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Resumen 

El presente trabajo de investigación tuvo como objetivo general determinar cómo influye la 

gestión de talento humano con el fortalecimiento organizacional del gobierno regional de 

Lima 2020. Por otro lado, la metodología empleada fue de tipo básica, con un enfoque 

cuantitativo, diseño no experimental y nivel descriptivo-correlacional causal. Asimismo, la 

población estuvo conformada por 596 empleados del Gobierno Regional de Lima Y una 

muestra de 234 empleados mediante un muestreo no probabilístico. Para la recolección de 

información, se empleó como técnica la encuesta y como instrumento el cuestionario 

conformado por 30 ítems con escala dicotómica. Los resultados demostraron que la variable 

gestión del talento humano tiene un nivel alto, según el 38,03% de los trabajadores 

encuestados y la variable fortalecimiento organizacional tiene un nivel deficiente según el 

53,42% de los empleados. Se concluyó que la gestión del talento humano influye en el 

fortalecimiento organizacional del gobierno regional de Lima 2020, con p valor = 0,000 < 

0,05.  

Palabras claves: Gestión del talento humano, fortalecimiento organizacional, gobierno 

regional 
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Abstract 

The present research work had the general objective of determining how the management of 

human talent influences the organizational strengthening of the regional government of Lima 

2020. On the other hand, the methodology used was basic, with a quantitative approach, 

non-experimental design and level descriptive-correlational causal. Likewise, the population 

was made up of 596 employees of the Regional Government of Lima AND a sample of 234 

employees through non probabilistic sampling. For the collection of information, the survey 

was used as a technique and the questionnaire consisting of 30 items with a dichotomous 

scale was used as an instrument. The results showed that the human talent management 

variable has a high level, according to 38.03% of the workers surveyed, and the 

organizational strengthening variable has a poor level according to 53.42% of the employees. 

It was concluded that the management of human talent influences the organizational 

strengthening of the regional government of Lima 2020, with p value = 0.000 <0.05. 

 

Keywords: Human talent management, organizational strengthening, regional government
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I. Introducción 

Hoy en día, las organizaciones operan en entornos cada vez más dinámicos, caracterizados 

por cambios tecnológicos, políticos y económicos sustanciales y a menudo impredecibles 

(Oreg, Bartunek, Gayoung & Boram, 2018; Wee y Taylor, 2018). Cada vez más 

organizaciones necesitan transformarse en un momento u otro para sobrevivir. En 

consecuencia, la capacidad de renovación estratégica se convierte en una consideración 

clave para apoyar la supervivencia y la prosperidad a largo plazo de la organización 

(Ocasio, Laamanen & Vaara, 2018; Pratap y Saha, 2018; Riviere Suder & Bass, 

2018; Schmitt, Raisch & Volberda, 2018). En tal sentido, el fortalecimiento de las 

organizaciones requiere de la formación de capacidades individuales, básicas para la 

integración colectiva de procesos participativos, democráticos e incluyentes, que fortalezcan 

sus acciones, planes y proyectos como contribución al bien público (Quintero, Álvarez y 

García, 2016, p.38).  

 A nivel internacional, el fortalecimiento organizacional se considera dentro de la 

estrategia de acción de las empresas, los participantes tienen el conocimiento que este 

método será un componente que ayude y mantenga las diferentes operaciones. Sin embargo, 

surgen problemáticas dentro de las empresas, debido a que estas no confían en ella misma; 

además, en muchos casos, las organizaciones tienen tiempo trabajando con malos hábitos, 

que no generan los resultados deseados, debilitando el convencimiento de sus integrantes y 

hasta de la misma empresa (Valle, 2015). En este contexto, lo mejor para cualquier negocio 

es mantenerse un paso adelante mediante la estrategia de las habilidades disponibles en una 

organización y usarlas de acuerdo con los objetivos del negocio; de modo que, la gestión del 

talento sigue siendo una de las funciones más desafiantes para las empresas en el entorno 

dinámico y volátil actual (Ganaie & Haque, 2017). Por lo tanto, el reto está en disminuir las 

discrepancias particulares y las malas costumbres que existen entre los empleados para que 

sea posible el trabajo conjunto, que propicie la confianza en la organización y sus miembros. 

Asimismo, tomando en consideración las capacidades con la que cuenta los integrantes se 

propone, mejorar las opciones para dar soluciones a las problemáticas que se presenten y así 

la empresa pueda crecer satisfactoriamente (Valle, 2015). Por otro lado, las empresas 

consideran a la gestión del talento humano aparte de ser un proceso, el centro mismo de la 

organización (Cabrera, 2015, p.339). La gestión del talento humano es una ética gerencial 

ya que depende mucho de los valores, reconocimientos y responsabilidades. Los individuos 
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cumplen un rol importantísimo dentro de las sociedades del conocimiento, es esencial ya que 

está sumergido, se transfiere, se crea y es utilizado por individuos. Se puede decir, que, le 

dan valor y aprecian a las personas según el conocimiento que estas tengan, además, de los 

aportes y talentos según las metas de las empresas (Musa, 2016, p.149).  

 A nivel nacional, pocos estudios han explorado el papel del talento humano, en el 

contexto específico de fortalecimiento organizacional. Esta es una omisión grave, ya que el 

fortalecimiento en las organizaciones y su renovación estratégica implica cambios críticos 

en las actividades y resultados de la organización a medida que las organizaciones responden 

para satisfacer las necesidades de su entorno (Albert, Kreutzer & Lechner, 2015) y, por lo 

tanto, pueden guiarse ampliamente mediante la forma en que se ejecuta y gestiona el talento 

humano (Järvi & Khoreva, 2020). En tal sentido, el fortalecimiento de las organizaciones 

sociales debe darse desde la formación de las capacidades individuales, básicas para la 

integración colectiva de procesos participativos, democráticos e incluyentes, que fortalezcan 

sus acciones, planes y proyectos misionales como contribución al bien público. De modo 

que, se considera al individuo como un elemento clave dentro de las empresas, es 

indispensable realizar un seguimiento para comprobar si se está realizando o no las 

actividades programadas, además verificar si los empleados están rindiendo o no en sus 

labores 

 A nivel local, se logró evidenciar que el gobierno regional tiene dificultades en 

cuanto al fortalecimiento organizacional debido que sus empleados no han recibido las 

capacitaciones, charlas y estrategias para un buen manejo en sus actividades, esto hace que 

los procesos realizados en el gobierno regional se realicen de forma lenta y no exista un buen 

manejo por parte de los empleados. Guiándose de tales circunstancias, en el presente estudio 

se considera que descubrir la influencia de la gestión de talento humano en la adopción del 

fortalecimiento organizacional, requiere mayor atención y puede contribuir a avanzar en la 

comprensión del talento humano y lograr mejoras organizacionales.  

 Respecto a los antecedentes internacionales, cabe mencionar el estudio de Vera y 

Blanco (2018) en su artículo titulado Modelos para las gestiones de los talentos humanos en 

las pymes del sector servicios de Barranquilla, Colombia. Su objetivo principal fue 

determinar las necesidades de gestión del talento humano que presentan las pymes del sector 

de servicios, asociadas a la Asociación Colombiana de Pequeños y Medianos Empresarios. 

En cuanto a la metodología, fue de enfoque cuantitativo, diseño no experimental, nivel 
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descriptivo-correlacional y corte transversal. La población se conformó por pymes del sector 

servicios pertenecientes a acopió Atlántico, en Barranquilla, Colombia; asimismo, el 

muestreo fue censal. Además, la técnica de recolección de información fue la encuesta y el 

instrumento un cuestionario. Se concluyó que una vez que el mercado haya evolucionado 

exige que las organizaciones transformen los modelos habituales fundamentado en diseños 

organizacionales, de esta manera podrán adaptarse a los desafíos que se les presente en el 

área económico. Es por ello que es muy importante que las empresas cuenten con personal 

que tenga potencial que se rija con las estrategias organizaciones y así implementar por 

medio del mecanismo el integrar, desarrollar, y auditar en la organización. 

 Además, Gallegos (2018) en su artículo titulado Gestión de talento humano para el 

fortalecimiento de la cultura organizacional e identidad laboral en corporación superior 

Corsuperior S.A. Tuvo como objetivo principal fortalecer la cultura organizacional y generar 

en los colaboradores una identidad laboral o sentido de pertenencia hacia la empresa. En 

cuanto a la metodología de la investigación fue de enfoque mixto, diseño no experimental y 

nivel descriptivo-correlacional. En relación a la población, estuvo conformada por la 

Corporación Superior Corsuperior S.A; asimismo, la muestra se tomó de los datos y 

situaciones que se obtienen del día a día. Además, la técnica de recolección de datos fue la 

observación y el instrumento un guía de observación. Se concluyó que la empresa cuenta 

con estatutos que ya han sido aprobados, pero al no contar con una buena y efectiva gestión 

del talento humano ese estatuto queda nulo, cuando el individuo no cuenta con un 

conocimiento amplio de la empresa y sus culturas son diferentes hace que no se cumplan las 

normas y estas sean violadas muy seguidamente.  

El departamento del talento humano se maneja muy distinto y apartado comparado a 

los otros departamentos, se encargaba de las nóminas, y no tenía nada que ver con las 

decisiones que tomaban en el día a día. Barbosa (2017) en su tesis titulada Fortalecimiento 

competitivo y organizacional de la ganadería de carne en costa rica: propuesta de mejora 

para la corporación ganadera (Corfoga), para optar por el título de licenciado en 

comunicación, por la Universidad Nacional de Costa Rica. Tuvo como objetivo principal 

incorporar el estudio de variables sociológicas y político-institucionales al análisis de la 

competitividad del sector cárnico bovino a partir del nivel meso. La metodología de la 

investigación fue de enfoque cuantitativo, la población estuvo conformada por 28 cámaras 

y la muestra se tomó de 10 cámaras. Como técnicas de recolección de datos se empleó la 

encuesta y la entrevista; asimismo, los instrumentos fueron la guía de entrevista y un 
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cuestionario. Se concluyó que el 20% identifican la apertura comercial y las condiciones 

arancelarias como factores que influyen de forma crucial en la competitividad y calidad del 

producto local, son 70% las Cámaras/Asociaciones que señalan este elemento como muy 

importante. Lo cual confirma el interés general de estos actores de la cadena en promover 

mecanismos para lograr intervenir más en los procedimientos para las tomas de decisiones 

y acceso a mercados.  

Además, Vallejo y Portalanza (2017) en su artículo titulado Importancia de la 

Gestión del Talento Humano como Estrategia para la Atracción y Retención de Docentes 

en las Organizaciones Educativas de Ecuador. Tuvo como objetivo principal describir las 

estrategias de gestión de talento humano en el sector educativo general básico promovidas 

por el Ministerio de Educación del Ecuador. En relación a la metodología, esta fue de 

enfoque cuantitativo y de nivel descriptivo-correlacional. La población del estudio fue el 

sector educativo general básico; asimismo, para la muestra se consideró del Ministerio de 

Educación del Ecuador. En lo que respecta para la recopilación de datos se empleó como 

técnica la observación y el instrumento una guía de observación. Se concluyó que, 

evidenciando el procedimiento de como realizan las evaluaciones se puede visualizar según 

el 32,8 % se encuentran en un nivel excelente y muy bueno, además, el 67,20% se encuentra 

en un nivel buenos o aceptables, cabe destacar que cualquier cambio o transformación que 

se realice en cada sistema de gestión, se debe crear políticas de cómo gestionar el talento 

humano que sean apropiadas y puedan ayudar el desenvolvimiento profesional.  

Zambrano y Molina (2016) en su artículo titulado Gestión del Talento Humano y 

Gestión del Conocimiento. Tuvo como objetivo principal analizar de acuerdo con la 

literatura reportada la relación de la GC con la GTH. En cuanto a la metodología de la 

investigación fue de enfoque cuantitativo y de nivel exploratorio y correlacional. La 

población del estudio estuvo conformada por 655 artículos y la muestra se tomó de 15 

artículos. En lo que respecta a la técnica de recolección de datos, se utilizó la revisión 

documental y el instrumento una ficha de resumen. Se concluyó que, de acuerdo a las 

revisiones de la literatura que se vincula con la gestión del conocimiento y la gestión del 

talento humano se supo que se mantiene por estudios que realizó por ScienceDirect en los 

años 2000-2015, un estilo que se va elevando en correspondencia a la cantidad de artículos 

que se transmiten y que mencionan en su título, su resumen o palabras claves a la gestión 

del conocimiento. Al buscar los resultados de los artículos que nombren la gestión del 

conocimiento y gestión del talento humano se obtuvo 9 artículos que hablaban sobre el tema 
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y que están vinculados con el papel de factores culturales o de la cultura organizacional en 

esa relación. 

En cuanto a los antecedentes nacionales, vale mencionar el estudio de Vargas 

(2018) en su tesis que se titula Gestión del talento humano y fortalecimiento organizacional 

en un centro de salud, 2018, para optar por el grado de Maestro en Gestión de los Servicios 

de la Salud, por la Universidad César Vallejo. Tuvo como objetivo principal determinar la 

relación entre la gestión del talento humano y el fortalecimiento organizacional de un centro 

de salud, 2018. En cuanto a la metodología de la investigación, fue de enfoque cuantitativo, 

de tipo básica, diseño no experimental y el nivel fue descriptivo correlacional. Además, la 

población estuvo conformada por 80 trabajadores y para la muestra se consideró la totalidad 

de la población. En lo que respecta a la técnica de recolección de datos, se usó la encuesta y 

como instrumento el cuestionario. Se concluyó que, según el 72.50% de los empleados 

manifiestan que la gestión del talento humano se encuentra en un nivel medio, además, el 

27.50% señala que se encuentra en un nivel alto. Revisando el análisis descriptivo se pudo 

evidenciar que el 72.50% manifestaron que la GTH se encuentra en un nivel medio, mientras 

que el 90% acotaron que el FO se encuentra en un nivel medio dentro del centro de salud. 

Por otro lado, se evidencia que las variables se relacionan según el Rho de Spearman = ,541.  

Mestanza (2018) en su tesis titulada La gestión del talento humano en las 

organizaciones privadas, para optar por el título de Licenciado en Administración y 

Finanzas, por la Universidad Autónoma de Ica. Tuvo como objetivo principal demostrar 

cuán importante que existe entre Gestión del Talento en las organizaciones privadas. En 

cuanto a la metodología de la investigación tuvo un nivel descriptivo correlacional y el 

diseño fue no experimental. En relación a la población, estuvo conformada por 300 

trabajadores y la muestra fue de 101 trabajadores. Para recolectar los datos se empleó como 

técnica la encuesta y como instrumento el cuestionario. Se concluyó que, evidentemente la 

productividad y la gestión de talento humano siempre deben estar relacionadas dentro de las 

empresas, se debe considerar el porcentaje de la productividad que se vive en el presente 

para luego tener conocimiento y poder aplicarla a la GTH. Muchos gerentes de las empresas 

no consideran estos temas significantes y mucho menos de beneficios para la empresa. 

Teniendo como resultado que los gerentes consideran regular la productividad de los 

empleados, y viceversa los empleados considera como regular la GTH.  
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Además, Porras (2018) en su tesis titulada Comunicación y fortalecimiento 

organizacional en la Universidad Nacional “Autónoma de Huanta”, Ayacucho, 2018, para 

optar por el Grado académico de Maestro en Educación con mención en Docencia y Gestión 

Educativa, por la Universidad César Vallejo. Tuvo como objetivo principal determinar y 

explicar el nivel de relación entre la comunicación y el fortalecimiento organizacional en la 

Universidad Nacional “Autónoma de Huanta”, Ayacucho, 2018. La metodología de la 

investigación fue de enfoque cuantitativo y nivel correlacional. Además, la población estuvo 

constituida por 50 trabajadores; y en la muestra se consideró la totalidad de la población. En 

lo que respecta a la técnica de recolección de información, se aplicó la encuesta y como 

instrumento el cuestionario. Se concluyó que, el 46,0% de los empleados señalaron que hay 

buena comunicación con la UNAH. Además, el 46% acotaron que a veces la institución se 

encuentra con fortaleza.  

Evidenciando el análisis inferencial se demostró que hay una relación entre la 

comunicación externa y el fortalecimiento organizacional de 0,809. Calderón (2017) en su 

tesis titulada La influencia del coaching en la Gestión del Talento Humano En Caritas – 

Passdih, 2017, para optar por el título profesional de Licenciado en Administración y 

Sistemas, por la Universidad Peruana de Los Andes. Planteó como objetivo principal 

determinar la influencia del coaching en la gestión de talento humano en Caritas – Passdih 

en el 2017. En cuanto a la metodología de la investigación fue de tipo aplicada, nivel 

explicativo y diseño pre experimental. En relación a la población del estudio estuvo 

conformada por 16 trabajadores y la muestra fue la totalidad de la población. Como técnica 

de recolección de datos se empleó la encuesta y como instrumento el cuestionario. Se 

concluyó que, el coaching influye positivamente en la gestión del talento humano según (p= 

0.000 < 0.05), indicando que la gestión del talento humano según el 68.8% de los empleados 

era malo, una vez aplicado el coaching se mejoró siendo buena según el (75%.).  

Es decir, aplicando el coaching facilita del desarrollo y el desenvolvimiento del 

talento de los empleados. Además, Vargas (2015) en su tesis titulada La influencia de 

comunicación interna en el fortalecimiento organizacional de la empresa Ichi Perú sur SAC 

en el año 2015- primer semestre, para optar por el título de Licenciada en Ciencias de la 

comunicación, por la Universidad Nacional de San Agustín. Planteó como objetivo 

determinar la influencia de la comunicación interna en el fortalecimiento organizacional de 

la institución científica de Habilidades intelectuales. La metodología de la investigación fue 

de enfoque mixto, de nivel descriptivo-correlacional y diseño no experimental. Además, la 
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población estuvo conformada por los trabajadores de la empresa Ichi Perú y la muestra fue 

de 55 trabajadores. En cuanto a las técnicas de recolección de datos, se usó la encuesta, la 

observación y la entrevista, como instrumento se realizó una guía de entrevista, un 

cuestionario y una guía de observación. Se concluyó que, en la empresa Ichi Perú Sur SAC 

existe una buena comunicación por lo que la hace diferente ya que la toma como prioridad. 

Según la comunicación que existe dentro de la empresa se evidencia que hay 

retroalimentación, en los empleados y en los directivos, el cual influye para mejorar los 

compromisos y dar fuerza a la organización.  

 Respecto a las teorías relacionadas con los temas en la variable Gestión de talento 

humano, según Alvarado y Barba (2016) mencionaron que: La gestión del talento humano 

es importante porque se vincula con la productividad, las innovaciones y, sobre todo la 

competitividad que mantiene con las empresas. Además, señala las ocupaciones y 

operaciones desconocidas. Por otro lado, se refiere al grupo de prácticas que se relacionan 

con la aplicación del conocimiento que sean de mayor significancia para las empresas (p.38). 

Se puede decir, que la gestión del talento humano tiene relación tanto con las producciones 

como las creaciones que se realizan dentro de las organizaciones. Además, son 

procedimientos que realizan las empresas para atraer y conservar a los empleados que tenga 

talento para que ayude a alcanzar las metas planeadas. Asimismo, la gestión del talento 

humano es de mucha significancia para las empresas debido a que ayuda en cuanto a la 

competitividad, esta hace que las empresas marchen por el camino que se programa, es decir 

al éxito de sus metas y objetivos.  

Para Reyes y Molina (2016) indicaron que: La gestión del talento humano se refiere 

al término empresarial. Inicia en el año de los 90 y es reconocido como los procedimientos 

realizados para que ingresen a las empresas nuevos trabajadores y talentos, asimismo, está 

orientado a desenvolver el recurso humano que ya existe en ella. Las empresas buscan captar 

a las personas con un nivel de conocimiento elevado, así como su potencial. (p. 98). En pocas 

palabras son procesos que realizan las empresas para captar al personal que estén calificado 

y estén dispuestos a ayudar a la empresa para que logre sus objetivos, este proceso comienza 

en los años 90. Es decir, la empresa hace todo lo posible para que entren personas con un 

potencial elevado y que sus talentos humanos sobre salgan, de esta manera habrá un mejor 

proceso y las organizaciones podrán realizar todo lo que se programen. Según Majad (2016) 

mencionaron que: “La gestión del talento humano siempre está presente dentro de las 
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empresas, aunque parezca que tuviera olvidado y que nadie le hace caso, es todo lo contrario, 

busca que este activo en todo momento” (p.150).  

En algunas oportunidades se ve como que las empresas no tomaran en cuenta la GTH, 

aunque parezca así es todo lo contrario, es cuando más los directivos trabajan para que 

siempre esté presente y se ejecute en todo momento. En ciertas circunstancias se puede 

observar como que la GTH no tuviera presente en los procesos realizadas por la empresa, es 

allí cuando mas trabajan para dar lo mejor de sí. De acuerdo con González y Molina (2016) 

señalaron que: Es el procedimiento que se realiza para acatar trabajadores que tengan un 

buen perfil y sobre todo buen talento, de esta manera será de beneficio para la organización, 

trabaja para optar por los individuos que tenga mejor potencial. Por otro lado, desenvuelve 

los recursos que ya tienen los empleados (p.98). Se puede decir que la GTH son aquellos 

actos o pasos que se efectúan para elegir al personal con mejor capacidad y un elevado 

potencial que puedan llevar al éxito a las empresas, eso depende, lo que la persona demuestre 

al momento de hacer la prueba para poder entrar a la empresa. Una vez elegido el individuo, 

la empresa trabaja para desarrollar el potencial de la persona.  

Aguilar (2015) acotó que: La GTH, en las organizaciones se realiza de una forma 

muy distinta y como efecto se muestra distinto región, tipo y tamaño de organizaciones (p. 

114). Aunque la GTH sea lo mismo, no todas las empresas lo manejan igual, cada 

organización tiene su manera y sus procesos para trabajar y aplicar la gestión del talento 

humano, ya sea por su especialidad, su magnitud o simplemente por su localidad.  Según 

González y Tapia (2016) propusieron que: Para que el talento humano de las empresas 

permanezca activos y organizados es indispensable realizar los procedimientos como es el 

reclutamiento, la elección, el adiestramiento, los beneficios, además, de evaluar el 

desempeño de cada participante y la salud ocupacional, bajo un orden establecido deberán 

agregar valor y dar mejoría a la rentabilidad de una empresa en específico. La importancia 

que se le dé a la GTH dependerá de la función que realice dentro de las empresas, es decir, 

del desenvolvimiento innovador que esta haga (p. 4).  

Las empresas efectúan procesos para elegir al personal que este capacitado y con 

talento para poder optar un puesto dentro de ellas, se busca atraer empleados que sean 

capaces de desarrollar ideas innovadoras. Su importancia dependerá en gran medida del 

comportamiento y la innovación que se realice. La gestión del talento se considera como una 

actividad que conduce hacia el futuro, los directivos de las empresas confían que es una de 

las opciones más importantes, además de ser una ventaja competitiva dentro de la 
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organización, es por ello, que le dedica suficiente tiempo (Ganaie & Haque, 2017). La GTH 

se toma mucho en cuenta ya que son actividades que se realizan para ayuda a la empresa a 

desarrollarse y alcanzar sus metas, es de mucha significancia para los gerentes debido a que 

son ventajas competitivas. 

 Las empresas realizan procedimientos para atraer al personal con talento con la idea 

de que una vez que sea elegido y estén dentro de las empresas ellos tengan la capacidad de 

desenvolver sus ideas creativas, pues buscan que los empleados sean capaces de innovar y 

tengan la habilidad de crear y desarrollar sus talentos. Para Ramírez, Chacón y Valencia 

(2018) acotaron que: La gestión del talento se conoce como la manera de desarrollar la 

potencia y talento del ser humano en su puesto de trabajo. Además, es la capacidad que tiene 

las empresas para interactuar, cautivar, motivar y desenvolver al empleado, es la manera de 

transformar el talento por medio de proyectos (p.22). La GTH se encarga de desenvolver el 

potencial y las capacidades que tienen los individuos en las áreas de trabajo. Asimismo, es 

la organización que motiva y hace los procedimientos para que estos talentos salgan a la luz 

ya sea a través de proyectos o planes. Por medio de la gestión de talento se conoce y ayuda 

a las personas para que innoven y desenvuelvan el talento según el puesto de trabajo que 

tengan, asimismo, es el aporte que las empresas brindan para originar deseo y motivación a 

sus empleados. Por lo tanto, el proceso de desarrollo de talentos debe integrarse en el 

progreso del personal y considerarse como una medida exitosa para que las organizaciones 

mejoren las habilidades de sus miembros de personal altamente calificados (Moayedi & 

Vaseghi, 2016; Mohan, Muthaly & Annakis, 2015; Wu, Nurhadi & Zahro, 2016), que, el 

desarrollo del talento se considera un recurso crítico de diferenciación y ventaja competitiva 

sostenible, siendo estratégicamente importante para el éxito de una organización (Mohan et 

al. , 2015).  

Como se puede evidenciar la GTH es muy significativo ya que ayuda a las empresas 

a triunfar. Es un elemento fundamental para las competencias. De hecho, la investigación en 

el área de recursos humanos estratégicos se está expandiendo rápidamente, ya que las 

organizaciones han enfrentado desafíos significativos asociados con la gestión del talento 

(Kamal, 2017; Mohammed, Gururajan & Hafeez-Baig, 2017).  En cuanto a la importancia 

de la gestión de recursos humanos, según González y Tapia (2016) acotaron que: la cultura 

organizacional hace tiempo atrás dejo de darle importancia a las costumbres pasadas y se 

enfocó en las costumbres del presente, en base a eso, se realizó un cambio total de la 

conservación del estatus a la innovación y a la forma de recapacitar (pensar) y la de proceder 
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(actuar). La forma en que realizaban las relaciones industriales se reemplazó con nuevos 

métodos y procesos de administrar a los empleados, el cual colocaron por nombre 

administración de recursos humanos (p.20).  

En tiempos pasados la cultura organizacional se manejaba de otra forma, ya que le 

daban mucha importancia a sus costumbres y a la manera de cómo ejecutar los vínculos 

industriales, pero como todo cambia y evoluciona esas costumbres y esos procesos se 

sustituyeron por mejores técnicas y conocimientos, pues entro una nueva manera de 

gestionar, dirigir y administrar a los trabajadores y lo llamaron (RRHH). Asimismo, Vallejo 

(2015) manifestó que: La GTH se refiere a la manera de elegir, dirigir, distinguir, 

desenvolver y vigilar a los individuos, asimismo, crea un perfil confiable para tomar buenas 

decisiones, y los individuos puedan sentirse seguros, comprometidos y con sentido de 

pertenencia dentro de la organización, realizando estos procesos se podrá alcanzar la 

producción, eficacia y sobre todo se podrá cumplir con los objetivos de la empresa (p.16).  

La GTH es la forma de guiar, retener, motivar o simplemente la manera de hacer que 

la persona pueda desarrollarse, trabaja para que los individuos se sientan seguro, y que mejor 

forma de producir y estar comprometido si la persona se siente motivado y con seguridad; 

esta es uno de los elementos más importantes que conduce a la empresa a alcanzar sus metas. 

Respecto a las características de la gestión de talento humano, según Vallejo y Portalanza 

(2017) señalaron que: Es un área impresionable al conocimiento que prevalece en las 

empresas. Es eventual y situacional, ya que necesita de cada proceso de las empresas, como 

es la cultura, las estructuras organizacionales, las particularidades ambientales, los negocios 

de las empresas, las tecnologías empleadas, los procedimientos internos, entre otros (p. 149). 

 En concordancia con Vallejo (2015) señaló que: Se realiza por medio de 

procedimientos administrativos como lo son: planear, administrar, clasificar, ordenar, 

inspeccionar y elaborar. Asimismo, son actividades humanas, culturas, practicas, motivos, 

beneficios, aptitud, habilidad y potencial. La empresa tiene como función suministrar 

capacitaciones, desarrollar y motivar a sus trabajadores, así como mantenerlos en sus puestos 

(p. 18). Para que allá una GTH efectiva es necesario que la empresa cumpla con diversas 

características entre ellas es la planeación, administración e inspección de cada proceso que 

se realiza. Además, tiene la obligación de brindarle a sus empleados talleres de 

conocimientos, habilidades y lo mas importante de motivación para que persistan en sus 

puestos de trabajo. Asimismo, de acuerdo con López, Díaz, Segredo y Pomares (2017) 

explicaron que: el talento nace del vínculo que hay entre el componente de la comprensión 
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y la habilidad por arriba de su promedio; las creatividades y las responsabilidades con las 

actividades que se toma y se desempeñan. Desde estos aspectos nace el talento según la 

unión de esos 3 componentes lo que descarga en parte el valor simbólico que lo representa 

como ser o estado superdotado, en adición inalcanzable (p. 4).  

Se puede observar que la GTH inicia a través del lazo que hay entre la comprensión, 

la creatividad y la responsabilidad, poniendo en práctica estos componentes se lograra 

ejercer una gestión impecable. Según Alvarado y Barba (2016) explicaron que: Hay varios 

elementos que ayudan a reclutar a los empleados con talentos. Entre esos elementos esta de 

primer lugar: que las organizaciones se encuentren en las mejores condiciones para que sus 

empleados puedan realizar con mayor comodidad sus labores y no tengan inconvenientes, 

es decir, se tiene que brindar un buen ambiente laboral, este elemento se conoce como 

higiene laboral. Es de mucha importancia que las empresas tomen en cuenta el ambiente 

laboral que les va a ofrecer a sus empleados, ya que este, debe habilitar un ambiente cómodo 

para que las personas puedan transitar y laborar sin ningún problema.  

Otro de los elementos es la salud ocupacional, se refiere a que las empresas no deben 

exponer a los empleados, es decir, debe ofrecer un ambiente que esté libre de peligro que no 

exponga la salud ni la vida de los empleados, deben utilizar la mayor protección posible y la 

mayor seguridad. Este elemento es muy significativo pues, manifiesta que las organizaciones 

deben brindar la mayor protección a sus empleados, evitando exponer la salud y vida de los 

trabajadores. Cuando se habla del estrés laboral se refiere a algo habitual, ya que se ve muy 

seguido en los empleados, pues lo pueden optar por el cansancio o simplemente algún 

procedimiento que no realicen. Por otra parte, es de mucha importancia la calidad de vida 

que se le ofrece al empleado ya que depende del sueldo que se le ofrece según su puesto de 

trabajo. El estrés laboral se considera como un tema tradicional ya que es muy constante en 

los puestos de trabajo, todo empleado sufre de este hábito ya sea por el agotamiento, la fatiga 

o las actividades que realicen. Las empresas deben tener en consideración el pago de sus 

empleados, debe ayudar para que tengan una buena calidad de vida.  

Por último, se encuentra el desarrollo de las competencias de los empleados, las 

organizaciones debe considerarlas importantes dentro de ellas ya que por medio de este 

elemento se desenvuelve y se desarrolla la gestión del talento (pp.27-28). Aplicando estos 

elementos las empresas obtendrán al personal más calificado y con el potencial y talento más 

apto para ejercer en ella, solo debe considerar y tener en cuenta las condiciones laborales 

que se le va a ofrecer a la persona, recalcando que debe estar en excelentes estados para que 
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puedan laborar sin ningún problema, es decir, tener un ambiente laborar apto para trabajar. 

Además, se debe considerar la salud ocupacional del empleado es un aspecto muy importante 

dentro de las GTH pues la empresa no debe exponer la salud de ninguno de sus trabajadores, 

mas bien deben brindarle la máxima protección posible. Y no decir del estrés laborar es uno 

de los elementos más común ya que todos en algún momento llegan a sufrir de esto, lo que 

se debe hacer es poder controlarlo. Según Majad (2016) indicó que: “dentro de la gestión se 

distinguen campos de acción que se relacionan con la gestión de producción, talento humano, 

mercadeo, sociales y políticas, legales y tributarias, ambientales, entre otras” (p.150).  

Según Pérez, Vázquez y Levin (2015) indicaron que: A pesar de las distintas 

contribuciones que realizaron en cuanto al tema, se pudo identificar 3 enfoques: el primero 

se trata de un sistema muy rígido y controlable; el segundo, se trata de un sistema que 

controla y está centrado en elementos psicosociales y, por último, se trata de sistema de 

control orientado a elementos de culturas y antropológicos (p 19). Según Pérez, et al. (2015) 

indicaron que: Los procedimientos empleados por la GTH, dependen de cómo lo considere 

los directores, en el mayor de los casos las empresas concuerdan con: elección, 

adiestramiento, apreciación del desempeño, beneficios, gratificaciones y desarrollo de los 

individuos (p.5). Los principales elementos que las empresas deben poner en práctica para 

obtener una excelente gestión de talento humano es la enseñanza, evaluación de cómo se 

desempeña, además de tener en cuenta las bonificaciones y beneficios que se le va a ofrecer 

a la persona. 

 Las políticas de GTH según García, Duran y Prieto (2017) acotaron que: Las 

empresas son diferentes una de la otra, a pesas de ello, todas tienen una peculiaridad en 

común: son sus empleados, su triunfo depende del talento humano que estos tengan, por eso 

es tan indispensable dentro de las empresas (p.134). A pesar de que las organizaciones se 

distinguen entre sí, se debe considerar que todas tienen una característica igual, ella es su 

personal, de acuerdo a su talento, su capacidad y su motivación depende del éxito de las 

empresas. En cuanto a los aspectos fundamentales de la gestión moderna del Talento 

Humano, Tobon (2016) mencionó que: La gestión del talento humano se fundamenta en 

varios aspectos fundamentales los cuales son: 1) Las personas como seres humanos: es 

concedidas de personalidad propia y se diferencia entre las demás, tiene una historia muy 

particular y especial, además, posee conocimientos, habilidad y sobre todo capacidades 

únicas para administrar los recursos dentro de las empresas. 2) Las personas como 

activadores de los recursos de la organización: son aspectos que promueven a las empresas, 
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es capaz de conceder al talento preciso para que así realicen una excelente transformación y 

competencia dentro de un mundo de cambios y retos. 3) Las personas como asociadas de la 

organización: tiene la capacidad de llevar a la empresa a tener éxito y que sea excelente. 

Cuando los individuos se asocian a las empresas aparte de invertir dinero, invierten 

dedicación, esfuerzo, mucha responsabilidad entre otros. Esto con la esperanza de recibir 

algunos beneficios como: sueldo, incentivos económicos, crecimiento profesional, 

satisfacción, entre otros (pp. 16-17).  

En cuanto a las dimensiones de GTH, según Alvarado y Barba (2016) mencionaron: 

primero Gestión del conocimiento tácito, está íntimamente relacionada con la experiencia 

en las personas, de naturaleza situacional y subjetiva. Difícil de codificar, formalizar y 

diseminar (p.41). Segundo Gestión del conocimiento explícito: Considerada formal, es 

objetiva y centrada en las tecnologías de la información.  A diferencia de la gestión de 

conocimiento tácito, este es información codificada y puede ser diseminada con facilidad de 

manera sistemática (p.41).  

 En relación a la variable fortalecimiento organizacional, según Quintero, Álvarez 

y García (2016) sostienen que el fortalecimiento organizacional se relaciona con la 

posibilidad de mejorar sus capacidades con la finalidad de dar mejoría a los sectores. Una 

empresa se fortalece cuando representa a sus empleados, tienen claros sus objetivos y trabaja 

para adquirirlos. Otra de las mayores fortalezas para las empresas es cuando las demás 

organizaciones que tiene a su alrededor les brinda su confianza. Como resultado, el 

fortalecimiento de una organización está mediado por la posibilidad de responder a los 

intereses colectivos que esta defiende y por el desarrollo de los procesos de gestión 

participativos (p. 47). Cuando se habla del fortalecimiento organizacional se refiere a los 

procesos empleados el cual busca desarrollar y mejorar sus estatutos. Una organización 

fortalecida es cuando toma en cuenta y apoya a sus trabajadores, además, luchar para lograr 

sus metas y objetivos. Por otra parte, es de mucha ayuda el respaldo que brinda las demás 

empresas ya que crece el fortalecimiento organizacional. 

 El fortalecimiento organizacional tiene como objetivo mejorar los procedimientos 

que se emplean al momento de llevar a cabo alguna actividad, además de considerar el 

trabajo realizado por su personal, y lo mas importante cuando lucha por lograr sus metas. 

Según Valle (2015) indicó que: “El fortalecimiento organizacional es una actividad central 

dentro de la estrategia de acción del proyecto” (p. 10). El fortalecimiento organizacional es 
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muy significativo dentro de las empresas ya que es un punto clave a la hora de aplicar los 

procedimientos y estrategias, ya que ayuda para que tengan éxito. Al hablar de 

fortalecimiento, “se refiere a las capacidades personales y sociales, ya que son las técnicas 

principales para cumplir con los objetivos de las empresas, y de allí percibir resultados 

positivos y duraderos” (Valle, 2015, p.9).  

El fortalecimiento organizacional son métodos que debe emplear y cumplir las 

empresas para adquirir el éxito. Según Elgegren (2015) señaló que: es el área entusiasta 

observado dentro de una organización y depende de cómo lo interprete los participantes de 

esta, el cual se puede generar según la interacción de los individuos con su entorno, es decir 

el factor exógeno o el factor endógeno (p.88).  Según Díaz y Duque (2017) refirieron que: 

se refiere a los elementos que determinan a una organización, además de ser una ventaja 

competitiva en su ambiente, por ello se convierte en un aspecto de mayor importancia para 

el desarrollo (p. 31). El fortalecimiento organizacional son aspectos de mayor relevancia y 

significancia dentro de las empresas ya que ayuda a su crecimiento y desarrollo, esto sucede 

porque llevan ventajas a la hora de competir. Por otro lado, en cuanto al buen gobierno, 

Méndez y Rivera (2015) mencionaron que: El código de buen gobierno es un escrito donde 

se presentan los tipos de sistemas de gobierno corporativo, es decir, las normas y principios 

que regulan los órganos de gobiernos dentro de la empresa, el cual se aplican, teniendo la 

confianza que el fortalecimiento organizacional crezca. Aquí se facilita elementos en cuanto 

a la propagación de datos en distintos aspectos, confiando que las empresas al ser más 

confiable crearan elementos claves para ofrecer una permanencia monetaria (p. 443).  

 El código del buen gobierno es un documento donde establece las políticas y reglas 

que se deben manejar dentro de una organización, para que así pueda desarrollarse el 

fortalecimiento organizacional sin ningún inconveniente y más allá de eso pueda haber 

confianza en la empresa y poder brindar una estadía económica. Valle (2015) acotó que: “El 

fortalecimiento organizacional son actividades importantes en cuanto a las estrategias de 

acciones. Las personas que lo integran saben que esta actividad será el mecanismo que 

promueva y mantenga las diferentes acciones” (p.20). Son elementos fundamentales a la 

hora de aplicar estrategias, quien lo conoce y lo compone tienen el conocimiento de que esto 

puede iniciar además de mantener las diversas acciones. Según Forero y Catillo (2016) 

mencionaron que: las empresas de fortalecimiento organizacional carecen de herramientas y 

mecanismos que permitan hacer un seguimiento sobre la adecuada gestión e inversión que 

los emprendedores han hecho de sus recursos para la prosperidad y crecimiento del negocio, 
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en muchas oportunidades se han convertido en emprendedores efímeros que por 

inconvenientes tanto internos como externos no han podido desarrollarse en el mercado 

regional (p.141).  

Las organizaciones que practican el fortalecimiento organizacional les hace falta 

materiales e instrumentos para poder examinar y verificar que de verdad se está haciendo 

una excelente gestión. Respecto a los elementos de fortalecimiento organizacional Valle 

(2015) indicó: 1) Jornadas de capacitación: aquí se realizan convenios en conjunto. 

Constituyen 8 juntas en las que se realizan de forma interactiva, abordando el tema que se 

relaciona a 3 áreas en específico para dar mejoría a la empresa las cuales son: desarrollo 

organizacional, desarrollo personal y desarrollo económico. 2) Seguimiento de acuerdos 

conjuntos: este paso se realiza con el objetivo de cumplir con las pautas establecidas. Se 

ejecuta un seguimiento individual para cada integrante de las empresas con el objetivo de 

brindarle apoyo en cada etapas y responsabilidad tomada. 3) Asesoría: toma en cuenta a las 

personas que estén capacitadas dentro del proyecto, es decir, a los que ofrecen adiestramiento 

e indicaciones a los integrantes de la administración de las empresas para que puedan cumplir 

con sus ocupaciones dentro de ella (pp. 10-11).  

Además, en cuanto a las dimensiones de fortalecimiento organizacional, Quintero, et 

al. (2016) mencionaron: La cooperación: Como forma estructurada de acción social y 

colaboración, para desarrollar las acciones cotidianas de la organización (p. 49). El 

compromiso: A través de acciones conscientes, con el fin de lograr intereses individuales y 

comunes dentro de la organización (p. 49). La toma de decisiones: Como conjunto de 

acuerdos basados en la comprensión y análisis de las situaciones, para proponer alternativas 

de solución y contribuir a los objetivos organizacionales (p. 49). La consciencia social: 

Como interrelación entre el ser y el hacer. Esto implica la identidad de los integrantes de la 

empresa, el compromiso con la organización y la sociedad, así como la responsabilidad del 

individuo consigo mismo, con la organización y con su entorno social (p. 49). 

 De lo antes expuesto surge como problema general ¿La gestión del talento humano 

influye en el fortalecimiento organizacional del Gobierno Regional de Lima 2020? Y como 

problemas específicos, primero ¿La gestión de talento humano influye en la cooperación 

en el Gobierno Regional de Lima 2020?; segundo ¿La gestión de talento humano influye en 

el compromiso en el Gobierno Regional de Lima 2020?; tercero ¿La gestión de talento 

humano influye en la toma de decisiones del Gobierno Regional de Lima 2020 y cuarto ¿La 
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gestión de talento humano influye en la consideración social del Gobierno Regional de Lima 

2020? 

Respecto a la justificación de la presente investigación se tiene justificación teórica, 

según Valderrama (2015, p. 140) manifestó que: es el interés que tiene la persona para 

ahondar, investigar y examinar temas referentes a un problema en específico. De acuerdo a 

los enfoques se busca tener nuevos conocimientos aparte del que ya se tiene, así como hallar 

explicaciones que ayuden al conocimiento que ya se tenía. En este sentido, teóricamente, el 

presente estudio agrega un valor a la literatura a través del diseño de un modelo conceptual 

que vincula las variables gestión del talento humano y fortalecimiento organizacional. La 

justificación práctica, según Carrasco (2015, p. 119) “La presente investigación será 

utilizado para solucionar problemáticas en cuanto a la materia de investigación”. Por medio 

de la presente investigación la implicación práctica radica en ofrecer consejos prácticos para 

la alta gerencia y los gerentes de recursos humanos respecto a la influencia de la gestión del 

talento humano en el fortalecimiento organizacional del gobierno regional de Lima. La 

justificación metodológica, según Valderrama (2015, p. 140) “hace mención al empleó de 

métodos y técnicas que sirven de ayuda para las investigaciones que presenten 

problemáticas, además de aplicar las técnicas de otros estudios”. En la investigación se 

diseñó un instrumento cuantitativo confiable y válido, que se podrá utilizar en otras 

investigaciones cuyo objetivo general aborde las mismas variables.  

Además, se planteó como objetivo general determinar cómo influye la gestión de 

talento humano con el fortalecimiento organizacional del gobierno regional de Lima 2020. 

Y como objetivos específicos: Primero: Determinar cómo influye la gestión de talento 

humano con la cooperación del gobierno regional de Lima 2020. Segundo: Determinar 

cómo influye la gestión de talento humano con el compromiso del gobierno regional de Lima 

2020. Tercero: Determinar cómo influye la gestión de talento humano con la toma de 

decisiones del gobierno regional de Lima 2020 y cuarto: Determinar cómo influye la gestión 

de talento humano con la consideración social del gobierno regional de Lima 2020. 

Como hipótesis general planteó que la gestión del talento humano influye en el 

fortalecimiento organizacional del gobierno regional de Lima 2020. Y como hipótesis 

específicas, primera: La gestión de talento humano influye en la cooperación del gobierno 

regional de Lima 2020. Segunda, La gestión de talento humano influye en el compromiso 
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del gobierno regional de Lima 2020. Tercera: La gestión de talento humano influye con la 

toma decisiones del gobierno regional de Lima 2020 y cuarta: La gestión de talento humano 

influye con la consideración social del gobierno regional de Lima 2020.  
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II. Método 

2.1. Tipo y diseño de investigación  

2.1.1. Tipo de la investigación  

Según Valderrama (2015) afirmó que: Las investigaciones de tipo básica se conocen como 

teórica o fundamental. Su finalidad es brindar conocimientos científicos, a pesar de que no 

aporta resultados inmediatos. Tiene el trabajo de recolectar datos de lo que se vive el día a 

día para así aumentar los conocimientos y se puedan investigar teorías y leyes (p. 164). 

 El presente estudio de investigación fue de tipo básico, debido a que empleó las bases 

teóricas existentes para ahondar en la variable y complementar los conocimientos teóricos, 

lo que servirá más adelante en futuros estudios. Asimismo, el estudio se elaboró bajo el 

enfoque cuantitativo, ya que describió la relación causal entre las variables mediante la 

medición numérica y estadística.  

2.1.2. Diseño de la investigación  

El diseño fue no experimental, ya que las variables no fueron manipuladas de forma 

deliberada, sino que se estudiaron de acuerdo con como se presentan en su entorno. Según 

Carrasco (2015) expresó que:  Los estudios que son de diseño no experimental se refieren a 

las investigaciones donde la variable independiente no es manipulada intencionalmente, 

además, que no controlan ni experimentan. Son las que examinan y evalúan los sucesos que 

ocurren en la realidad luego que acontecen (p.71).  

Por otra parte, fue de nivel descriptivo-correlacional causal debido a que se buscó 

determinar la influencia que tiene la gestión del talento humano en el fortalecimiento 

organizacional. Al respecto Hernández, Fernández y Baptista (2014) sostuvieron que: El 

nivel descriptivo pretende detallar los patrimonios, las características y perfiles del 

fenómeno estudiado (p. 92). Y en el nivel correlacional su objetivo es saber si se relacionan 

o no las variables en una muestra o contexto en particular (p. 93). 

2.2. Operacionalización de variables 

 
 
 
 



   
 

19 

2.2.1 Variable 1: Gestión del talento humano  

Definición conceptual 

Se define como la gestión eficiente de habilidades y destrezas del personal; y estos adaptarlos 

a los cargos o funciones asignadas. Como mención Alvarado y Barba (2016) mencionaron 

que: la GTH es importante porque se vincula con la productividad, las innovaciones y, sobre 

todo la competitividad que mantiene con las empresas. Además, señala las ocupaciones y 

operaciones desconocidas. Por otro lado, se refiere al grupo de prácticas que se relacionan 

con la aplicación del conocimiento que sean de mayor significancia para las empresas (p.38). 

 Definicion operacional 

La variable gestión de talento humano será medida por las dimensiones: Gestión del 

conocimiento tácito y Gestión del conocimiento explícito. 

2.2.2. Variable 2: Fortalecimiento organizacional 

Definición conceptual 

Según Quintero, Álvarez y García (2016) mencionaron que: El fortalecimiento 

organizacional se relaciona con la posibilidad de mejorar sus capacidades con la finalidad 

de dar mejoría a los sectores. Una empresa se fortalece cuando representa a sus empleados, 

tienen claros sus objetivos y trabaja para adquirirlos. Otra de las mayores fortalezas para las 

empresas es cuando las demás organizaciones que tiene a su alrededor les brinda su 

confianza. Como resultado, el fortalecimiento de una organización está mediado por la 

posibilidad de responder a los intereses colectivos que esta defiende y por el desarrollo de 

los procesos de gestión participativos (p. 47). 

               Definicion operacional 

La variable Fortalecimiento Organizacional se medirá a través de las dimensiones: La 

cooperación, el compromiso, la toma de decisiones y la consciencia social.  
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Tabla 1. 
Matriz de operacionalización de la variable gestión talento humano 

 
 
 
 
 
 
 

Variable Definición Conceptual  Definición 
Operacional  Dimensiones Indicadores  Ítem  Niveles y 

rangos  
Escala de 
Medición 

Gestión de 
talento humano 

La GTH es importante 
porque se vincula con la 
productividad, las 
innovaciones y, sobre todo 
la competitividad que 
mantiene con las empresas. 
Además, señala las 
ocupaciones y operaciones 
desconocidas. Por otro 
lado, se refiere al grupo de 
prácticas que se relacionan 
con la aplicación del 
conocimiento que sean de 
mayor significancia para 
las empresas (Alvarado y 
Barba, 2016, p.38). 

La Variable 
Gestión de 
talento humano 
será medida por 
las dimensiones: 
Gestión del 
conocimiento 
tácito y Gestión 
del 
conocimiento 
explícito. 

Gestión del conocimiento 
tácito 

 

Experiencia 

p1 – p14 

 
 
 
 
 
 
 

Bajo 
(0 – 4) 

 
Moderado 

(5 – 9)  
 

Alto  
(10 – 14)  

 

Escala 
dicotómica 

(SI-NO) 

Formalizar 

Subjetiva 

Gestión del conocimiento 
explícito 

Formal 

Objetiva 

Tecnologías de 
información 

Sistemática 
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Tabla 2.  
Matriz de operacionalización de la variable fortalecimiento organizacional 

Variable Definición Conceptual  Definición 
Operacional  Dimensiones Indicadores  Ítem  Niveles y 

rangos  
Escala de 
Medición 

Fortalecimiento 
Organizacional 

El fortalecimiento 
organizacional se relaciona 
con la posibilidad de mejorar 
sus capacidades con la 
finalidad de dar mejoría a los 
sectores. Una empresa se 
fortalece cuando representa a 
sus empleados, tienen claros 
sus objetivos y trabaja para 
adquirirlos. Otra de las 
mayores fortalezas para las 
empresas es cuando las 
demás organizaciones que 
tiene a su alrededor les 
brinda su confianza. Como 
resultado, el fortalecimiento 
de una organización está 
medido por la posibilidad de 
responder a los intereses 
colectivos que esta defiende 
y por el desarrollo de los 
procesos de gestión 
participativos (Quintero, 
Álvarez y García, 2016, 47). 

La variable 
Fortalecimiento 
Organizacional 
ser medida por 
las 
dimensiones: 
La cooperación, 
el compromiso, 
la toma de 
decisiones y la 
consciencia 
social. 

 

La cooperación 

Forma estructurada 

p15 – p30 

 
 
 
 
 
 
 
 

Deficiente 
(0 – 4) 

 
Poco 

eficiente 
(5 – 9) 

 
Eficiente  
(10 – 14)  

 

Escala 
dicotómica 

(SI-NO) 

Acción social 

Colaboración 

Acciones cotidianas 

El compromiso 

Acciones conscientes 
Intereses individuales 

Intereses comunes 

La toma de decisiones 

Acuerdos 
La comprensión 

Análisis de situaciones 

Proponer 
Contribuir 

La consciencia social 

Interrelación 
Identidad 

El compromiso 

La responsabilidad 
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2.3. Población, muestra y muestreo 

2.3.1 Población 
La población estuvo constituida por 596 empleados del Gobierno Regional de Lima. Según 

Valderrama (2015) señaló que: “Se conoce como población estadística, se refiere al grupo 

total de medición de las variables de cada investigación, en cada una de las unidades del 

universo” (p.182). Considerando como criterios de inclusión a los trabajadores que 

permanecían a la hora de aplicar el instrumento, trabajadores con mayor de 3 meses de 

permanencia en la organización. Y como criterios de exclusión a los trabajadores que se 

encontraban de permiso, vacaciones, comisión, no presentes al momento de la aplicación del 

instrumento y aquellos con menor de 3 meses de permanencia en la organización. 

2.3.2 Muestra 
Respecto a la muestra. Para Valderrama (2015) “Es una parte representativa que pertenece 

a población, el cual manifiesta los criterios de la población en el momento en donde se aplica 

el muestreo de la cual procede” (p. 184). Para el cálculo de la muestra se empleará la fórmula: 

! = #$!%(1 − ))
(# − 1)+! + $!)(1 − )) 

 Dónde:  

N= tamaño poblacional (596);  

Z= Nivel de confianza (1.96);  

p= proporción (0.5);  

e= Error estándar (0.05).  

Al sustituir los valores se tiene:  

596 = 596 ∗ 1.96!0.5(1 − 0.5)
(596 − 1)0,05! + 1.96!0.5(1 − 0.5) =

572.40
0.45 = 234 

 Por lo tanto, la muestra estuvo constituida por 234 trabajadores del Gobierno 

Regional de Lima.   

2.3.3 Muestreo 
Al respecto Valderrama (2015) afirmó que “El muestreo es el procedimiento que se realiza 

para seleccionar un grupo representativo de la población, el cual permite apreciar sus 

medidas” (p. 188). Asimismo, se empleó el muestreo no probabilístico ya que para alcanzar 

el tamaño de la muestra se consideraron los criterios de inclusión y exclusión para 
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proporcionar información de calidad. Según Hernández, et al. (2014) corresponde al 

subconjunto de la población donde la selección de cada participante está en dependencia de 

los criterios del estudio y no de la probabilidad (p.176). 

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

2.4.1 Técnica 
Como técnica se utilizó la encuesta, de esta manera se recolectará la información necesaria 

acerca del Gobierno Regional de Lima. Según Hernández y Duarte (2018) expresaron que 

“la técnica de la encuesta es un procedimiento donde se interroga a los individuos para tener 

el conocimiento de lo que piensa las personas en cuanto a problemáticas o situaciones” 

(p.26).   

2.4.2 Instrumentos 
Asimismo, se utilizó como instrumento el cuestionario compuesto por 30 ítems en total, con 

alternativas de respuestas dicotómicas (Si/No). Para Hernández y Duarte (2018) “El 

cuestionario es un instrumento conformado por preguntas ya sean cerradas o abiertas, el cual 

se redactan de manera clara y que tenga relación con la hipótesis, con el objetivo de poder 

afirmar o negar” (p.24).   

2.4.3 Validez  
El instrumento fue debidamente validado a través de los jurados expertos en la materia. 

 
2.4.4 Confiabilidad 
La confiabilidad se realizó mediante la prueba método Kuder Richardson -KR 20 o prueba 

piloto, considerando el total de la muestra; es decir, 234 trabajadores. En correspondencia 

con Valderrama (2015) quien mencionó que “Para llevar a cabo una investigación, deben 

formularse los instrumentos de recolección de datos: uno para cada variable y ambos deben 

haber pasado por la prueba de validez y confiabilidad” (p.228).  

2.5. Procedimiento 

Después de recolectar la información esta fue plasmada en Excel para ser analizada 

estadísticamente en el programa SPSS y proceder a obtener los resultados, los cuales se 

presentaron en tablas y gráficos para su interpretación. 
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2.6. Método de análisis de datos 

Los datos recolectados se analizaron estadísticamente a través del análisis descriptivo e 

inferencial, según Valderrama (2015) “Una vez adquirida la información, se analiza para 

poder responder las preguntas del estudio además se podrá aceptar o rechazar las hipótesis” 

(p.229). El método por aplicar para el análisis inferencial es el Anova.  

2.7. Aspectos éticos  

El estudio se elaboró respetando los derechos del autor, empleando las referencias en cada 

cita, de acuerdo con lo requerido en las normas APA y de la universidad. Asimismo, se 

consideraron los principios éticos de privacidad, la confiabilidad y confidencialidad tanto de 

las identidades de los participantes como de los hallazgos obtenidos, respetando la 

autonomía y libertad de los participantes de tener y mantener la privacidad y el secreto en 

cualquier medida que elijan. 
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III. Resultados 
 
3.1 Resultados descriptivos 

3.1.1 Gestión talento humano 

Tabla 3. 

Distribución de frecuencia de la variable gestión talento humano 
 

 Frecuencia Porcentaje 

Porcentaje 

válido 

Porcentaje 

acumulado 

Válido Bajo 0-4 56 6,0 23,9 23,9 

Moderado 5-

9 

89 9,5 38,0 62,0 

Alto 10-14 89 9,5 38,0 100,0 

Total 234 25,0 100,0  

Perdidos Sistema 702 75,0   

Total 936 100,0   

 

 

 

Figura 1. Niveles de la variable gestión del talento humano 

 
 

Interpretación: En la tabla 3 y figura 1 se evidencia que la GTH se encuentra en un nivel 

alto según el 38,03% de los empleados, mientras que otro grupo de 38.03% considera que el 

nivel es moderado. Asimismo, el 23.93% expresa que la GTH se encuentra en un nivel bajo 

dentro del gobierno regional de Lima.  
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3.1.2 Dimensiones de la gestión del talento humano  

Tabla 4.  

Distribución de frecuencia de las dimensiones de gestión de talento humano 

 

 Recuento 

% de N 

columnas 

Gestión del 

conocimiento táctico 

Bajo 0-1 50 21,4% 

Moderado 2-

3 

88 37,6% 

Alto 4-6 96 41,0% 

Gestión del 

conocimiento explícito 

Bajo 0-2 63 26,9% 

Moderado 3-

5 

72 30,8% 

Alto 6-8 99 42,3% 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Figura 2. Niveles de las dimensiones de gestión del talento humano 

 

Interpretación: En la tabla 4 y figura 2 se evidencia que la dimensión de gestión del 

conocimiento táctico el 41% considera que ello esta a un nivel alto, mientras que el 37.6% 

considera que ello esta en nivel moderado. Por otro lado, de la dimensión de la gestión del 

conocimiento explicito el 42.3% de empleados afirma el nivel es alto y el 30.8% afirma que 

ello se encuentra en un nivel moderado.  
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3.1.3 Fortalecimiento organizacional  
 

Tabla 5. 

Distribución de frecuencia de la variable fortalecimiento organizacional  
 

 Frecuencia Porcentaje 

Porcentaje 

válido 

Porcentaje 

acumulado 

Válido Deficiente 0-4 125 13,4 53,4 53,4 

Poco eficiente 5-9 83 8,9 35,5 88,9 

Eficiente 10-14 26 2,8 11,1 100,0 

Total 234 25,0 100,0  

Perdidos Sistema 702 75,0   

Total 936 100,0   

 

 

 
 

Figura 3. Niveles de la variable fortalecimiento organizacional  
 
 

Interpretación: En la tabla 5 y figura 3 se evidencia que el fortalecimiento organizacional 

se encuentra en un nivel deficiente según el 53.42% mientras que el 35.47% considera que 

el nivel es poco eficiente. Asimismo, el 11.11% expresa que el fortalecimiento se encuentra 

en un nivel eficiente dentro del gobierno regional de Lima.  
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3.1.4 Dimensiones del fortalecimiento organizacional  

Tabla 6.  

Distribución de frecuencia de las dimensiones de fortalecimiento organizacional 

  

 Recuento 

% de N 

columnas 

La cooperación Deficiente 0-1 162 69,2% 

Poco eficiente 2-3 57 24,4% 

Eficiente 4-5 15 6,4% 

El compromiso Deficiente 0-1 153 65,4% 

Poco eficiente 1,5-2 52 22,2% 

Eficiente 2,5-3 29 12,4% 

La toma de 

decisiones 

Deficiente 0-1 174 74,4% 

Poco eficiente 1,5-2 33 14,1% 

Eficiente 2,5-3 27 11,5% 

La conciencia social Deficiente 0-1 105 44,9% 

Poco eficiente 2-3 107 45,7% 

Eficiente 4-5 22 9,4% 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Figura 4.  

 

 

 

 

 

Niveles de las dimensiones de fortalecimiento organizacional  

 

Interpretación: En la tabla 6 y figura 4 se evidencia que la dimensión de cooperación, el 

69.2% de empleados afirma que es deficiente, mientras que en la dimensión compromiso el 

65.4% esta en un nivel deficientes. Además, en la dimensión toma de decisiones el 74.4% 

está en un nivel deficiente, y la dimensión conciencia social el 45.7% esta en un nivel poco 

eficiente.  
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3.2. Análisis inferencial con Anova  
 

Hipótesis general 

Ha: La gestión del talento humano influye en el fortalecimiento organizacional del gobierno 

regional de Lima 2020. 

Ho: La gestión del talento humano no influye en el fortalecimiento organizacional del 

gobierno regional de Lima 2020. 

Tabla 7. 

Información inferencial de la hipótesis general 
 

Modelo 

Suma de 

cuadrados gl 

Media 

cuadrática F Sig. 

1 Regresión 382,004 1 382,004 36,985 ,000
b
 

Residuo 2396,273 232 10,329   

Total 2778,278 233    

a. Variable dependiente: Fortalecimiento organizacional 

b. Predictores: (Constante), Gestión del talento humano 

 

Conclusión: En la tabla 7 se muestra el estadístico Anova con significación asintótica 

(bilateral) o p valor = 0,000 < 0,05, por lo que no se acepta la hipótesis nula y se acepta la 

hipótesis alternativa. Es decir, la gestión del talento humano influye en el fortalecimiento 

organizacional del gobierno regional de Lima 2020. 

 

Hipótesis específica 1 

Ha: La gestión de talento humano influye en la cooperación del gobierno regional de Lima 

2020. 

Ho: La gestión de talento humano no influye en la cooperación del gobierno regional de 

Lima 2020. 

Tabla 8. 

Información inferencial de la hipótesis específica 1 

Modelo 

Suma de 

cuadrados gl 

Media 

cuadrática F Sig. 

1 Regresión 8,514 1 8,514 6,097 ,014
b
 

Residuo 323,986 232 1,396   

Total 332,500 233    

a. Variable dependiente: La cooperación 

b. Predictores: (Constante), Gestión del talento humano 
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Conclusión: En la tabla 8 se evidencia el estadístico Anova con significación asintótica 

(bilateral) o p valor = 0,014 < 0,05, por lo que se rechaza la hipótesis nula y se acepta la 

hipótesis alternativa. Es decir, la gestión de talento humano influye en la cooperación del 

gobierno regional de Lima 2020. 
 

Hipótesis específica 2 

Ha: La gestión de talento humano influye en el compromiso del gobierno regional de Lima 

2020 

Ho: La gestión de talento humano no influye en el compromiso del gobierno regional de 

Lima 2020. 

 

 

Tabla 9. 

Información inferencial de la hipótesis específica 2 

 

Modelo 

Suma de 

cuadrados gl 

Media 

cuadrática F Sig. 

1 Regresión 36,732 1 36,732 42,119 ,000
b
 

Residuo 202,328 232 ,872   

Total 239,060 233    

a. Variable dependiente: El compromiso 

b. Predictores: (Constante), Gestión del talento humano 

 

Conclusión: En la tabla 9 se evidencia que el estadístico Anova con significación asintótica 

(bilateral) o valor = 0,000 < 0,05, por lo que se rechaza la hipótesis nula y se acepta la 

hipótesis alternativa. Es decir, la gestión de talento humano influye en el compromiso del 

gobierno regional de Lima 2020 

 

Hipótesis específica 3  

Ha: La gestión de talento humano influye con la toma decisiones del gobierno regional de 

Lima 2020 

Ho: La gestión de talento humano no influye con la toma decisiones del gobierno regional 

de Lima 2020 
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Tabla 10. 

 Información inferencial de la hipótesis específica 3 
 

Modelo 

Suma de 

cuadrados gl 

Media 

cuadrática F Sig. 

1 Regresión 7,503 1 7,503 7,192 ,008
b
 

Residuo 242,036 232 1,043   

Total 249,538 233    

a. Variable dependiente: La toma de decisiones 

b. Predictores: (Constante), Gestión del talento humano 

 

Conclusión: En la tabla 10 se evidencia que el estadístico Anova con significación asintótica 

(bilateral) o p valor = 0,008 < 0,05, por lo que se rechaza la hipótesis nula y se acepta la 

hipótesis alternativa. Es decir, la gestión de talento humano influye con la toma decisiones 

del gobierno regional de Lima 2020. 

 

Hipótesis específica 4 

Ha: La gestión de talento humano influye con la consideración social del gobierno regional 

de Lima 2020 

Ho: La gestión de talento humano no influye con la consideración social del gobierno 

regional de Lima 2020 
Tabla 11. 

Información inferencial de la hipótesis específica 4 
 

Modelo 

Suma de 

cuadrados gl 

Media 

cuadrática F Sig. 

1 Regresión 61,264 1 61,264 56,783 ,000
b
 

Residuo 250,309 232 1,079   

Total 311,573 233    

a. Variable dependiente: La conciencia social 

b. Predictores: (Constante), Gestión del talento humano 

 

Conclusión: En la tabla 11 se evidencia el estadístico Anova con significación asintótica 

(bilateral) o p valor = 0,000 < 0,05, por lo que se rechaza la hipótesis nula y se acepta la 

hipótesis alternativa. Es decir, la gestión de talento humano influye con la consideración 

social del gobierno regional de Lima 2020. 
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IV. DISCUSIÓN 

El presente trabajo de investigación su objetivo general fue determinar cómo influye la 

gestión de talento humano con el fortalecimiento organizacional del gobierno regional de 

Lima 2020. En los hallazgos encontrados se aceptó la hipótesis general la cual plantea la 

gestión de talento humano influye en el fortalecimiento organizacional del gobierno regional 

de Lima 2020. En el análisis inferencial se mostró que la gestión del talento humano tiene 

influencia con Sig. Asintótica (bilateral) o p valor = 0,000 < 0,05 con el fortalecimiento 

organizacional del gobierno regional de Lima 2020. A través del análisis descriptivo se 

mostró que la variable GTH se mantiene en un nivel alto según el 38,03% de los empleados. 

Asimismo, el 38,03% señalaron que se encuentra en un nivel moderado y el 23,93% en un 

nivel bajo. Por otro lado, la variable fortalecimiento organizacional según el 53,42% de los 

encuestados, señalaron que trabajan para mejorar las capacidades y ofrecer un mejor servicio 

a los sectores. Mientras que el 35,47% refirieron que se encuentra en un nivel poco eficiente 

y el 11,11% en un nivel eficiente.  

Para comparar los resultados cabe mencionar el estudio de Vargas (2018) donde manifestó 

que el 72. 50% de los empleados manifiestan que la gestión del talento humano se encuentra 

en un nivel medio, además, el 27.50% señala que se encuentra en un nivel alto. Revisando 

el análisis descriptivo se pudo evidenciar que el 72.50% manifestaron que la GTH se 

encuentra en un nivel medio, mientras que el 90% acotaron que el FO se encuentra en un 

nivel medio dentro del centro de salud. Por otro lado, se evidencia que las variables se 

relacionan según el Rho de Spearman = ,541. Por otro lado, Mestanza (2018) en su tesis 

titulada La gestión del talento humano en las organizaciones privadas, evidentemente la 

productividad y la gestión de talento humano siempre tendrán un vínculo dentro de las 

empresas, se debe considerar el porcentaje de la productividad para luego tener conocimiento 

y poder aplicarla a la gestión del talento humano. Muchos gerentes de organizaciones no 

toman en cuenta estos temas significantes y mucho menos de beneficios para la empresa. 

Teniendo como resultado que los gerentes consideran regular la productividad de los 

empleados, y viceversa los empleados considera como regular la GTH. Por otras parte, 

Vallejo y Portalanza (2017) en su artículo titulado Importancia de la Gestión del Talento 

Humano como Estrategia para la Atracción y Retención de Docentes en las Organizaciones 

Educativas de Ecuador, concluyó que evidenciando el procedimiento de como realizan las 

evaluaciones se puede visualizar según el 32,8 % se encuentran en un nivel excelente y muy 

bueno, además, el 67,20% se encuentra en un nivel buenos o aceptables, cabe destacar que 
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cualquier cambio o transformación que se realice en cada sistema de gestión, se debe crear 

políticas de cómo gestionar el talento humano que sean apropiadas y puedan ayudar el 

desenvolvimiento profesional. 

Referente a la hipótesis específica 1 la gestión de talento humano influye en la cooperación 

del gobierno regional de Lima 2020. Por medio de la prueba estadístico Anova se evidenció 

que la gestión de talento humano influye con Sig. Asintótica (bilateral) o p valor = 0,000 < 

0,014 con la cooperación. De acuerdo a la estadística descriptiva evidenció que la dimensión 

cooperación el 69,2% de encuestados manifestaron que se encuentra en un nivel deficiente, 

asimismo, el 24,4% señalaron que se encuentra en un nivel es poco eficiente y el 6,4% en un 

nivel eficiente. Para contrastar los resultados se consideró el estudio de Porras (2018) en su 

tesis titulada Comunicación y fortalecimiento organizacional en la Universidad Nacional 

“Autónoma de Huanta”, Ayacucho, 2018, concluyó que el 46,0% de los empleados 

señalaron que hay buena comunicación con la UNAH. Además, el 46% acotaron que a veces 

la institución se encuentra con fortaleza. Evidenciando el análisis inferencial se demostró 

que hay una relación entre la comunicación externa y el fortalecimiento organizacional de 

0,809. Por otra parte, Vera y Blanco (2018) en su artículo titulado modelo para la gestión del 

talento humano en las pymes del sector servicios de Barranquilla, Colombia señalaron que 

una vez que el mercado haya evolucionado exige que las organizaciones transformen los 

modelos habituales fundamentado en diseños organizacionales, de esta manera podrán 

adaptarse a los desafíos que se les presente en el área económico. Es por ello que es de vital 

importancia que las empresas cuenten con un talento humano que se rija con las estrategias 

organizaciones y así implementar por medio del mecanismo el integrar, desarrollar, y auditar 

en la organización.  

  Con respecto a la hipótesis específica 2 la gestión de talento humano influye en el 

compromiso del gobierno regional de Lima 2020. Se logró demostrar a través de la prueba 

de hipótesis que la gestión de talento humano influye con Sig. Asintótica (bilateral) o p valor 

= 0,000 < 0,05 con el compromiso del gobierno regional de Lima, evidenciando los 

resultados del análisis descriptivo se comprobó que el 65,4% de los empleados del Gobierno 

Regional de Lima señalaron que se encuentra en un nivel deficiente, el 22,2% en un nivel 

poco eficiente y el 12,4% en un nivel eficiente. Para comprobar los resultados expuestos se 

observó el estudio de Vargas (2015) quien refirió que el compromiso va de la mano con la 

gestión del talento humano. En las empresas existe una buena comunicación por lo que la 

hace diferente ya que la toma como prioridad. Según la comunicación que existe dentro de 
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la empresa se evidencia que hay retroalimentación, en los empleados y en los directivos, el 

cual influye para mejorar los compromisos y dar fuerza a la organización 

De acuerdo con la hipótesis específica 3 la gestión de talento humano influye en la 

toma decisiones del gobierno regional de Lima 2020. La prueba de hipótesis arrojó que hay 

influencia con Sig. Asintótica (bilateral) o p valor = 0,008 < 0,05 entre la gestión de talento 

humano y la toma dediciones. Además, el análisis descriptivo arrojo que el 74,4% de los 

encuestados se encuentran en un nivel deficiente, asimismo, el 14,1% en un nivel poco 

eficiente y el 11,5% en un nivel eficiente. Para comparar los resultados se cabe mencionar 

el estudio de Barbosa (2017) la cual tuvo como título fortalecimiento competitivo y 

organizacional de la ganadería de carne en costa rica: propuesta de mejora para la 

corporación ganadera (Corfoga), indicó que el 20% identifican la apertura comercial y las 

condiciones arancelarias como factores que influyen de forma crucial en la competitividad 

y calidad del producto local, son 70% las Cámaras/Asociaciones que señalan este elemento 

como muy importante. Lo cual confirma el interés general de estos actores de la cadena en 

promover mecanismos para obtener un mayor nivel de participación en los procesos de toma 

de decisiones y acceso a mercados. Con respecto Calderón (2017) en su tesis titulada la 

influencia del coaching en la Gestión del Talento Humano En Caritas – Passdih, 2017 señaló 

que el coaching influye positivamente en la gestión del talento humano según (p= 0.000 < 

0.05), indicando que la gestión del talento humano según el 68.8% de los empleados era 

malo, una vez aplicado el coaching se mejoró siendo buena según el (75%.). Es decir, 

aplicando el coaching facilita del desarrollo y el desenvolvimiento del talento de los 

empleados. 

Finalmente, la hipótesis específica 4 la gestión de talento humano influye en la consideración 

social del gobierno regional de Lima 2020. Según la prueba de hipótesis señala que la gestión 

del talento humano tiene influencia con Sig. Asintótica (bilateral) o p valor = 0,000 < 0,05 

con la consideración social. El análisis descriptivo manifiesto que la consciencia social según 

el 44,9% de los encuestados se encuentra en un nivel deficiente, además, el 45,7% acotaron 

que se encuentran en un nivel poco eficiente y el 9,4% en un nivel eficiente. Gallego (2018) 

en su artículo titulado Gestión de talento humano para el fortalecimiento de la cultura 

organizacional e identidad laboral en corporación superior Corsuperior S.A, donde señala 

que la empresa cuenta con estatutos que ya han sido aprobados, pero al no contar con una 

buena y efectiva gestión del talento humano ese estatuto queda nulo, cuando el individuo no 

cuenta con un conocimiento amplio de la empresa y sus culturas son diferentes hace que no 
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se cumplan las normas y estas sean violadas muy seguidamente. El departamento del talento 

humano se maneja muy distinto y apartado comparado a los otros departamentos, se 

encargaba de las nóminas, y no tenía nada que ver con las decisiones que tomaban en el día 

a día. Evidenciando el estudio de Zambrano y Molina (2016) titulado Gestión del Talento 

Humano y Gestión del Conocimiento concluyó que de acuerdo a las revisiones de la 

literatura que se vincula con la gestión del conocimiento y la gestión del talento humano se 

supo que se mantienen por es estudio que se realizó por ScienceDirect en los años 2000-

2015, un estilo que se va elevando en correspondencia a la cantidad de artículos que se 

transmiten y que mencionan en su título, su resumen o palabras claves a la gestión del 

conocimiento. Al buscar los resultados de los artículos que nombren la gestión del 

conocimiento y gestión del talento humano se obtuvo 9 artículos que hablaban sobre el tema 

y que están vinculados con el papel de factores culturales o de la cultura organizacional en 

esa relación. 
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V. CONCLUSIONES 

Primero: Se evidencio mediante la prueba de hipótesis de chi-cuadrado la gestión del talento 

humano influye en el fortalecimiento organizacional con Sig. Asintótica (bilateral) o p valor 

= 0,000 < 0,05. Asimismo, en el análisis descriptivo la gestión del talento humano tiene un 

nivel alto según el 38,03% de los encuestados y la variable fortalecimiento organizacional 

tiene un nivel deficiente según el 53,42% de los empleados.  

Segundo: Se evidenció que la gestión de talento humano influye en la cooperación del 

gobierno regional de Lima 2020, con Sig. Asintótica (bilateral) o p valor = 0,014 < 0,05. La 

dimensión cooperación se encuentra en un nivel deficiente según el 69,2% de los 

encuestados, asimismo el 24,4% se encuentra en un nivel poco eficiente y el 6,4% en un 

nivel eficiente. 

Tercero: La gestión de talento humano influye en el compromiso del gobierno regional de 

Lima 2020. Con Sig. Asintótica (bilateral) o p valor = 0,000 < 0,05. Según los resultados 

descriptivos se comprobó que el 65,4% de los encuestados indicaron que el compromiso 

tiene un nivel deficiente, el 22,2% mencionan que tiene un nivel poco eficiente y el 12,4% 

en un nivel eficiente.  

Cuarto: La gestión del talento humano influye en la toma de decisiones del gobierno 

regional de Lima 2020. La prueba de hipótesis arrojo que hay influencia con Sig. Asintótica 

(bilateral) o p valor = 0,008 < 0,05. Asimismo, la dimensión toma de decisiones tiene un 

nivel deficiente según el 74,4%, mientras que el 14,1% señalaron que se encuentran en un 

nivel poco eficiente y el 11,5% en un nivel eficiente.   

Quinto: La gestión de talento humano influye en la consideración social del gobierno 

regional de Lima 2020. Con Sig. Asintótica (bilateral) o p valor = 0,000 < 0,05. Según el 

análisis descriptivo la dimensión consideración social tiene un nivel deficiente dentro del 

Gobierno Regional según el 44,9% de los trabajadores encuestados, mientras que el 45,7% 

indicaron que se encuentran en un nivel poco eficiente y el 9,4% en un nivel eficiente. 
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VI. RECOMENDACIONES 

Primero: Se recomienda al gobierno regional de Lima emplear gestiones que permitan 

desenvolver y manipular las competencias personales, para que de esta manera se pueda 

estudiar los talentos claves de sus empleados y buscar ventajas que sean competentes para 

su entorno. 

Segundo: Se recomienda al gobierno regional de Lima emplear programas de motivación y 

capacitación para el desarrollo del personal. 

Tercero: Se recomienda establecer métodos que sean efectivos para gestionar y evaluar el 

desempeño, además, de acceder a verificar los rendimientos de cada participante. Ya que es 

una forma eficaz de lograr el compromiso.  

Cuarto: Se recomienda emplear buenas decisiones para obtener una gestión eficiente. Uno 

de los aspectos con mayor significancia dentro de las empresas para su desarrollo son las 

personas que lo integran, es decir, los empleados; por medio del esfuerzo y la manera de 

brindar su tiempo y dedicación las organizaciones pueden lograr sus objetivos y mas que 

eso.   

Quinto: Se recomienda al gobierno regional implementar políticas orientada a mejorar la 

calidad de vida del personal.  
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Anexo 1. Instrumento 
 

INTRODUCCIÓN. 
El presente instrumento forma parte del trabajo de investigación titulada: Gestión del talento 

humano y su influencia en el fortalecimiento organizacional del gobierno regional de Lima 

2020. 

Instrucciones: La encuesta es anónima y sus respuestas 

son confidenciales, le agradecemos ser lo más sincero 

posible. Llene los espacios en blanco y marque con un 

aspa la alternativa que considere más conveniente. 

DATOS ESPECÍFICOS 

0 NO 

1 SI 

 Dimensión 1:   Gestión del conocimiento tácito 0 1 

1 
¿Considera usted que las experiencias obtenidas dentro del Gobierno 

Regional de Lima son importantes? 

  

3 
¿Considera usted que las actividades realizadas dentro del Gobierno 

Regional sirven de experiencia para otras labores? 

  

3 
¿Cree usted que es buena medida que el Gobierno Regional formalice 

medidas para el desarrollo de la gestión del talento humano? 

  

4 
¿Considera usted que formalizar grupos para adquirir conocimientos es 

recomendable para su gestión? 

  

5 
¿Usted como empleado considera que el Gobierno Regional ha sido 

subjetivo para lograr una buena gestión? 

  

6 
¿Considera usted que las experiencias adquiridas dentro del Gobierno 

Regional son subjetiva para el talento humano? 

  

 Dimensión 2:  Gestión del conocimiento explícito   

7 
¿Considera usted que estar formalmente enriquecido con conocimientos 

agiliza los trámites para realizar una buena gestión? 
  

8 
¿Cree usted que las tecnologías utilizadas en el Gobierno están 

formalmente actualizadas? 

  

9 
¿Cree usted que las tecnologías utilizadas por el Gobierno regional son 

objetivas para su funcionamiento? 
  

10 
¿Considera usted que es necesario tener una objetividad para que los 

planes impartidos por el Gobierno se realicen satisfactoriamente? 
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11 
¿Considera usted que las tecnologías empleadas dentro del Gobierno 

Regional sirven para transmitir información? 

  

12 

¿Considera usted que es importante tener conocimiento sobre las 

tecnologías que suministra el Gobierno para poder trasmitir 

información? 

  

13 
¿Cree usted que impartir conocimiento de forma sistemática es una 

manera fácil de aprender? 

  

14 
¿Considera que el gobierno realiza sistemáticamente operativos 

dirigidos para la mejora de la población? 

  

 Variable 2:  Fortalecimiento Organizacional 0 1 

 Dimensión 1:  La cooperación   

15 
¿Considera usted que realizar los proyectos de forma estructurada 

facilita el manejo del mismo? 

  

16 
¿Considera usted que las acciones sociales que realiza el gobierno son 

de bienestar para la comunidad? 

  

17 
¿Cree usted que la colaboración es importante para culminar 

satisfactoriamente los proyectos plantados? 

  

18 
¿Considera usted que ejecutar las acciones cotidianas moviliza el 

proceso de programación de las actividades? 

  

 Dimensión 2: El compromiso   

19 
¿Considera usted que las acciones ejecutadas se deben realizar de 

manera consiente? 

  

20 ¿Ha sentido usted algún interés individual dentro de la organización?   

21 
¿Cree que la organización a la que usted pertenece siente algún interés 

común por sus trabajadores? 

  

 Dimensión 3: La toma de decisiones   

22 
¿Considera usted que los acuerdos establecidos dentro del gobierno son 

para que allá un buen fortalecimiento organizacional? 

0 1 

23 
¿Cree usted que al comprender las problemáticas puede llegar a dar una 

mejoría en ellas? 
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24 
¿Cuándo hay alguna dificultad en el trabajo considera que realizar un 

análisis de la situación ayuda a mejorarla? 

  

25 
¿Propone usted alguna alternativa cuando se presentan dificultades de 

trabajo? 
  

26 
¿Contribuye usted para que los objetivos plantados por la organización 

se realicen? 

  

 Dimensión 4: La consciencia social 0 1 

27 
¿Considera usted que interrelacionarse dentro y fuera del Gobierno 

Regional es importante para un mejor fortalecimiento? 

  

28 
¿Cree usted que tener la identidad de cada integrante del Gobierno 

Regional es importante para la seguridad del mismo? 

  

29 
¿Cree usted que para culminar un buen proyecto financiado por el 

Gobierno Regional debe haber compromiso de sus trabajadores? 

  

30 
¿Considera usted que el Gobierno Regional actúa con responsabilidad y 

da soluciones a las dificultades encontradas? 
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Anexo 2. Confiabilidad del instrumento Kuder Richardson -KR 20 

 


