad, cooperación, iniciativa, creatividad, 

interés, discreción. Los factores operativos se refieren al conocimiento 

técnico, cantidad, calidad, trabajo en equipo, exactitud y liderazgo 

(Chiavenato, 2017). A continuación, se presenta un modelo para evaluar el 

desempeño en un gobierno regional siendo las dimensiones del desempeño 

laboral: productividad, productos o servicios, rendimiento, actitud.  En ese 

sentido la productividad centra su interés en el desempeño laboral, las 

recompensas, el cumplimiento de objetivos y el desarrollo de habilidades. La 

dimensión de producto enfoca su interés en la responsabilidad del trabajador, 

sobre las condiciones de calidad con que desarrolla su trabajo, sobre la 

adecuación del trabajo a la persona, sobre el servicio que se le brinda al 

usuario y sobre la percepción de calidad; aspectos necesarios que le indican 

a la institución si el colaborador se siente identificado con su trabajo y el 

profesionalismo con el que lo desarrolla. Por su parte el rendimiento analiza 

el valor del trabajo para otros, la exigencia del puesto de trabajo, la sensación 

de utilidad en el trabajo, la posibilidad de aprender nuevas habilidades, la 

evaluación del rendimiento individual. La cuarta dimensión tiene que ver con 

la actitud sobre la manera en que se maneja la organización donde se analiza 

la percepción de equidad y justicia, la sensación de satisfacción de las 

necesidades del empleado, la satisfacción de laborar en la organización, y el 

estado emocional del empleado (Bohlander & Snell, 2014). 
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III. METODOLOGÍA 

3.1. Tipo y diseño de investigación 

3.1.1. Tipo de investigación:  

La presente investigación es de tipo básica, de nivel 

correlacional, debido a que pretende generar conocimientos sobre las 

variables de gestión de personas y rendimiento laboral con la finalidad 

entender cómo se comportan en determinado ambiente (Ñaupas, 

Valdivia, Palacios, & Romero, 2018). 

Ñaupas, Valdivia, Palacios & Romero (2018) manifiestan que las 

investigaciones correlacionales buscan determinar una relación entre 

las variables a partir índices de correlación que evidencian una 

potencial causa-efecto. 

3.1.2. Diseño de investigación: 

Es no experimental y transversal. Según Ñaupas, Valdivia, 

Palacios, & Romero (2018). El estudio no manipula deliberadamente 

las variables, por lo que no se modifica la situación de la entidad. 

Es transversal puesto que el estudio se realiza en un momento 

específico y por única vez (Hernández, Fernández & Baptista, 2014). 

 

 

 

 

Donde: 

M: Muestra 

V1: Observación: Gestión de personas 

V2: Observación: Motivación laboral 

r: Relación 
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3.2. Variables y operacionalización 

Variable 1: Gestión de personas 

Definición Conceptual  

Se le denomina gestión de personas al conjunto de prácticas y 

políticas que son necesarias para dirigir eficazmente todos los factores 

relacionados con el personal de la organización como el reclutamiento, 

selección, remuneración y desempeño laboral. Así esta función se 

encarga de proveer capacitación, motivación y desarrollo a los 

empleados al mismo tiempo que busca conservarlos (Bautista & 

Narváez, 2017) 

Definición Operacional 

La variable se analiza desde 7 dimensiones analizadas con 15 

ítems en total, aplicando un cuestionario en escala Likert. Las 

dimensiones de la gestión de personas son: reclutamiento, formas de 

contratación, gestión del desempeño, desarrollo, negociación, manejo 

de diversidad, rol de la unidad. Por su parte los indicadores son:  

reclutamiento/ selección, retención, características/ requisitos, 

frecuencia/ valoración, personal/ profesional, relaciones 

interpersonales/ comunicación, remuneración/ importancia, 

lineamientos/cumplimiento de objetivos 

Escala: ordinal 

Variable 2: Desempeño laboral 

Definición Conceptual  

El desempeño laboral es considerado como un factor crítico en 

la gestión de recursos humanos, por lo que su análisis y evaluación es 

capital para la ejecución de diferentes procesos organizacionales como 

los procesos de selección, programas de compensación y capacitación. 

Indistintamente del objetivo de la evaluación las organizaciones 

necesitan adquirir resultados precisos del desempeño laboral e incluso 
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mejores si se producen en menor tiempo y esfuerzo (Amaya, 

Manchego, Otarola, & Ramirez, 2021) 

Definición operacional: 

La variable se analiza desde 4 dimensiones divididas en 20 

indicadores y un cuestionario en escala Likert. Las dimensiones de la 

variable desempeño laboral son: Productividad, Productos y servicios, 

Rendimiento y actitud. Por su parte los indicadores son: Desempeño, 

Recompensas, Información, Resultados, Desarrollo de habilidades, 

responsabilidad, Mejoras de calidad, Coherencia, Servicio, Calidad, 

Valorización, Actividades, Utilidad, Habilidades, Medición 

Escala: Ordinal   

3.3. Población, muestra, muestreo y unidad de análisis  

3.3.1. Población 

Según Ñaupas, Valdivia, Palacios, & Romero (2018) En las 

investigaciones, la población es entendida como la cantidad de 

individuos que presentan características iguales y que representan una 

potencialidad para ser elegido participe del estudio o ser sometido a 

este. De manera que la población serán 40 servidores públicos. 

Criterios de inclusión:  40 servidores públicos más de un año 

en el puesto que laboran en el Gobierno Regional. 

Criterios de exclusión: personal que no ejecuta labores 

administrativas. 

  

3.3.2. Muestra  

Según Ñaupas, Valdivia, Palacios, & Romero (2018). La muestra 

consiste en extraer parte de la población, pero que es representativa 

para la investigación. Debido a que la población es un número pequeño 

la muestra será la misma cantidad. 
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3.3.3. Unidad de análisis  

Un servidor público del Gobierno Regional 

 

3.4. Técnicas e instrumentos de recolección de datos 

Técnicas 

Según Ñaupas, Valdivia, Palacios, & Romero (2018) la 

encuesta es una técnica de investigación masiva, es decir que puede 

ser aplicada a una gran cantidad de personas. Es la técnica 

característica de las investigaciones cuantitativas. De este modo se 

aplicará una encuesta para recoger los datos ya que esta es 

característica de la investigación cuantitativa debido a que puede ser 

aplicada a gran cantidad de personas en un mismo momento. 

Instrumentos  

Según Ñaupas, Valdivia, Palacios, & Romero (2018) el 

cuestionario es un conjunto de preguntas que se aplica al sujeto de 

investigación con la finalidad de extraer datos acerca del tema en 

estudio. Así se ha utilizado el cuestionario para evaluar la gestión del 

talento el cual consta de 7 dimensiones y 15 indicadores los cuales 

son medidos en una escala ordinal de deficiente-regular-buena-muy 

buena-sobresaliente. 

Por su parte para medir el desempeño laboral se ha utilizado un 

cuestionario 4 dimensiones las cuales son productividad, productos o 

servicios, rendimiento, actitud con 20 reactivos elaborados en escala 

Likert de totalmente en desacuerdo- en desacuerdo-indiferente-de 

acuerdo-totalmente de acuerdo. 

Validez 

La validez será hallada tras someter a examen todos los ítems 

demostrando que estos se adecuan fielmente a cada uno de los 

indicadores. La validez será hallada por el juicio de expertos. 
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Confiabilidad 

Se halló a través del coeficiente Alfa de Cronbach el cual mide 

la confiabilidad de constructos elaborados en escalas de actitudes. La 

confiabilidad de los instrumentos fue de 933 y 890, para los 

cuestionarios de gestión de personas y desempeño laboral 

respectivamente.   

3.5. Procedimientos 

Para realizar el estudio será necesario solicitar el permiso a la 

entidad y programar la fecha de aplicación de la encuesta. La 

aplicación de la encuesta será de manera presencial en la institución 

del estado escogida previa coordinación con cada colaborador. Una 

vez aplicada la encuesta se registrarán las respuestas en una base 

de datos creada en el programa Excel para luego ser trasladados al 

programa estadístico SPSS donde se realizará el tratamiento 

estadístico correspondiente. Posteriormente se presentarán los datos 

e interpretarán para su adecuada comprensión planteándose las 

conclusiones del caso.    

3.6. Método de análisis de datos 

Se creará una base de datos en el programa Excel que luego 

será trasladado al programa SPSS donde se hallaran el coeficiente 

Alfa de Cronbach para comprobar la fiabilidad del instrumento y el 

coeficiente de correlación de Spearman para medir el grado de 

asociación entre las variables. Se analizarán las frecuencias 

correspondientes y plantearán las conclusiones del caso.  

3.7. Aspectos éticos 

El informe Belmont (1979) indica que existen 3 criterios éticos 

que todas las investigaciones deben cumplir: 

• Respeto. Este aspecto indica que todas las personas deben 



20 
 

mantener su autonomía al participar en un estudio y además 

tienen el derecho a ser protegidas. 

• Beneficencia. Consiste en que la investigación realizada deberá 

ser en beneficio y brindar la máxima utilidad para los 

interesados. 

• Justicia. Consiste en repartir los beneficios a los interesados de 

manera equitativa. 
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IV. RESULTADOS 

Tabla 1 Ni 

Nivel de Gestión de Personas 

Nivel Frecuencias % 

Alto 10 25 

Medio 22 55 

Bajo 8 20 

Total 40 100 

Fuente. Cuestionario Gestión de personas y desempeño laboral 

 

Nota. La tabla presenta el nivel de desarrollo de la gestión de personas 

en el personal de la entidad. Se evidencia que existe un 55% del personal con 

un nivel medio en la gestión de personas, un 25% con un nivel alto y un 20% 

con un nivel bajo.  
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Tabla 2  

Nivel de las dimensiones de la gestión de personas 

Dimensiones  Nivel Frecuencias % 

Reclutamiento 

Alto 3 7.5 

Medio 27 67.5 

Bajo 10 25 

Formas de 

contratación 

Alto 0 0 

Medio 22 55 

Bajo 18 45 

Gestión del 

desempeño 

Alto 0 0 

Medio 17 42.5 

Bajo 23 57.5 

Desarrollo 

Alto 0 0 

Medio 12 30 

Bajo 28 70 

Negociación 

Alto 0 0 

Medio 14 35 

Bajo 26 65 

Manejo de 

diversidad 

Alto 0 0 

Medio 16 40 

Bajo 24 60 

Rol de unidad 

Alto 0 0 

Medio 18 45 

Bajo 22 55 

Fuente. Cuestionario Gestión de personas y desempeño laboral 

 

Nota. La tabla muestra el grado de desarrollo de las dimensiones de 

la gestión de personas en los colaboradores, siendo así que para el 

reclutamiento existe un 67.5% de encuestados que indican que la dimensión 

tiene un nivel medio, para el 25% posee un nivel bajo y para el 7.5% un nivel 

alto. Para las formas de contratación existe un 55% de encuestados que 

indican que la dimensión tiene un nivel medio, para el 45% posee un nivel 

bajo y para el 0% un nivel alto. Para la gestión del desempeño existe un 
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57.5% de encuestados que indican que la dimensión tiene un nivel bajo, para 

el 42.5% posee un nivel medio. Para el desarrollo existe un 70% de 

encuestados que indican que la dimensión tiene un nivel bajo, para el 30% 

posee un nivel medio. Para la negociación existe un 65% de encuestados 

que indican que la dimensión tiene un nivel bajo, para el 35% posee un nivel 

medio. Para el manejo de diversidad existe un 60% de encuestados que 

indican que la dimensión tiene un nivel bajo, para el 40% posee un nivel 

medio. Para el rol de unidad existe un 55% de encuestados que indican que 

la dimensión tiene un nivel bajo, para el 45% posee un nivel medio. 

 

 

Tabla 3  

Nivel de desempeño laboral 

de Nivel Frecuencias % 

Alto 5 12.5 

Medio 34 85 

Bajo 1 2.5 

Total  40 100 

Fuente. Cuestionario Gestión de personas y desempeño laboral 

 

Nota. La tabla presenta el nivel de desarrollo del desempeño laboral 

en el personal de la entidad. Existe un 85% del personal con un nivel medio 

de desempeño, un 12.5% con un nivel alto y un 2.5% con un nivel bajo.  

 

 

 

 

 

 

 

 

 



24 
 

Tabla 4 Nivel de las dimensiones del desempeño laboral 

Nivel de las dimensiones del desempeño laboral 

Dimensiones Nivel Frecuencias % 

Productividad 

Alto 28 70 

Medio 12 30 

Bajo 0 0 

Productos o 

servicios 

Alto 18 45 

Medio 21 52.5 

Bajo 1 2.5 

Rendimiento 

Alto 10 25 

Medio 28 70 

Bajo 2 5 

Actitud 

Alto 0 0 

Medio 29 72.5 

Bajo 11 27.5 

Fuente. Cuestionario Gestión de personas y desempeño laboral 

 

Nota. La tabla presenta los niveles de las dimensiones del desempeño 

laboral en los servidores públicos, de modo que la productividad posee un 

nivel alto en el 70% de los servidores y un nivel medio en el 30%. La 

dimensión de productos y servicios posee un nivel medio en el 52.5% de los 

servidores, un nivel alto en el 45% y un nivel bajo en el 2.5%. La dimensión 

de rendimiento posee un nivel medio en el 70% de los servidores y un nivel 

alto en el 25%, mientras que el nivel es bajo en el 5%. La dimensión actitud 

es de nivel medio en el 72.5% de servidores mientras que 27.5% de nivel 

bajo.  
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Prueba de normalidad 

 

Prueba de normalidad de las variables 

H0: Las variables de estudio tienen una distribución normal  

H1: Las variables de estudio no tienen una distribución normal 

P valor: 0.05 

Si P es menor que 0.05 se rechaza H0 

Si P es mayor que 0.05 se acepta H0 

 

Tabla 5  

Pruebas de normalidad 

Pruebas  
Shapiro-Wilk 

 Estadístico gl Sig. 

Gestion de personas ,957 40 ,133 

Desempeño ,961 40 ,175 

*. Esto es un límite inferior de la significación verdadera. 

a. Corrección de significación de Lilliefors 

 

Nota. La tabla presenta la prueba de Shapiro Wilk para analizar la 

distribución de la muestra. Según los datos obtenidos debido a que el nivel 

de significancia es de 0.133 y 0.175 en ambas variables se concluye que la 

muestra no sigue una distribución normal por lo que para hallar el grado de 

correlación se utiliza el índice de correlación de Pearson para datos 

paramétricos.  
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Tabla 6  

Correlación entre gestión de personas y desempeño laboral 

Ges 

Gestión de 

personas Desempeño 

Gestión de 

personas 

Correlación de 

Pearson 

1 ,254 

Sig. (bilateral)  ,113 

N 40 40 

Desempeño Correlación de 

Pearson 

,254 1 

Sig. (bilateral) ,113  

N 40 40 

 

Nota. El tratamiento estadístico arrojó grado de correlación entre la 

variable gestión de personas y desempeño. Con un índice de correlación de 

Pearson de 0.254 se confirmó que no existe relación entre la gestión de 

personas y el desempeño laboral en el servidor público en un gobierno 

regional del norte del Perú. Se infiere que las variables no se encuentran 

relacionadas porque la entidad realiza una inadecuada gestión de las 

mismas, no planifica ni ejecuta los planes pertinentes por lo que los 

servidores muestran su descontento con la administración del departamento 

de recursos humanos. Por otro lado, las variables pueden verse afectadas 

por la nueva Ley de administración del servicio civil que busca la excelencia 

en las entidades y por la que a su vez se muestra disgusto entre los 

servidores pues en su normatividad presenta ciertas violaciones de los 

derechos de los trabajadores.  
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Tabla 7 

Correlación entre reclutamiento y desempeño laboral 

 Desempeño Reclutamiento 

Desempeño Correlación de 

Pearson 

1 ,063 

Sig. (bilateral)  ,701 

N 40 40 

Reclutamiento Correlación de 

Pearson 

,063 1 

Sig. (bilateral) ,701  

N 40 40 

 

Nota. El tratamiento estadístico arrojó el grado de correlación entre la 

dimensión reclutamiento y desempeño. Con un índice de correlación de 

Pearson de 0.063 se confirmó que no existe relación entre el reclutamiento 

y el desempeño laboral en el servidor público en un gobierno regional del 

norte del Perú. Se infiere que los esfuerzos por reclutar al personal no están 

bien dirigidos ya que no influyen sobre el desempeño, esto puede deberse a 

que la institución solo se enfoca en aspectos educativos e incluso puede 

contratar personal en base a recomendaciones o intereses políticos sin 

tomar en cuenta el principio de meritocracia que la nueva Ley del servicio 

civil plantea para reclutar al mejor elemento. En ese sentido la omisión de 

este principio decantaría en un bajo desempeño.  
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Tabla 8  

Correlación entre formas de contratación y desempeño laboral 

 Desempeño 

Formas de 

contratación 

Desempeño Correlación de 

Pearson 

1 ,128 

Sig. (bilateral)  ,432 

N 40 40 

Formas de 

contratación 

Correlación de 

Pearson 

,128 1 

Sig. (bilateral) ,432  

N 40 40 

 

Nota. El tratamiento estadístico arrojó el grado de correlación entre la 

dimensión formas de contratación y desempeño. Con un índice de 

correlación de Pearson de 0.128 se confirmó que no existe relación entre las 

formas de contratación y el desempeño laboral en el servidor público en un 

gobierno regional del norte del Perú. Se infiere que los esfuerzos de la 

entidad por determinar las características del puesto y el perfil profesional 

del servidor no cumplen con la función de ejercer influencia sobre el 

desempeño pues la entidad puede tener problemas con el mapeo de puestos 

y la simplificación administrativa logrando que el servidor se sienta 

insatisfecho con sus funciones, además también puede determinar un perfil 

de puesto demasiado sencillo para el servidor haciendo que este sienta su 

trabajo poco desafiante, por el contrario puede ser un puesto demasiado 

complejo donde la remuneración no es coherente con las funciones creando 

insatisfacción.  
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Tabla 9  

Correlación entre gestión del desempeño y desempeño laboral 

y desempeño laboral 
Desempeño 

Gestión del 

desempeño 

Desempeño Correlación de 

Pearson 

1 ,293 

Sig. (bilateral)  ,066 

N 40 40 

Gestión del 

desempeño 

Correlación de 

Pearson 

,293 1 

Sig. (bilateral) ,066  

N 40 40 

 

Nota. El tratamiento estadístico arrojó el grado de correlación entre la 

dimensión gestión del desempeño y desempeño laboral. Con un índice de 

correlación de Pearson de 0.293 se confirmó que no existe relación entre las 

formas de contratación y el desempeño laboral en el servidor público en un 

gobierno regional del norte del Perú. Se infiere que la gestión del desempeño 

no influye sobre el desempeño laboral debido a que la institución no maneja 

los indicadores que revelen el verdadero nivel de los servidores, incluso 

puede ser que solo se maneje un solo tipo de indicadores y niveles para 

todos los empleados, tanto directivos como subordinados, sesgando así el 

verdadero grado de desarrollo de las competencias.  
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Tabla 10  

Correlación entre el desarrollo y el desempeño laboral 

 Desempeño Desarrollo 

Desempeño Correlación de 

Pearson 

1 ,293 

Sig. (bilateral)  ,066 

N 40 40 

Desarrollo Correlación de 

Pearson 

,293 1 

Sig. (bilateral) ,066  

N 40 40 

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

 

Nota. El tratamiento estadístico arrojó el grado de correlación entre la 

dimensión desarrollo y desempeño laboral. Con un índice de correlación de 

Pearson de 0.293 se confirmó que no existe relación entre el desarrollo y el 

desempeño laboral en el servidor público en un gobierno regional del norte 

del Perú. Se infiere que el proceso de capacitación y desarrollo que se lleva 

a cabo en la organización no influye en el desempeño, lo cual puede deberse 

a que la entidad no determina adecuadamente las necesidades de 

capacitación de sus servidores generando un estancamiento de su 

desarrollo profesional, por otro lado, el servidor puede ver al puesto de 

trabajo e incluso a la entidad misma como mediocre influenciando su 

perspectiva. Por este motivo es necesario que la entidad evalué 

adecuadamente a sus empleados y desde la evaluación proponer cursos, 

talleres y programas de capacitación que potencien al máximo el desempeño 

del empleado, por su parte la institución también debe enfocarse en alcanzar 

objetivos aún mayores de modo que el servidor crezca con ella.  
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Tabla 11  

Correlación entre la negociación y desempeño laboral 

 Desempeño Negociación 

Desempeño Correlación de 

Pearson 

1 ,347* 

Sig. (bilateral)  ,028 

N 40 40 

Negociación Correlación de 

Pearson 

,347* 1 

Sig. (bilateral) ,028  

N 40 40 

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

 

Nota. El tratamiento estadístico arrojó el grado de correlación entre la 

dimensión de negociación y desempeño laboral. Con un índice de 

correlación de Pearson de 0.347 se confirmó que no existe relación entre el 

desarrollo y el desempeño laboral en el servidor público en un gobierno 

regional del norte del Perú. Se infiere que la dimensión de negociación no 

influye en el desempeño debido a que la organización no logra crear 

relaciones interpersonales adecuadas ni mucho menos promueve la 

comunicación entre servidores. Esta situación puede hacer que existan 

problemas con los perfiles de comunicación presentes en los servidores, 

pues como es sabido algunos pueden ser autoritarios, groseros o violentos 

a la hora de comunicarse, factores que pueden influir en la valoración del 

desempeño. 
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Tabla 12 

Correlación entre manejo de diversidad y desempeño d 

 Desempeño 

Manejo de 

diversidad 

Desempeño Correlación de 

Pearson 

1 ,235 

Sig. (bilateral)  ,145 

N 40 40 

Manejo de 

diversidad 

Correlación de 

Pearson 

,235 1 

Sig. (bilateral) ,145  

N 40 40 

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

 

Nota. El tratamiento estadístico arrojó el grado de correlación entre la 

dimensión manejo de diversidad y desempeño laboral. Con un índice de 

correlación de Pearson de 0.235 se confirmó que no existe relación entre el 

manejo de diversidad y el desempeño laboral en el servidor público en un 

gobierno regional del norte del Perú. Se infiere que la remuneración y la 

importancia del puesto no influyen en el desempeño, aunque estos sean 

inadecuados. Por su parte cabe recalcar que existen estudios que 

demuestran que los bajos salarios no influyen en la productividad de los 

servidores, sino que estos se desempeñan porque deben cumplir con el 

trabajo diario que se les encomienda.  
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Tabla 13  

Correlación entre rol de unidad y desempeño 

R 
Desempeño Rol de unidad 

Desempeño Correlación de 

Pearson 

1 ,225 

Sig. (bilateral)  ,162 

N 40 40 

Rol de unidad Correlación de 

Pearson 

,225 1 

Sig. (bilateral) ,162  

N 40 40 

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

 

Nota. El tratamiento estadístico arrojó el grado de correlación entre la 

dimensión rol de unidad y desempeño laboral. Con un índice de correlación 

de Pearson de 0.225 se confirmó que no existe relación entre el rol de unidad 

y el desempeño laboral en el servidor público en un gobierno regional del 

norte del Perú. Se infiere que la institución no plantea ni mucho menos logra 

trazar adecuadamente los objetivos organizacionales por lo que el 

desempeño no se ve afectado por estos esfuerzos. Es posible que la 

institución no ejecute un análisis adecuado de los factores externos e 

internos de la organización para plantear sus objetivos ni mucho menos 

realizar una valoración de su propia capacidad por lo que puede trazar metas 

imposibles de alcanzar en el tiempo que se desea e incluso puede llegar a 

trazar objetivos que no tienen relación con el propósito de la entidad, motivo 

por el cual los objetivos personales de los colaboradores podrían 

encontrarse en otra sintonía, perdiéndose la necesidad de unificar a la 

organización.  
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V. DISCUSIÓN  

  

El objetivo general fue determinar la relación de la gestión de 

personas con el desempeño laboral del servidor público en un gobierno 

regional del norte del Perú de modo que los resultados arrojan una 

correlación de Pearson de 0.254 lo cual no es una correlación significativa 

para afirmar que las variables podrían tener una posible relación de causa y 

efecto. Los resultados encontrados en el estudio son distintos a lo 

encontrado por Alarcón (2017) quien en su estudio planteó encontrar la 

relación entre la gestión del talento humano con el desempeño de las 

personas con discapacidad, que desempeñan labores en las instituciones 

públicas de la provincia del Carchi en Ecuador cuyos resultados indicaron la 

existencia de una correlación fuerte con un índice de 0.853 entre las 

variables además se concluyó que el 44.58% de las instituciones públicas no 

prestan atención a las competencias de sus trabajadores por lo que el 

desempeño de estas se ve afectado.  

El estudio de Alarcón (2017) presenta una realidad diferente en las 

instituciones públicas, pues muestra la manera en que la gestión del talento 

humano si puede afectar al desempeño del servidor. Sin embargo, se 

concuerda en que las entidades del gobierno no prestan atención a las 

competencias de sus servidores tal como lo muestra la dimensión de 

desarrollo en el presente estudio la cual posee un nivel bajo de 70%. En 

respuesta a esta problemática se creó la autoridad nacional del servicio civil 

debido a la ausencia de una política de recursos humanos que ocasionó un 

servicio civil desestructurado y desordenado producto del desorden 

normativo en materia de gestión de recursos humanos (SERVIR, 2012). Sin 

embargo, como se puede apreciar en un gobierno regional del norte el país 

la gestión de personas aún es demasiado baja con un nivel de 55%, por lo 

que se asume que la entidad aun no ejecuta adecuadamente la Ley. Cabe 

resaltar que esta Ley busca la modernización del estado aplicando todos los 

recursos necesarios que implican la gestión de personas en las 

organizaciones para alcanzar el éxito tal como dice Idalberto Chiavenato en 

su obra Gestión de recursos humanos que el proceso de gestión de personas 
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se desarrolla desde el reclutamiento, capacitación y desarrollo, selección de 

personal y medición del desempeño laboral (Rojas, Hernandez, & Niebles, 

2020).  

El objetivo específico n°1 buscó encontrar la relación del 

reclutamiento con el desempeño laboral del servidor público en un gobierno 

regional del norte del Perú de modo que los resultados del estudio presentan 

un índice de correlación de Pearson de 0.063 entre la dimensión de 

reclutamiento con el desempeño laboral de los servidores públicos de un 

gobierno regional del norte del país, aceptándose la hipótesis nula que indica 

que no existe relación entre el reclutamiento y el desempeño laboral. Estos 

datos difieren de lo encontrado por Fernandez & Saravia (2019) quienes 

buscaron encontrar la relación entre la gestión de recursos humanos y el 

desempeño laboral de los trabajadores de la municipalidad de Chepén 

encontrando una correlación de Spearman de 0.85 entre sus variables. 

Además, concluyeron que el 67% del personal aprobaba los requisitos de 

meritocracia, es decir que cumplía con los requisitos del puesto, mientras 

que el porcentaje restante corresponde a personal contratado por influencias 

internas. 

El estudio de Fernandez & Saravia (2019)  presenta datos importantes 

acerca de la situación laboral en las instituciones del estado pues muestra 

que existen servidores que cumplen con el requisito de meritocracia, caso 

que en el presente estudio no sucede pues la dimensión de reclutamiento 

alcanza un valor medio de 67.5% un valor bajo de 25% lo que indica que la 

mayoría del personal no posee las características adecuadas para el puesto, 

de modo que la población no logra confiar en el servidor tal como indica el 

informe de la corporación Latino Barometro del año 2018 donde indica que 

el Perú solo tenía una confianza del 13% (Corporación Latinobarometro, 

2018). No obstante, a pesar de los resultados medios en cuestión de 

meritocracia los niveles de desempeño en el presente estudio son de rango 

medio a alto, lo cual indicaría la existencia de otros factores que afectan el 

desempeño del colaborador. Se precisa mencionar que en las instituciones 

públicas el desempeño adecuado de los servidores no siempre se da por la 

buena gestión del departamento de recursos humanos sino por las 
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condiciones que demandan los sindicatos e incluso por interés políticos, en 

ese sentido se estaría contraviniendo la Ley de sistemas administrativos del 

Estado.   

El objetivo específico n° 2 buscó encontrar la relación de las formas 

de contratación con el desempeño laboral del servidor público en un gobierno 

regional del norte del Perú, de modo que los resultados del estudio presentan 

un índice de correlación de Pearson de 0.128 entre la dimensión de las 

formas de contratación con el desempeño laboral de los servidores públicos 

de un gobierno regional del norte del país, aceptándose la hipótesis nula que 

indica que no existe relación entre las formas de contratación y el 

desempeño laboral. Estos resultados no concuerdan con los encontrado por 

Cruzado (2021) quien analizó la influencia de la motivación sobre el 

desempeño laboral de los trabajadores de la oficina provincial de Cajamarca, 

2020 y encontró que los factores que tuvieron mayor influencia sobre el 

desempeño fue el liderazgo de los jefes, la motivación intrínseca, el salario 

y la posibilidad de ascender de puesto. 

Al contrastar los resultados se observan diferentes situaciones lo cual 

puede se debe a las condiciones contractuales de la entidad, de modo que 

al analizar los resultados del presente estudio se deduce que los servidores 

de un gobierno regional del norte del país se sienten insatisfechos con sus 

contratos según un nivel medio-bajo de 95%. En este sentido se puede decir 

que la organización no sigue un enfoque contractual pues al gestionar la 

organización de esta manera se elabora una política favorable que mitigue 

los riesgos a través de políticas retributivas sustentables y mejorando las 

capacidades de sus colaboradores (Uribe, 2010). Las contrataciones pierden 

este enfoque debido a la elevada carga laboral que las entidades del estado 

ponen sobre sus colaboradores de modo que casi siempre los sindicatos 

llaman a huelgas con la finalidad de mejorar las condiciones económicas. 

Los trabajadores poseen esta insatisfacción con el trabajo porque no aceptan 

las condiciones económicas que se les otorga y esto debido a que en 

algunos regímenes laborales el sueldo básico es ínfimamente inferior a la 

remuneración mínima vital como en el caso del Decreto Legislativo 276 o el 

Decreto Legislativo 1057 donde se contrata a los servidores públicos de 
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modo indeterminado, pero sin brindarle los beneficios de un servidor 

nombrado.  

El objetivo específico n°3 buscó encontrar la relación de la gestión del 

desempeño con el desempeño laboral del servidor público en un gobierno 

regional del norte del Perú, de modo que los resultados del estudio presentan 

un índice de correlación de Pearson de 0.293 entre la dimensión gestión del 

desempeño con el desempeño laboral de los servidores públicos de un 

gobierno regional del norte del país, aceptándose la hipótesis nula que indica 

que no existe relación entre la gestión del desempeño y el desempeño 

laboral. Los resultados no concuerdan con lo encontrado por Verdesoto 

(2021) quien determinó la relación entre la Motivación y el desempeño 

laboral del personal administrativo del Consejo de la Judicatura del cantón 

Esmeraldas concluyendo la existencia de una relación fuerte entre las 

variables siendo el coeficiente de correlación de Spearman de 0.785, 

además a pesar de no poseer un buen desempeño la institución contaba con 

planes de productividad, gestión de competencias y capacitaciones, no 

obstante, al no ser aplicados estos no eran aprovechados.  

El estudio de contraste, aunque no concuerda en la naturaleza de la 

correlación de las variables con el presente estudio, presenta el mismo 

problema que todas las instituciones públicas, el cual es que los planes 

enfocados a mejorar su desempeño no se ejecutan. A pesar de las reformas 

del civil que se han dado, la situación continúa igual, debido a que la gestión 

de recursos humanos en las instituciones públicas posee características 

politizadas y con intereses particulares (Arancel, 2017). De modo que estas 

organizaciones no toman en cuenta el principio de meritocracia el cual 

aprovecharía la planificación existente en pro de su beneficio pues los 

servidores solo desarrollan sus funciones porque es lo que deben hacer más 

no las ejecutan con la eficiencia adecuada para generar mayor valor a la 

entidad. Esta actitud de los colaboradores se basa también en que las 

condiciones laborales y económicas no son lo suficientemente atractivas, 

sino que como se dijo anteriormente producen insatisfacción llevando 

muchas veces a generar huelgas indefinidas.  
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El objetivo específico n°4 buscó encontrar la relación del desarrollo 

con el desempeño laboral del servidor público en un gobierno regional del 

norte del Perú, de modo que los resultados del estudio presentan un índice 

de correlación de Pearson de 0.293 entre la dimensión desarrollo con el 

desempeño laboral de los servidores públicos de un gobierno regional del 

norte del país, aceptándose la hipótesis nula que indica que no existe 

relación entre la dimensión desarrollo y el desempeño laboral. Los resultados 

obtenidos no concuerdan con lo encontrado por Jara (2019) quien determinó 

la relación de la gestión del talento humano en el marco de la Ley del Servicio 

Civil y el desempeño laboral del personal administrativo de la Municipalidad 

Distrital de La Esperanza – 2019, encontrando que si existía relación entre 

las variables en un índice de 0.552. Asimismo, más del 60% de los servidores 

encuestados calificaron como regular la propuesta del nuevo servicio civil, 

siendo la dimensión de rendimiento, la menos valorada, mientras que la 

gestión de capacitación y desarrollo fue considerada como regular.  

Al realizar el contraste de los resultados se observa la diferencia en la 

correlación de los estudios, pero se guarda concordancia con el nivel de 

capacitación y desarrollo pues en el presente estudio la dimensión obtiene 

un nivel de 70% de ineficiencia. En este sentido ninguna de las 

organizaciones alcanza a elaborar capacitaciones favorables para el 

crecimiento del personal, como indica la Ley Servir, pues la gestión de 

capacitación y desarrollo se encarga de plantear capacitaciones para que el 

servidor se desarrolle como profesional y mejore sus competencias 

(SERVIR, 2014). De este modo se podría decir que el tránsito a la Ley servir 

no mejora tan sustancialmente las competencias de los servidores y existe 

el peligro de aquellos que han cambiado de régimen laboral se vean 

desplazados por los inadecuados parámetros de evaluación del desempeño 

que presenta la Ley.  

 

El objetivo específico n°5 buscó encontrar la relación de la 

negociación con el desempeño laboral del servidor público en un gobierno 

regional del norte del Perú, de modo que los resultados del estudio presentan 

un índice de correlación de Pearson de 0.347 entre la dimensión de 
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negociación con el desempeño laboral de los servidores públicos de un 

gobierno regional del norte del país, aceptándose la hipótesis nula que indica 

que no existe relación entre la dimensión negociación y el desempeño 

laboral. Por su parte la dimensión de negociación poseía un nivel bajo de 

65%. Los resultados del estudio no concuerdan con lo encontrado por 

(Cencia, 2018) quien planteó el objetivo de encontrar la relación de la 

implementación del nuevo régimen del servicio civil y la gestión de recursos 

humanos en el gobierno regional de Huancavelica, Perú – 2018, encontrando 

una correlación de nivel medio entre las variables. Por su parte se desveló 

el nivel de las dimensiones, siendo la negociación colectiva la menos 

valorada pues no se le permitía al colaborador negociar condiciones 

económicas, por su parte a dimensión de desarrollo y capacitación el poseía 

un nivel regular de 39.7% y un nivel bajo de 60.3%.  

 

Como se puede observar los estudios concuerdan en sus resultados 

en cuestión de la dimensión de negociación y esto debido a que la Ley 

impuesta no permite el derecho de negociar las condiciones económicas. Al 

no poder negociar las condiciones económicas los colaboradores no se 

sienten satisfechos debido a que las funciones que realizan no son 

coherentes con la remuneración que reciben. Esto conllevará a una baja 

productividad y bajo desempeño lo que decantará en la ineficiencia de la 

entidad para responder a las demandas del gobierno y los usuarios. Así, si 

bien es cierto las variables del estudio no se encuentran relacionadas el 

desempeño del colaborador puede verse afectado por otros problemas que 

no sean exactamente la gestión de personas, tal como irregularidades o la 

motivación de cada colaborador situacionales (Segura & Suarez, 2021). 

 

El objetivo específico n°6 buscó encontrar la relación del manejo de 

diversidad con el desempeño laboral del servidor público en un gobierno 

regional del norte del Perú, de modo que los resultados del estudio presentan 

un índice de correlación de Pearson de 0.235 entre la dimensión de manejo 

de diversidad con el desempeño laboral de los servidores públicos de un 

gobierno regional del norte del país, aceptándose la hipótesis nula que indica 



40 
 

que no existe relación entre la dimensión manejo de diversidad y el 

desempeño laboral. Por su parte la dimensión poseía un 60% de ineficiencia. 

Los hallazgos no concuerdan con lo encontrado por Solis & Ventura (2019) 

quien encontró la incidencia de la gestión del talento humano en el 

desempeño de los trabajadores de la Municipalidad Distrital de Huariaca – 

Región Pasco, determinando una relación significativa entre las variables. 

Asimismo, se halló una relación significativa entre el trabajo en equipo y la 

calidad de trabajo con el desempeño. En este sentido se concluye que el 

trabajo en equipo de la organización fue de 71%, mientras que la gestión de 

talento humano también alcanzó un nivel de 71%. Ambos estudios 

demuestran una situación distinta en ambas organizaciones públicas esto 

debido a que la dimensión de manejo de la diversidad que tiene que ver con 

el manejo de equipos de trabajo, la importancia del puesto laboral o la 

coherencia de la remuneración con las funciones que realiza, están mejor 

desarrolladas en la organización de contraste, pues los trabajadores de la 

entidad cumplen con el requisito de meritocracia y le brinda la misma 

importancia a todos los trabajadores, haciéndolos sentir parte necesaria de 

la organización. Esto se debe a que la organización planifica adecuadamente 

sus recursos humanos pues cuando los programas de desempeño laboral 

están correctamente elaborados tienen la capacidad de generar beneficios 

en el corto plazo, mediano y largo, teniendo como beneficiarios principales a 

los colaboradores, jefes y a la organización (Ramos, Barrada, Fernandez, & 

Koopmans, 2019). 

 

El objetivo específico n°7 buscó encontrar la relación del rol de unidad 

con el desempeño laboral del servidor público en un gobierno regional del 

norte del Perú, de modo que los resultados del estudio presentan un índice 

de correlación de Pearson de 0.235 entre la dimensión de rol de unidad con 

el desempeño laboral de los servidores públicos de un gobierno regional del 

norte del país, aceptándose la hipótesis nula que indica que no existe 

relación entre la dimensión rol de unidad y el desempeño laboral. Por su 

parte la dimensión poseía un 60% de ineficiencia. Estos resultados no 

concuerdan en la relación, pero si con los resultados individuales de los 
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indicadores encontrados por Solis & Ventura (2019) quienes encontraron la 

incidencia de la gestión del talento humano en el desempeño de los 

trabajadores de la Municipalidad Distrital de Huariaca – Región Pasco 

determinando una relación significativa entre el trabajo en equipo y la calidad 

de trabajo con el desempeño. En este sentido se concluye que el trabajo en 

equipo de la organización fue de 71% de eficiencia mientras que la gestión 

de talento humano también alcanzó un nivel de 71%.  

Las organizaciones necesitan colaboradores eficaces que puedan 

trabajar en equipo con la finalidad de cumplir todas las metas y objetivos de 

la organización, de modo que la entidad se vuelva mucho más eficiente y 

productiva y se generen mejores relaciones interpersonales tanto entre 

colaboradores y usuarios. De esta forma se estaría garantizando el 

cumplimiento de la normativa vigente, como la Ley orgánica del Poder 

Ejecutivo sobre los sistemas administrativos de la gestión pública.   
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VI. CONCLUSIONES 

1. Se concluye a partir de un índice de correlación de Pearson de 0.254, 

que no existe relación entre la gestión de personas y el desempeño 

laboral de los servidores públicos de un gobierno regional del norte del 

Perú, debido a que la gestión de personas posee un nivel medio de 55% 

mientras que el desempeño laboral un nivel medio de 85%.  

2. Se concluye a partir de un índice de correlación de Pearson de 0.063, 

que no existe relación entre la dimensión reclutamiento y el desempeño 

laboral de los servidores públicos de un gobierno regional del norte del 

Perú, debido a que la dimensión de reclutamiento posee un nivel de 

67.5% mientras que el desempeño un nivel de 85%.  

3. Se concluye a partir de un índice de correlación de Pearson de 0.128 

que no existe relación entre la dimensión formas de contratación y el 

desempeño laboral de los servidores públicos de un gobierno regional 

del norte del Perú, debido a que esta posee un nivel medio de 55% 

mientras que el desempeño laboral un nivel medio de 85%.  

4. Se concluye a partir de un índice de correlación de Pearson de 0.293 

que no existe relación entre la dimensión gestión del desempeño y el 

desempeño laboral de los servidores públicos de un gobierno regional 

del norte del Perú, debido a que la gestión del desempeño posee un nivel 

medio de 42.5% y el desempeño un nivel medio de 85%.  

5. Se concluye, a partir de un índice de correlación de Pearson de 0.293, 

que no existe relación entre la dimensión desarrollo y el desempeño 

laboral de los servidores públicos de un gobierno regional del norte del 

Perú, debido a que la dimensión desarrollo posee un nivel medio de 30% 

mientras que el desempeño un nivel de 85%.  

6. Se concluye, a partir de un índice de correlación de Pearson de 0.347, 

que no existe relación entre la dimensión negociación y el desempeño 

laboral de los servidores públicos de un gobierno regional del norte del 

Perú a un nivel de significancia de 0.028 y un índice de correlación de 

Spearman de 0.347, debido a que la dimensión de negociación posee 

un nivel medio de 30% mientras que el desempeño un nivel de 85%.  
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7. Se concluye, a partir de un índice de correlación de Pearson de 0.245, 

que no existe relación entre la dimensión manejo de diversidad y el 

desempeño laboral de los servidores públicos de un gobierno regional 

del norte del Perú, debido a que a la dimensión de manejo de diversidad 

posee un nivel medio de 40% mientras que el desempeño un nivel de 

medio de 85%.  

8. Se concluye a partir de un coeficiente de correlación de Pearson que no 

existe relación entre la dimensión rol de unidad y el desempeño laboral 

de los servidores públicos de un gobierno regional del norte del Perú, 

debido a que la dimensión rol de unidad posee un nivel medio de 45% 

mientras que el desempeño un nivel medio de 85%.  
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VII. RECOMENDACIONES 

1. Se recomienda a la entidad elaborar el Plan de Desarrollo de Personas 

(PDP) el cual debe estar contemplado en el Plan Operativo Institucional 

(POI) del Gobierno Regional, con el fin de mejorar el desempeño laboral.  

2. Se recomienda a la entidad generar diferentes técnicas de reclutamiento 

y seleccionar personal con el perfil adecuado, asimismo concretar una 

comunicación directa entre las jefaturas y personal a cargo de Gestión 

de personas y se pueda contratar personal de manera óptima y oportuna. 

3. Se recomienda a la entidad que el área de Recursos Humanos elabore 

un perfil adecuado para cada puesto a cubrir, de manera que el personal 

contratado cumpla con el perfil requerido para asumir su puesto. 

4. Se recomienda que los funcionarios de la institución deben buscar 

mecanismos de integración para el servidor público, asimismo el 

colaborador debe buscar identificarse con la institución, con el fin de 

mejorar relaciones laborales dentro y fuera de la institución.   

5. Se recomienda a la entidad elaborar el plan de capacitación y desarrollo 

de personal enfocándose en la inteligencia emocional ya que esta le 

permitirá al colaborador generar buenas relaciones interpersonales y 

buen clima laboral. 

6. Se recomienda a la entidad considerar en su POI, un plan de inteligencia 

emocional que dote a los colaboradores de las habilidades emocionales 

que mejoren sus relaciones interpersonales y comunicación con la 

finalidad de que estas influyan en el desempeño laboral.  

7. Se recomienda implementar el plan de motivación de personal con la 

finalidad de alinear los objetivos personales de cada empleado con los 

objetivos de la organización de modo que este pueda obtener desarrollo 

personal y profesional al interior de la institución, esto teniendo el Plan 

de Desarrollo de Personas (PDP).   

8. Se recomienda considerar la simplificación administrativa a la hora de 

realizar el mapeo de puestos de los departamentos/áreas con la finalidad 

de simplificar los procesos y brindar a los servidores las herramientas 

tecnológicas necesarias para realizar eficientemente sus actividades.
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ANEXOS 

Anexo 1.  

Tabla. Matriz de Operacionalización de variables 

VARIABLE 
D. 

CONCEPTUAL 
D. 

OPERACIONAL 
DIMENSIÓN INDICADOR ITEM 

  
ESCALA 

GESTION 
DE 
PERSONAS 
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  

Se le denomina 
gestión de 
personas al 
conjunto de 
prácticas y 

políticas que 
son necesarias 

para dirigir 
eficazmente 

todos los 
factores 

relacionados 
con el personal 

de la 
organización 

como el 
reclutamiento, 

selección, 
remuneración y 

desempeño. 
Así esta 

función se 
encarga de 

proveer 
capacitación, 
motivación y 

desarrollo a los 
empleados al 
mismo tiempo 

que busca 
conservarlos 
(Bautista & 

Narváez, 2017) 

La variable se 
analiza desde 7 

dimensiones 
analizadas con 

15 ítems en 
total, aplicando 
un cuestionario 

en escala 
ordinal. 

Reclutamiento Reclutamiento ¿La organización cumple con todos los parámetros para el reclutamiento de 
personal? 1 

  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  

Selección ¿La organización se basa en la meritocracia para selección el personal? 2 

Retención ¿La organización ejerce acciones para retener a sus mejores colaboradores? 3 

Formas de 
contratación 

Características ¿La organización le indica todas las características del puesto antes de aplicar? 4 

Requisitos ¿La organización le indica de los requisitos necesarios para ocupar el puesto? 5 

Gestión del 
desempeño 

Frecuencia ¿La organización evalúa su desempeño frecuentemente? 6 

Valoración ¿La organización evalúa objetivamente su desempeño? 7 

Desarrollo Personal ¿La organización le brinda la oportunidad de desarrollarse personalmente? 8 

Profesional ¿La organización le da la oportunidad de desarrollarse profesionalmente a través 
de capacitaciones, talleres y cursos? 9 

Negociación Relaciones 
interpersonales 

¿La organización se encarga de mantener adecuadas relaciones interpersonales 
entre sus colaboradores? 10 

Comunicación ¿La organización se encarga de promover una cultura de comunicación e 
información entre sus colaboradores? 11 

Manejo de 
diversidad 

Remuneraciones ¿Le parece adecuada la remuneración para las funciones que realiza? 12 

Importancia ¿La organización le hace sentir que su puesto es igual de importante que otros? 13 

Rol de la 
unidad 

Lineamientos y 
procedimientos 

¿La organización plantea los lineamientos adecuados para alcanzar los 
objetivos? 14 

Cumplimiento de 
objetivos ¿La organización logra cumplir con sus objetivos propuestos? 15 



 

 

VARIABLE 
D. 

CONCEPTUAL 
D. 

OPERACIONAL 
DIMENSIÓN INDICADOR ITEM ESCALA 

DESEMPEÑO El desempeño 
laboral es 

considerado 
como un factor 

crítico en la 
gestión de 
recursos 

humanos, por lo 
que su análisis y 

evaluación es 
capital para la 
ejecución de 

diferentes 
procesos 

organizacionales 
como los 

procesos de 
selección, 

programas de 
compensación y 

capacitación. 
Indistintamente 

del objetivo de la 
evaluación las 
organizaciones 

necesitan adquirir 
resultados 

precisos del 
desempeño e 

incluso mejores si 
se producen en 
menor tiempo y 

esfuerzo (Amaya, 
Manchego, 
Otarola, & 

Ramirez, 2021) 

La variable se 
analiza desde 4 
dimensiones 
divididas en 20 
indicadores y un 
cuestionario en 
escala Likert.  

Productividad Desempeño ¿Cree que su desempeño laboral es adecuado? 1 Totalmente 
en 

desacuerdo 
En 

desacuerdo 
Indiferente 
De acuerdo 
Totalmente 
de acuerdo 

Recompensas ¿Las recompensas recibidas van acorde a su productividad? 2 

Información ¿Recibe información de cómo desempeña su puesto de trabajo? 3 

Resultados ¿Le parece que se logran los resultados deseados en su departamento? 4 

Desarrollo de habilidad ¿En su puesto de trabajo puede desarrollar sus habilidades? 5 

Productos o 
servicios 

Responsabilidad ¿Posee un alto grado de responsabilidad sobre las tareas que realiza? 6 

Mejoras de calidad ¿En su departamento se le consulta sobre la mejora de la calidad? 7 

Coherencia ¿El trabajo que desempeña es digno para su persona? 8 

Servicio ¿Usted brinda un servicio adecuado al usuario interno? 9 

Calidad ¿El servicio que le brinda al usuario interno es de buena calidad? 10 

Rendimiento Valorización ¿La actividad productiva de la institución es bien valorada por el público? 11 

Actividades ¿El puesto de trabajo le exige desarrollar actividades variadas? 12 

Utilidad ¿El servicio que presta le hace sentirse útil y capaz? 13 

Habilidades ¿El puesto le ofrece la posibilidad de aprender nuevas habilidades? 14 

Medición ¿El rendimiento se mide de manera individual? 15 

Actitud Equidad y justicia ¿Percibe que la equidad y justicia es igual para todos? 16 

Satisfacción ¿El trabajo satisface todas sus necesidades? 17 

Satisfacción personal ¿Laborar en la institución es de satisfacción personal? 18 

Entorno ¿Los factores del entorno afectan su comportamiento? 19 

Estado emocional ¿Su comportamiento está ligado a su estado emocional? 20 



 

Anexo 2 

Tabla. Matriz de consistencia 

PROBLEMA  OBJETIVO  HIPÓTESIS VARIABLES DIMENSIONES INDICADORES METODOLOGÍA 

GENERAL 
¿Cuál es la relación de la gestión 
de personas con el desempeño 
Laboral del servidor público en un 
gobierno regional del norte del 
Perú? 

GENERAL  
Determinar la relación de la gestión 
de personas con el desempeño 
laboral del servidor público en un 
gobierno regional del norte del 
Perú 

 H1: Si existe relación entre la 
gestión de personas con el 
desempeño laboral del servidor 
público en un gobierno regional del 
norte del Perú 
 

VI.GESTION 
DE 
PERSONAS 
  
  

Reclutamiento 
Formas de 
contratación 
Gestión del 
desempeño 
Desarrollo 
Negociación 
Manejo de diversidad 
Rol de la unidad 

Reclutamiento/ Selección, 
Retención 
Características/ Requisitos 
Frecuencia/ Valoración 
Personal/ Profesional 
Relaciones interpersonales/ 
Comunicación 
Remuneración/ importancia 
Lineamientos/cumplimiento 
de objetivos 

1 TIPO DE ESTUDIO 
Cuantitativo- 
descriptivo. Porque 
se enfoca en realizar 
mediciones basado 
en técnicas 
estadísticas y busca 
describir las variables 
de estudio. 
 
2 DISEÑO 
No experimental 
porque no se 
manipulan las 
variables  
 
POBLACIÓN: 40 

 
 
3 TIPO DE 
MUESTRA Se utilizó 
el muestreo 
probabilístico simple 

P1: ¿Cuál es la relación del 
reclutamiento con el desempeño 
laboral del servidor público en un 
gobierno regional del norte del 
Perú? 
P2: ¿Cuál es la relación de las 
formas de contratación con el 
desempeño laboral del servidor 
público en un gobierno regional del 
norte del Perú? 
P3: ¿Cuál es la relación de la 
gestión del desempeño con el 
desempeño laboral del servidor 
público en un gobierno regional del 
norte del Perú? 
P4: ¿Cuál es la relación del 
desarrollo con el desempeño 
laboral del servidor público en un 
gobierno regional del norte del 
Perú? 
P5: ¿Cuál es la relación de la 
negociación con el desempeño 
laboral del servidor público en un 
gobierno regional del norte del 
Perú? 

P6: ¿Cuál es la relación del 
manejo de diversidad con el 
desempeño laboral del servidor 
público en un gobierno regional del 
norte del Perú? 
P7: ¿Cuál es la relación del rol de 
unidad con el desempeño laboral 
del servidor público en un gobierno 
regional del norte del Perú? 

O1: Encontrar la relación del 
reclutamiento con el desempeño 
laboral del servidor público en un 
gobierno regional del norte del 
Perú. 
O2: Encontrar la relación de las 
formas de contratación con el 
desempeño laboral del servidor 
público en un gobierno regional del 
norte del Perú. 
O3: Encontrar la relación de la 
gestión del desempeño con el 
desempeño laboral del servidor 
público en un gobierno regional del 
norte del Perú 
O4: Encontrar la relación del 
desarrollo con el desempeño 
laboral del servidor público en un 
gobierno regional del norte del 
Perú. 
O5: Encontrar la relación de la 
negociación con el desempeño 
laboral del servidor público en un 
gobierno regional del norte del 
Perú. 

O6: Encontrar la relación del 
manejo de diversidad con el 
desempeño laboral del servidor 
público en un gobierno regional del 
norte del Perú. 
O6: Encontrar la relación del rol de 
unidad con el desempeño laboral 
del servidor público en un gobierno 
regional del norte del Perú 

H1: Si existe relación del 
reclutamiento con el desempeño 
laboral del servidor público en un 
gobierno regional del norte del 
Perú 
H1: Si existe relación de las formas 
de contratación con el desempeño 
laboral del servidor público en un 
gobierno regional del norte del 
Perú 
H1: Si existe la relación de la 
gestión del desempeño con el 
desempeño laboral del servidor 
público en un gobierno regional del 
norte del Perú 
H1: Si existe relación del desarrollo 
con el desempeño laboral del 
servidor público en un gobierno 
regional del norte del Perú 
H1: Si existe relación de la 
negociación con el desempeño 
laboral del servidor público en un 
gobierno regional del norte del 
Perú 
H1: Si existe relación de la 

negociación con el desempeño 
laboral del servidor público en un 
gobierno regional del norte del 
Perú 
H1: Si existe relación de la 
negociación con el desempeño 
laboral del servidor público en un 
gobierno regional del norte del 
Perú 

VD. 
DESEMPEÑO 

Productividad 
Productos y servicios 
Rendimiento 
Actitud 

Desempeño 
Recompensas 
Información 
Resultados 
Desarrollo de habilidades 
Responsabilidad 
Mejoras de calidad 
Coherencia 
Servicio 
Calidad 
Valorización 
Actividades 
Utilidad 
Habilidades 
Medición 
Equidad y justicia 
Satisfacción 
Satisfacción personal 
Entorno 
Estado emocional 



 

Anexo 3.  

Tipo y diseño de investigación 

 

 

 

 

 

 Donde: 

M: Muestra 

X: Observación: Gestión de personas 

Y: Observación: Motivación laboral 

r: Relación 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

Anexo 4.  

Análisis de fiabilidad - Alfa de Cronbach 

 

Tabla. Estadísticas de fiabilidad Gestión de personas fiabilidad Gestión de 

personas 

 

Alfa de Cronbach N de elementos 

,933 15 

 

 

 

Tabla. Estadísticas de fiabilidad desempeño laboral desempeño laboral 

 

Alfa de Cronbach N de elementos 

,890 20 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

Anexo 5.   

Gráficos de dispersión 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Figura 1. Gráfico de dispersión entre gestión de personas y 

desempeño laboral 

 

 

Figura 2. Gráfico de dispersión entre reclutamiento y desempeño 

laboral 



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Figura 3. Gráfico de dispersión entre formas de contratación y 

desempeño laboral 

 

 

 

 

 

Figura 4. Gráfico de dispersión entre la gestión del desempeño y el 

desempeño laboral 

 



 

 

Figura 5. Gráfico de dispersión entre desarrollo y desempeño laboral 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Figura 6. Gráfico de dispersión entre negociación y desempeño 

laboral 

 



 

 

 

 

 

 

 

  

Figura 7. Gráfico de dispersión entre diversidad y desempeño laboral 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Figura 8. Gráfico de dispersión entre rol de unidad y desempeño 

laboral 

 



 

Anexo 6.   

Instrumentos de recolección de datos 

CUESTIONARIO GESTION DE PERSONAS 

 Apreciado servidor público sírvase contestar el cuestionario para analizar cómo se 

da la gestión de personas en su institución.  

 

1 2 3 4 5 

Nunca Casi nunca A veces Casi siempre Siempre 

 

 

  1 2 3 4 5 

DIMENSIÓN: RECLUTAMIENTO           

1 ¿La organización cumple con todos los parámetros 
para el reclutamiento de personal? 

          

2 ¿La organización se basa en la meritocracia para 
selección del personal?           

3 ¿La organización ejerce acciones para retener a 
sus mejores colaboradores?           

DIMENSIÓN: FORMAS DE CONTRATACIÓN           

4 ¿La organización le indica todas las características 
del puesto antes de aplicar?           

5 ¿La organización le indica los requisitos necesarios 
para ocupar el puesto?           

DIMENSIÓN: GESTIÓN DEL DESEMPEÑO           

6 ¿La organización evalúa su desempeño 
frecuentemente?           

7 ¿La organización evalúa objetivamente su 
desempeño?           

DIMENSIÓN: DESARROLLO           



 

8 ¿La organización le brinda la oportunidad de 
desarrollarse personalmente?           

9 ¿La organización le da la oportunidad de 
desarrollarse profesionalmente a través de 
capacitaciones, talleres y cursos?           

DIMENSION: NEGOCIACION           

10 ¿La organización se encarga de mantener 
adecuadas relaciones interpersonales entre sus 
colaboradores?           

11 ¿La organización se encarga de promover una 
cultura de comunicación e información entre sus 
colaboradores?           

DIMENSIÓN: MANEJO DE DIVERSIDAD           

12 ¿Le parece adecuada la remuneración para las 
funciones que realiza?           

13 ¿La organización le hace sentir que su puesto es 
igual de importante que otros? 

          

DIMENSIÓN: ROL DE UNIDAD           

14 ¿La organización plantea los lineamientos 
adecuados para alcanzar los objetivos? 

          

15 ¿La organización logra cumplir con sus objetivos 
propuestos?           

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

CUESTIONARIO DESEMPEÑO LABORAL 

Apreciado servidor público sírvase contestar el siguiente cuestionario para 

determinar cómo es su desempeño laboral en la institución. 

 

1 2 3 4 5 

Totalmente en 
desacuerdo 

En desacuerdo Indiferente De acuerdo Totalmente de 
acuerdo 

 

  1 2 3 4 5 

DIMENSIÓN: PRODUCTIVIDAD           

1 
¿Actualmente cómo considera su desempeño 
laboral?           

2 
¿Las recompensas recibidas van acorde a su 
productividad?           

3 
¿Recibe información de cómo desempeña su 
puesto de trabajo?           

4 
¿Le parece que se logran los resultados deseados 
en su departamento?           

5 
¿En su puesto de trabajo puede desarrollar sus 
habilidades?           

DIMENSION PRODUCTOS O SERVICIOS           

6 
¿Posee un alto grado de responsabilidad sobre las 
tareas que realiza?           

7 
¿En su departamento se le consulta sobre la mejora 
de la calidad?           

8 
¿El trabajo que desempeña es digno para su 
persona?           

9 
¿Usted brinda un servicio adecuado al usuario 
interno?           

10 
¿El servicio que le brinda al usuario interno es de 
buena calidad?           

DIMENSIÓN: RENDIMIENTO           



 

11 
¿La actividad productiva de la institución es bien 
valorada por el público?           

12 
¿El puesto de trabajo le exige desarrollar 
actividades variadas?           

13 
¿El servicio que presta le hace sentirse útil y 
capaz?           

14 
¿El puesto le ofrece la posibilidad de aprender 
nuevas habilidades?           

15 
¿El rendimiento se mide de manera individual? 

          

DIMENSIÓN: ACTITUD           

16 
¿Percibe que la equidad y justicia es igual para 
todos?           

17 
¿El trabajo satisface todas sus necesidades? 

          

18 
¿Laborar en la institución es de satisfacción 
personal?           

19 
¿Los factores del entorno afectan su 
comportamiento?           

20 
¿Su comportamiento está ligado a su estado 
emocional?           



 

Anexo 7.  

Instrumentos de validación 

 

 

 



 

 



 

 

 



 

 

 

 

 

 



 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 

 

 

 

 

 



 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 

 

 

 

 



 

 

 

 

 

 

 



 

 

 

 

 

 

 

 



 

 

 

 

 

 



 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

Anexo 8.  

Autorización de Encuestas 

 

 

 

 



 

 

 

 

 

 

 



 

Anexo 9.  

Evidencias de aplicación de encuestas 
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sido realizado sin filtros, ni exclusiones.

He revisado dicho reporte y concluyo que cada una de las coincidencias detectadas no

constituyen plagio. A mi leal saber y entender la Tesis cumple con todas las normas para

el uso de citas y referencias establecidas por la Universidad César Vallejo.

En tal sentido, asumo la responsabilidad que corresponda ante cualquier falsedad,

ocultamiento u omisión tanto de los documentos como de información aportada, por lo

cual me someto a lo dispuesto en las normas académicas vigentes de la Universidad

César Vallejo.
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