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Resumen
Este estudio se desarroll6 bajo el ODS 8: Trabajo decente y crecimiento econdémico,
por lo que presento como objetivo general determinar la relacion que existe entre la
gestién del talento humano y el desempefio laboral en una entidad de gobierno local
Cusco, 2024.La metodologia abarco una investigacion de tipo aplicada, de disefio no
experimental, correlacional y transversal. Se utilizo como técnica la encuesta y como
instrumento el cuestionario, los cuales se aplicaron a 150 funcionarios. En relacién
con los resultados, se concluye que hay una conexion entre la gestion del talento
humano y el rendimiento laboral. Esto se respalda con un coeficiente de correlacion
de 0.935, lo cual indica una relacién positiva fuerte. En otras palabras, una gestion
eficaz del talento humano permite que los empleados de la municipalidad puedan

mejorar su desempefio en sus diversas areas de trabajo.

Palabras clave: Gestion de talento humano, desempefio laboral, compensacion ,

capacitacion.
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Abstract
This study was developed under SDG 8: Decent Work and Economic Growth, with the
general objective of determining the relationship between human talent management
and job performance in a local government entity in Cusco, 2024. The methodology
involved applied research with a non-experimental, correlational, and cross-sectional
design. The survey technique was used, with the questionnaire as the instrument,
which was applied to 150 officials. Regarding the results, it was concluded that there
is a relationship between human talent management and job performance, supported
by a correlation coefficient of (0.935), indicating a high positive relationship. This
means that through adequate human talent management, the municipality's

collaborators can improve their job performance in their various areas.

Keywords: Human Talent Management, Job Performance, Compensation,

Training.



I. INTRODUCCION

El rendimiento laboral ha sido objeto de un extenso trabajo de investigacion en el
campo de la psicologia organizacional durante un largo periodo de tiempo. El motivo
principal por la que las organizaciones estan tan interesadas en analizar este término
es para comprender los problemas que enfrentan sus empleados y como afecta su
desempenio laboral y asi mejorar su desempefio, hay muchas cosas que amenazan
el crecimiento. Asimismo, necesitamos garantizar la eficacia de la organizacion que
entendemos y explicamos. En ese contexto se precisa que este estudio se
desarrollara bajo el ODS 8: Trabajo decente y crecimiento econémico.

A nivel internacional, las instituciones publicas de todo el mundo estan
experimentando una intensificacion creciente, o que esta generando una grave
escasez de personal cualificado, una situacion que puede resultar problemética. No
obstante, las cuestiones vinculadas al rendimiento laboral en el sector publico han
sido objeto de poca investigacion académica hasta el momento. Segun Furstenberg
et al. (2021), en Kenia, la disponibilidad de empleados calificados y de alto
rendimiento es variable, Principalmente, debido a una mal gestion de los recursos
humanos y a la inadecuacion de los salarios. Este estudio muestra que el sector
publico, especialmente el 87% de todas las agencias, enfrenta dificultades para
reclutar y retener personal cualificado capaz de desempefar eficazmente las
funciones asignadas.

Esto se agrava al tener que competir con empresas privadas por trabajadores
bien educados y cualificados, lo que representa un desafio significativo. Segun el
mismo autor mencionado anteriormente, el 72% de los miembros de la junta directiva
reportan una brecha significativa en las habilidades profesionales. Por lo tanto,
Boselei y Thunissen (2017) encontraron en el Reino Unido que entre el 20% y el 25%
de la migracién y rotacion de talentos se debe a la incapacidad de las instituciones
para fomentar un buen desempefio, lo que posteriormente afecta los resultados y el
crecimiento tanto de la organizacion como de los empleados. Esto muestra que es
importante mejorar la forma en que se gestionan las personas en una organizacion
para tener éxito, tanto para la empresa como para los empleados.

A lo largo del tiempo, los métodos para dirigir al personal han ido cambiando y
adaptandose a diversas corrientes innovadoras, como la Nueva Gestion Publica

segun lo expuesto por Rodriguez (2019). En su investigacion, se destaca la



importancia de reconsiderar el concepto de administracion de recursos humanos, que
no se limita Unicamente al calculo y pago de salarios 0 a determinar la cantidad de
empleados necesarios para cada proceso en una organizacién. También hay varios
factores adicionales que afectan la administracion de personal, como las habilidades,
la motivacidn, el conocimiento y las relaciones laborales, entre otros. Entender estos
aspectos amplia el alcance del debate y del analisis sobre la direccion y
administracion del capital humano.

A nivel nacional, las organizaciones publicas reportan que los programas
educativos son deficientes. Al considerar las organizaciones internacionales que
brindan estos servicios, estas organizaciones a menudo adolecen de la falta de
conocimiento o confianza y la falta de programas en estado viables o falta de
directrices coordinadas a nivel municipal. Por consiguiente, la administracion del
talento en la ciudad se convierte en un factor estratégico clave para mejorar los
estdndares y potenciar la competitividad urbana. De manera similar, Jokinen y
Pehkonen (2021) Dicen que usar buenos sistemas de gestion de recursos humanos
puede hacer que el trabajo sea mas eficiente. La gestion del rendimiento une como
se administra al personal y como eso afecta a la competitividad de las empresas.

Esta integracién puede ofrecer una ventaja competitiva y resaltar la relevancia
del capital humano para el éxito de la empresa. Eso es lo que hace una empresa u
organizacion tenga éxito. En los municipios de la region amazonica, asi como
municipios provinciales existentes enfrentan desafios organizaciones similares. Les
dieron menos importancia a las habilidades técnicas de los trabajadores que a su
participacion politica. Quienes creen que tiene derecho a participar activos en
movimientos politicos y se trata de derechos, y argumentan que deberian ocupar
posiciones de liderazgo y altos ingresos e ignorar el rango profesional tanto ocal y
extranjera (Pinedo, 2020).

Algunas empresas formales han encontrado que, sin el personal adecuado, la
organizacion no puede funcionar porque es una parte importante de la maquinaria,
sabiendo que ahi estan los empleadores mas informales. Segun el INEI, al tercer
trimestre de 2021 se reporté que existen un 68.2 por ciento de negocios informales,
también por falta de servicios y derechos de los trabajadores, el 87.3 por ciento de los
trabajadores no cuentan con seguridad social y el resto trabajan de manera no

registrada instituciones.



En la Municipalidad Provincial de Anta (MPA), observamos que, muchos de los
trabajadores a pesar de haber trabajado habian trabajado durante varios afos, sus
esfuerzos no fueron apoyados por la organizacion ni reconocidos adecuadamente.
Los empleados no tienen beneficios basicos que les aseguren un futuro mejor y se
sientan mas motivados y capaces en el trabajo. Este problema podria estar
relacionado con deficiencias en la administracion de los recursos humanos, lo que
indica una insuficiente provision de beneficios y herramientas esenciales para
garantizar un rendimiento laboral 6ptimo de los empleados.

Los problemas anteriores provocan un desgaste fisico ya que los empleados
exigen una compensacion adicional a otras empresas y los sentimientos de dicho
personal, lo que reduce significativamente su esfuerzo laboral. Ademas, observamos
gue algunos contribuyentes se beneficiaron més al no hacer un buen trabajo. Estas
circunstancias también condujeron a una fragmentacion de los recursos humanos en
las organizaciones analizadas, impidiendo el establecimiento de amistades y, como
consecuencia, el desempefio de los colaboradores resulté ser deficiente. Estos
aspectos representan fallos perjudiciales para el trabajo. Aunque se satisfacen las
demandas, no se alcanzan los estandares de calidad en la Municipalidad Provincial
de Anta.

Las actuales provincias del Cusco comparten los mismos desafios
organizativos. La atencion se centra no en la competencia técnica de su personal,
sino en su participacion en la politica. Las personas que piensan que tienen igualdad
de oportunidades para participar en campafias politicas, argumentan que deben estar
bien remunerados y ocupar altos cargos sin tener en cuenta el nivel profesional de
locales y extranjeros (Pinedo, 2020).

El municipio también se enfrenta a un problema similar: los trabajadores
desanimados carecen de motivacion para mejorar y no pueden rendir al maximo.
Ademas, hay una mayor rotacién de empleados y un menor entusiasmo por el trabajo.
La ciudadania y usuarios de la Municipalidad Provincial de Anta exigen un servicio
eficaz y de alta indole por parte de los trabajadores de la entidad. Por lo tanto, es
fundamental administrar el talento humano en todos los departamentos de la
organizacion para alcanzar resultados 6ptimos. Esto requiere disponer del personal
idéneo y de una formacion adecuada para las distintas funciones y responsabilidades.
En la Municipalidad Provincial de Anta (MPA), se observa que numerosos empleados

han elaborado durante muchos afos sin recibir el apoyo ni el reconocimiento



apropiado por parte de la institucién. Los empleados carecen de los beneficios
basicos que les permiten asegurarse un mejor futuro, sentirse mas motivados y
desempefiar un papel destacado en su trabajo. La razon de estos problemas podria
ser que la administracion de recursos humanos carece de las competencias
necesarias. necesarias para proporcionar a los empleados los beneficios y
herramientas esenciales que les permitan realizar su trabajo de manera eficaz.

El problema antes mencionado llevo a los empleados a buscar compensacion
adicional en otras empresas, lo que les costé mucho trabajo fisico y emocional. Como
resultado, su desemperio laboral disminuyo significativamente. Ademas, se ha notado
gue algunos empleados obtienen mayores ingresos a pesar de no desempefiar
adecuadamente sus funciones. Esta situacion también provoca una division de los
recursos humanos entre las tres organizaciones estudiadas. Como consecuencia, los
empleados se encuentran en roles que no solo no satisfacen sus necesidades, sino
que tampoco cumplen con los requisitos de calidad establecidos por el municipio de
Anta. Por ello, se tom0 la siguiente medida.

En base a lo sefialado en parrafos posteriores se formulé como problema
general, ¢Cual es la relacion entre la gestién del talento humano y el desempefio
laboral de los Colaboradores de una entidad de gobierno local- Cusco, 2024?, como
problemas especificos ¢Cual es la relacion entre el reclutamiento, seleccion, la
capacitacion del personal, la recompensa al personal, la evaluacion del desempefio y
el desempefio laboral de los Colaboradores de una entidad de gobierno local- Cusco,
20247

El estudio se justificé socialmente al investigar el problema actual de los
funcionarios publicos que enfrentan dificultades en su desempefio laboral en el
contexto contemporaneo. Su proposito fue proporcionar a los municipios encuestados
un diagnostico detallado que les permita abordar y resolver estos problemas de
manera efectiva, con el objetivo de mejorar el rendimiento operativo y ofrecer un nivel
de servicio mas elevado a todos los usuarios. Desde un enfoque tedrico, este estudio
seguido explorando sistematicamente los conceptos y teorias presentados por otros
investigadores, enriqueciendo y ampliando asi el cuerpo de conocimientos teéricos
para comprender, diagnosticar y abordar los fendmenos estudiados. Esto se lograra
mediante el seguimiento de variables, mediciones e indicadores relevantes. Ademas,
como contribucién metodolégica, este estudio continuard desarrollando y validando

un instrumento especializado para profundizar en el conocimiento sobre el tema. Este



instrumento servirh como base sdlida para futuros estudios que aborden la misma
problematica, proporcionando asi un marco metodoldgico sélido y confiable para la
investigacion en este ambito.

El objetivo central de este estudio fue examinar la relacidén entre la gestion del
talento humano y el desempefio laboral de los empleados en una entidad
gubernamental local de Cusco durante el afio 2024. Asimismo, se plantearon los
siguientes objetivos especificos: analizar el impacto del reclutamiento, la seleccién del
personal, la capacitacion, las recompensas y la evaluacion del desempefio en el
rendimiento laboral de los colaboradores de la misma entidad gubernamental local en
Cusco en 2024.

Durante el desarrollo de la investigacion, se revisaron estudios previos llevados
a cabo por otros investigadores para comparar sus hallazgos con los resultados
previstos en este estudio. En este sentido, se tomaron en cuenta investigaciones de
autores reconocidos a nivel internacional, asi como:

El estudio realizado por Omotunde y Alegbeleye (2021) el objetivo de este
estudio fue analizar como las practicas de gestién de recursos humanos afectan el
rendimiento laboral en las bibliotecas universitarias de Nigeria. Se utilizé un enfoque
cuantitativo y correlacional, y se trabajéo con una muestra de 277 empleados. Los
resultados revelaron que el rendimiento laboral fue moderado, alcanzando un 63,1%.
Se identific6 que la planificacion de la sucesion es la practica de gestion menos
comunmente utilizada en las bibliotecas académicas, con solo un 46,6% de adopcion.
Ademas, se sefialaron deficiencias principales en la administraciéon del capital
humano en las bibliotecas académicas, como la falta de financiamiento (65,3%), la
pérdida constante de talento (60,3%) y la comunicacion deficiente (51,3%). Los
hallazgos del estudio indican una relacion positiva y significativa entre ciertas
variables (r = 0,58, p <0,05).

De la misma forma, Coello (2021), tuvo como objetivo ver como la opinion de
los empleados sobre la gestién del talento humano afecta su desempefio en la
empresa bananera Grupo Orellana. Usaron encuestas a 170 empleados y
combinaron diferentes métodos para analizar los datos. Los resultados mostraron una
fuerte conexion entre como los empleados ven la gestion del talento humano y su
rendimiento en el trabajo. Esto sugiere que si los empleados valoran positivamente
coémo se gestiona el talento humano, su desempefio serd mejor. En resumen, una

buena gestion del talento humano, bien valorada por los empleados, puede mejorar



su productividad y eficiencia en el trabajo.

En esa misma linea, Junco (2020) presento como objerivo ver el rendimiento
se manifiesta en la productividad y la calidad de su trabajo diario. Tuvo como
metodologia el enfoque cuantitativo, descriptivo, correlacional, presento como
resultado un nivel de influenci de 0.856. por lo que se identific6 que el desempefio
laboral depende de varias competencias individuales, como conocimientos,
habilidades, actitudes, motivaciones, valores y rasgos personales. Ademas, el estudio
subrayo que diferentes factores pueden influir en el rendimiento laboral, incluyendo la
adecuacion del empleado a su puesto, la formacién profesional recibida, la motivacién
intrinseca, el establecimiento de objetivos claros y alcanzables, y el reconocimiento
del trabajo realizado. Estos factores son fundamentales para establecer un entorno
de trabajo que fomente el crecimiento profesional y el bienestar personal, lo cual, a
su vez, mejora el desempefio y promueve un ambiente organizacional positivo. Seguin
la investigacion de Junco, fortalecer las relaciones interpersonales en el trabajo es
crucial, ya que estas pueden ser determinantes para optimizar el rendimiento y la
eficacia del equipo.

Por otro lado, Reyes et al. (2020) tuvo como objetivo determinar el efecto que
ejercen los modelos de Administracion del talento humano en la consecucién del éxito
organizacional en Colombia. En su metodlogia se hizo una revicion bibliografica, de
enfoque cualitativo, descriptivo. Este estudio en sus resultados fundamenta en un
examen exhaustivo de la literatura existente, que explora diversas perspectivas
tedricas sobre el tema. La conclusion es que la administracion la gestién del talento
humano ha ganado importancia en las empresas al centrarse en el desarrollo de
competencias y habilidades. de los empleados para alcanzar los objetivos
estratégicos. Destacaron la importante contribucion de cada trabajador en los
procesos internos y enfatizaron la necesidad de que la gerencia los considere no solo
como personal operativo, sino también como clientes internos de la organizacion. Esto
implica crear un entorno laboral favorable y proporcionar condiciones que satisfagan
sus necesidades bésicas, lo que refuerza el sentido de pertenencia hacia la empresa
y proporciona un mayor apoyo para lograr los objetivos organizacionales de manera
efectiva.

Por otra parte, Eusebio (2019) presneto como objetivo determinar como la
gestiéon del talento humano y los procedimientos afectan el trabajo en el Gobierno
Autonomo Descentralizado Municipal de La Libertad. Usaron métodos combinados,



como observacién, entrevistas y encuestas, para recoger datos. Los resultados
mostraron una relacién importante entre los factores estudiados, con una alta
significancia en los datos analizados. Estos hallazgos sugieren que, para alcanzar
una gestion eficaz del talento humano, es fundamental realizar una seleccion
meticulosa del personal, alineandolo con las exigencias particulares de cada puesto
y perfil profesional. Esta consideracion es particularmente importante en el sector
publico, donde una correcta identificacion y asignacion de talentos puede aumentar
notablemente la eficiencia y efectividad organizacional. La investigacion subraya la
importancia de implementar practicas de gestién del talento humano que vayan mas
alld de simplemente contratar personal, enfocandose también en el desarrollo
continuo y la capacitacion de los empleados. Al garantizar que el personal adquiera
las habilidades necesarias para desempefiar sus funciones con eficacia, se mejora la
calidad del servicio publico y se fomenta un entorno laboral que estimula el
compromiso y la motivacion. Esto, a su vez, conduce a un rendimiento institucional
mas destacado.

Del mismo modo, se consideraron investigaciones de autores nacionales,
como Mestas et al. (2021), tuvo como objetivo identificar como la gestion del talento
humano afecta el desempefio laboral en un municipio de Perd. Se usé un método
cuantitativo sin modificar el entorno, encuestando a 200 empleados del éarea
administrativa. Los resultados mostraron una relacion significativa de 0.640 entre la
gestién del talento humano y el desempefio, confirmando que la hip6tesis eracorrecta.
Esto sugiere que la calidad del trabajo esta moderadamente influenciada porel proceso
de seleccién de personal, subrayando la importancia de adaptar este proceso a las
demandas especificas del puesto. También se vio que la capacitacion del personal
tiene un impacto importante en la calidad del trabajo, particularmente enel sector
publico, donde es fundamental que los empleados reciban la formacion adecuada
para alcanzar un rendimiento 6ptimo.

En su investigacion, Apaza (2021) El objetivo fue estudiar como la gestion de
recursos humanos afecta el desempefio laboral de los empleados en la comunidad
de Socabaya, Arequipa. La metodologia de investigaciéon utilizada, que combiné un
enfoque experimental con un disefio correlacional, se basé en una muestra de 86
empleados. Los resultados indicaron que la gestion del talento estaba en un nivel
intermedio, alcanzando un 76,7%mientras que la segunda variable también se

encontraba en un nivel medio, alcanzando un 81,4%. Por lo tanto, se puede inferir



gue la eficiencia del personal en los municipios en estudio es de nivel medio. Brinde
a los empleados la oportunidad de incrementar y asi mejorar su trabajo. Sin embargo,
depende del trabajo que haya hecho, de sus acciones y de los resultados que haya
obtenido.

Por otro lado, Espinoza y Montalvo (2021) Se llevé a cabo un estudio con el
objetivo de examinar como la gestion del talento humano afecta el rendimiento laboral
del personal administrativo en la Zona Registral N° VIII-Sede Huancayo durante la
pandemia de COVID-19. Utilizando un enfoque cuantitativo y un disefio descriptivo-
correlacional en una investigacién béasica, se analizé una muestra de 24 individuos.
Los resultados revelaron que la gestion del talento humano tiene un impacto
considerable en el rendimiento laboral, como lo demuestra una correlacion de
Pearson de r = 0.769 y un p-valor de 0.000, lo que indica una fuerte relacion positiva.
Estos resultados sugieren que optimizar la gestion del talento humano puede llevar a
una mejora en el rendimiento laboral. Ademas, se observo que esta relacion facilita la
identificacion y retencion del personal, promueve relaciones laborales constructivas y
contribuye a la creacion de un entorno de trabajo mas favorable.

De manera similar, Campos (2021) Se llevd a cabo un estudio con el objetivo
de ver como la gestidon del talento humano afecta el desempefio laboral del personal
de enfermeria en la unidad de cuidados intensivos para adultos del Hospital Nacional
Dos de Mayo. Utilizando un enfoque cuantitativo y un disefio descriptivo, correlacional
y transversal con una muestra de 32 participantes, se encontré una correlacion
positiva moderada (Rho = 0.433) que resulta estadisticamente significativa (p = 0.000)
entre las variables investigadas. Los resultados sugieren que una adecuada seleccion
del personal, junto con su formacion y desarrollo profesional, esta estrechamente
vinculada a un alto nivel de efectividad en el desempefio laboral, destacando asi la
importancia de una gestién del talento humano bien estructurada para obtener
resultados optimos en el entorno hospitalario.

En su investigacion, Cubas (2022) presento como objetivo analiza como la
administracion del talento humano afecta el desempefio laboral del personal
administrativo en la Universidad Nacional Toribio Rodriguez de Mendoza, ubicada en
Amazonas-Chachapoyas. Los resultados muestran una relacion significativa entre
ambas variables, con un valor de Chi Cuadrado de Xc2= 11,789 y un p = 0,003, que
es menor que 0,05, con un nivel de confianza del 95%. Este hallazgo subraya la
importancia del rendimiento laboral y el papel crucial de los empleados en distintas



areas para mejorar el desempefio institucional, lograr mejores resultados y alcanzar
los objetivos de manera mas eficiente. Esta conexion resalta una oportunidad valiosa
para reforzar las expectativas de progreso dentro de la organizacion.

Para avanzar en la investigacion, es crucial construir una base teérica solida
que permita definir claramente las variables y dimensiones del estudio. En este
contexto, es importante considerar las aportaciones de diversos autores.

Teniendo como primera variable gestion del talento se ha abordado utilizando
una variedad de enfoques diferentes, todos los cuales tiene que ver con la tarea de
desarrollar, atraer, integrar y retener nuevos trabajadores dentro de una organizacion,
asegurando un alto desempefio laboral en sus puestos, el foco esta en resaltar el
talento que funciona mejor. Sin embargo, la teoria “X-Y” tiene mas que ver con la
gestiébn, como la describe McGregor, quien argumento que se emplea para
administrar los recursos humanos y evaluar el desempefio laboral; sin embargo, estas
dos teorias son opuestas entre si. (Madero y Rodriguez, 2018). El primero supone
gue la gente no quiere trabajar, mientras que el segundo adopta la perspectiva
opuesta.

Estas dos teorias se basan en observaciones empiricas y estan formuladas
para explicar los comportamientos observados en las organizaciones segun los
postulados de los directivos Collings et al (2018). La administracion de recursos
humanos ha adoptado un enfoque renovado: las personas ya no se perciben
simplemente como recursos dentro de la organizacién, sino como individuos con
conocimientos, caracter, personalidad, conciencia e inteligencia. Burbach y Royl,
(2018). Para ello se los identifican en funcién de sus competencias, tales como:
creatividad, productividad, competencia y liderazgo. La capacidad de resolver
problemas, confiar en que un plan y gestionar las herramientas y recursos disponibles
para la organizacién (Castillo, 2021).

Ante esta situacion, nos damos cuenta que para asegurar una buena gestion
entendemos que dirigir un buen gobierno y garantizar que multiples puestos cuenten
con el personal adecuado requiere establecer un conjunto de procesos para alcanzar
las metas marcadas por la organizacion. Chiavenato (2019), La gestion del talento
humano se centra en la administracion estratégica de los empleados dentro de una
organizacion, e incluye la creaciéon e implementaciéon de politicas y practicas
esenciales para una gestion eficaz de los recursos humanos. Estas practicas

comprenden la contratacion, el desarrollo, la evaluacion y la retencion del personal,



con el objetivo de mejorar el rendimiento y fomentar un entorno laboral positivo. Los
procesos clave involucrados son el reclutamiento, la seleccion, la capacitacion, las
recompensas Y la evaluacion del desempefio. Este enfoque destaca la importancia
estratégica de una adecuada gestion de los recursos humanos para asegurar el éxito
y la eficiencia operativa de la empresa.

En esa misma linea la UNIR (2021) Se sostiene que la gestion del talento
humano engloba las practicas y procedimientos implementados por una organizacion,
particularmente a través de su departamento de recursos humanos, para atraer,
reclutar, integrar y retener tanto a nuevos empleados como a los existentes. Este
proceso incluye actividades esenciales como la seleccion, contratacion, capacitacion,
desarrollo profesional, evaluacion del desempefio y gestion del entorno laboral. El
objetivo principal es optimizar el rendimiento de los empleados y maximizar su aporte
al cumplimiento de los objetivos organizacionales.

Los conceptos se extrajeron las dimensiones, donde la primera dimension fue
el reclutamiento y seleccion, donde Chiavenato (2019) El reclutamiento en una
empresa se enfoca en encontrar y atraer candidatos con las habilidades y
competencias necesarias para ocupar las posiciones vacantes. Este proceso abarca
diversas actividades, como la difusion de ofertas de empleo, la evaluacién de
curriculos, la conduccién de entrevistas y la aplicacion de pruebas especificas. En
esencia, el reclutamiento es un proceso completo cuyo prop0sito es encontrar y atraer
a los candidatos mas calificados del mercado laboral para satisfacer las necesidades
de la organizacion.

Andrés (2018) Explico que el reclutamiento y la seleccion son dos etapas
diferentes en el proceso de contratacion de personal. El reclutamiento se enfoca en
atraer candidatos adecuados para el puesto vacante. Esta etapa incluye la difusién
de la oferta de empleo a través de varios canales, como plataformas de busqueda de
empleo y redes sociales, sitios web de la empresa, entre otros, con el objetivo de
llegar a un amplio publico y generar interés entre posibles candidatos. El
reclutamiento se enfoca en crear una base sdlida de candidatos potenciales para el
puesto, quienes luego serdn evaluados en la fase de seleccion. En resumen, el
reclutamiento se trata de generar una piscina de talentos atractiva y diversa para el
proceso de seleccion subsiguiente.

Lucena (2023) destaca la importancia del reclutamiento y selecciéon como

funciones fundamentales en cualquier organizacion que aspire a contratar a los
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mejores candidatos para sus puestos vacantes. Se resalta el proceso completo que
implica desde la atraccion inicial de candidatos hasta la seleccion final, pasando por
la identificacion y evaluacion de los mismos. Asimismo, se destaca la importancia de
realizar este proceso de manera minuciosa para asegurar que los nuevos empleados
se integren adecuadamente tanto en el puesto como en la cultura corporativa. Este
enfoque refleja una comprensiéon profunda del papel estratégico que desempeia la
seleccion de personal en el éxito y la eficacia de la organizacion.

La segunda dimensién es la Capacitacion que segun Chiavenato (2019) juega
desempefia un papel fundamental en la administracion de recursos humanos al
proporcionar a los empleados oportunidades para su aprendizaje y crecimiento
profesional. La mejora continua de sus habilidades, conocimientos y competencias es
clave para elevar su rendimiento y contribuir al éxito organizacional. Para fomentar
este crecimiento, se recomienda implementar estrategias como programas de
formacion, cursos de educacion continua, asi como mentoria y coaching. Esteenfoque
pone de relieve que invertir en el crecimiento del talento es fundamental paragarantizar
el éxito sostenible de la organizacion a largo plazo.

Por otra parte, Labrador et al. (2019), sefiala que la capacitacion, o desarrollo
de personal, abarca todas las actividades planificadas y llevadas a cabo en una
organizacion para satisfacer sus necesidades especificas. El propoésito principal de
estas actividades es mejorar la actitud, conocimientos, habilidades o conductas de los
empleados. Esto puede incluir programas formales de aprendizaje, como cursos y
talleres, asi como también actividades informales como la mentoria o el aprendizaje
en el trabajo. En resumen, la capacitacion tiene como objetivo fortalecer y mejorar las
capacidades del personal para que puedan desempefiarse de manera mas efectiva
en sus roles dentro de la organizacion.

Por otro lado, Changuan (2020) La formacién se estructura en torno a una
actividad meticulosamente elaborada y adaptada a las necesidades particulares de
una empresa. Su objetivo fundamental es generar un cambio notable en los
conocimientos, habilidades y actitudes de los empleados, con el fin de optimizar su
rendimiento y eficacia en el entorno laboral. Por otro lado, el aprendizaje se centra en
el proceso natural mediante el cual cada persona adquiere conocimientos, habilidades
y actitudes a lo largo del tiempo. Este proceso puede ocurrir a traves de diferentes
métodos, incluyendo la practica repetida, la observacion y la experiencia directa, y es

esencial para el desarrollo continuo de las habilidades y competencias individuales.
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En resumen, la capacitacion es una intervencion planificada por la organizacion,
mientras que el aprendizaje es un proceso intrinseco a la naturaleza humana. Ambos
son fundamentales para el crecimiento y la mejora dentro del &mbito laboral.

La tercera dimensién es la Recompensa que de acuerdo a Chiavenato (2019),
define como una forma de reconocimiento o retribucion por los servicios prestados
por alguien. Esta compensaciéon puede adoptar diversas formas, siendo la
remuneracion la mas coman, ya sea en términos financieros o no financieros. Las
recompensas financieras incluyen el salario base, bonificaciones y comisiones,
mientras que las no financieras abarcan beneficios como vacaciones remuneradas y
dias libres pagados. Por otro lado, Gardey (2023) precisa que la recompensa actia
como un incentivo para la realizacion de una tarea especifica, relacionandose con una
forma de gratificacion o estimulo. Es habitual ofrecer recompensas a quienes
colaboran en la captura de fugitivos o en la recuperacion de personas u objetos
perdidos.

Finalmente se presenta como cuarta dimension la evaluacion del desempefio
gue segun Chiavenato (2019), Implica evaluar y examinar el desempefio de los
empleados en relacion con los objetivos de la organizacion utilizando técnicas como
revisiones periddicas y evaluaciones de 360 grados. El proposito es brindar una
evaluacion clara del aporte de cada empleado, detectar areas que necesitan mejora
y presentar oportunidades para su crecimiento profesional.

Guartan (2019) la describe como un proceso de valoracion del rendimiento de
los empleados en relacion con sus responsabilidades, utilizando herramientas
cualitativas o cuantitativas para proporcionar retroalimentacién y reconocer fortalezas.
Asencio (2020) la define como la evaluacion tanto individual como grupal del equipo
de trabajo, considerando la productividad y calidad del trabajo, con el objetivo de
proporcionar retroalimentacién y mejorar la eficiencia laboral.

A continuacién, se procedera a definir la segunda variable que es Desempefio
laboral donde Mora y Mariscal (2019), da a conocer que es el la eficacia y eficiencia
de los empleados en sus responsabilidades, abarcando tanto la calidad del trabajo
como las habilidades y competencias interpersonales. Este impacta directamente en
los logros organizacionales la evaluacion del desempefio se basa en aspectos como
la competencia laboral y la calidad del servicio, con el propdsito de detectar areas que
requieren mejora y promover el crecimiento profesional. En resumen, el rendimiento

y su evaluacion son vitales para el éxito organizacional.
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Por otra parte, Mendoza y Villafuerte (2022) De acuerdo con la Teoria de
Gestion de Recursos Humanos propuesta por Chiavenato, el desempefio laboral
abarca diversos aspectos como el comportamiento, la ejecucién de tareas, el uso de
herramientas y el grado de cumplimiento de los empleados. Es crucial considerar
factores como la capacidad profesional, la excelencia en el servicio y el desarrollo
personal. Ademas, es esencial que cada integrante se adapte a la cultura corporativa,
participe en la evaluacion de su desempefio y obtenga resultados, reconociendo los
elementos que favorecen el éxito organizacional en momentos determinados.

Por otro lado, Rodriguez y Lechuga (2019) Se indica que el rendimiento en el
trabajo se entiende como el grado de éxito alcanzado por una persona tras aplicar un
esfuerzo especifico. Este desempefio no solo se mide por las tareas ejecutadas, sino
también por las competencias del empleado y su percepcion del papel que ocupa. Es
posible que un trabajador, a pesar de dedicar considerable esfuerzo, enfrente
limitaciones en sus capacidades o tenga una interpretacion erronea de los requisitos
para alcanzar el éxito dentro de la organizacién, lo que podria derivar en un
rendimiento subdptimo.

Asi mismo Bautista et al. (2020), indica que el "desempefio laboral" se refiere
al grado de eficacia y cumplimiento que los empleados muestran en sus tareas
laborales. Comienza con una descripcion detallada de los roles y responsabilidades
vinculadas a cada puesto. Posteriormente, se convierte en una herramienta para
evaluar tanto la calidad y operatividad de cada departamento como el rendimiento
individual de los empleados. Esta evaluacion es esencial para detectar areas de
mejora y proporcionar retroalimentacion. En udltima instancia, un rendimiento laboral
Optimo impulsa el desarrollo y el éxito continuo de la organizacion.

De las definiciones proporcionadas, se identifico la "capacidad de trabajo"
como la primera dimensién que es definida por Rizo y Sanchez (2019), donde sefala
gue es un conjunto de habilidades y aptitudes de una persona para realizar las tareas
necesarias en trabajos especificos. La temporalidad o permanencia de esta
capacidad estara determinada por las limitaciones inherentes al rendimiento que se
logre desarrollar.

Por otro lado, Rodriguez y Lechuga (2019) Se trata de un proceso intrincado
gue exige la integracion de diversos sistemas y Organos a distintos niveles de los
tejidos, abarcando desde aspectos bioguimicos y genéticos hasta factores sociales y
ambientales. Esto pone de manifiesto que el rendimiento laboral no esta determinado
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Unicamente por aspectos fisicos 0 genéticos, sino también por el entorno social y las
circunstancias personales. En esencia, el desempefio laboral surge de una
interaccién compleja entre la persona y su entorno, subrayando la importancia de
considerar tanto los factores bioldgicos y genéticos como los sociales. La segunda
dimensién extraida fue calidad de servicio que fue definida por James et al. (2019),
quien lo describe como la interaccion entre la satisfaccion del cliente y sus
expectativas con respecto a la entidad que proporciona soluciones a sus necesidades.
Es evidente que este aspecto es crucial para cualquier empresa, ya que los beneficios
derivados de una alta calidad se reflejan en los resultados generales de la
organizacion.

Por otra parte, Rojas et al. (2020), da a conocer que se trata de mejorar la
atencion al cliente y fortalecer las relaciones entre consumidores y marcas mediante
estrategias que creen un ambiente acogedor y confiable. El propésito es asegurar la
satisfaccion del cliente proporcionando experiencias agradables y servicios de
excelencia, lo cual, a su vez, fortalece la lealtad del cliente y eleva la reputacion de la
marca.

En referencia a la dimensién tres que fue crecimiento personal Baquero y
Céardenas (2019) Esto implica el desarrollo interno de cada persona, influido por
factores internos que moldean su crecimiento emocional y social. Se subraya la
importancia esencial de la habilidad de comunicacion, la cual permite una expresion
efectiva y la comprensién de los demas. Esta capacidad facilita las interacciones
sociales y fortalece las relaciones interpersonales. Asi mismo Gonot et al. (2020) Se
sostiene que el crecimiento personal consiste en identificar y potenciar cualidades
individuales para elevar la calidad de vida y resaltar las virtudes personales. Se
presenta una teoria que incorpora la risa y el humor como métodos para satisfacer
necesidades particulares, fomentando asi el bienestar emocional, social, asi como la
salud mental y fisica.

Para avanzar en nuestra investigacion, nos apoyaremos en un marco
conceptual que permita una comprensiéon mas clara del estudio sobre los incentivos.
Segun Cao et al. (2020), indican que los programas de incentivos se crean para
maximizar el talento humano y mejorar tanto la calidad como el rendimiento en las
organizaciones. Con el tiempo, estos programas han evolucionado junto con el
creciente compromiso de los empleados hacia sus responsabilidades laborales,

constituyendo una estrategia fundamental para promover un entorno de trabajo mas

14



eficiente y productivo. Por otro lado, Silva et al. (2019) La remuneracion se entiende
como cualquier tipo de pago o compensacion acordada entre dos o mas partes para
definir los elementos fundamentales de la relacién laboral. Esto incluye el gasto que
una entidad incurre para compensar a otra por la prestacién de un servicio o la
posesion de un bien.

Desde otra perspectiva, Pettersen et al. (2019), destacan que una relacion se
define como una interaccion reciproca entre dos o mas individuos, la cual esta
condicionada por normas e instituciones que regulan las interacciones sociales. Este
enfoque también resalta la relevancia del desempefio efectivo en el ambito laboral,
subrayando cémo las relaciones interpersonales impactan en la calidad del trabajo
realizado.

Por otro lado, Kayaalp (2021), La satisfaccién laboral se define como un estado
emocional positivo o agradable que resulta de la valoracion de las tareas
desempefiadas en el entorno de trabajo. Este aspecto es fundamental y esta
intimamente vinculado con las interacciones con los comparieros y el ambiente laboral
en general. Asi mismo Dwyer y Wright. (2019) sefiala la importancia de considerar
gue el avance en el empleo se caracteriza por ascender a una posicién superior en
una empresa o industria, ya sea del sector publico o privado. Este progreso implica
cambiar el tipo de trabajo hacia uno con una remuneracion mejorada, basado en
revisiones anteriores de rendimiento y competencias.

Ademas, Spurk y Straub (2020), subrayan la importancia de establecer
objetivos y metas en las esferas profesional y personal para fomentar la motivaciéon y
alcanzar recompensas en diversas areas. Ademas, se destaca que, como respuesta
a la pandemia de COVID-19, las organizaciones globales han adoptado nuevas
estrategias, como enfoques laborales flexibles a largo plazo, para ajustarse a la
situacion. Se sugiere que estas medidas podrian ser provechosas tanto para la
organizacibn como para sus empleados, a pesar de los desafios globales que
presenta la crisis.

Madero (2019) define los incentivos como mecanismos que relacionan
recompensas 0 castigos con acciones particulares. Ademas, propone que los
incentivos no se restrinjan solo a aspectos monetarios, sino que abarquen también
programas de reconocimiento por logros y garantias de desarrollo de habilidades para
cada empleado en sus responsabilidades, lo que podria potenciar su satisfaccion y
estabilidad emocional. Por otro lado, Paster (2020) sefiala que los impactan en los

15



programas sociales. La evaluacidon de estos incentivos indica que las percepciones
pueden variar a lo largo del tiempo y en funcion de las condiciones del mercado
laboral. En situaciones de sobreabundancia de personal, cuando se considera reducir
la plantilla, esto puede provocar un incentivo negativo que incrementa la
preocupacion, afectando potencialmente a la organizacion.

Duitama (2019), menciona la relevancia de promover el desarrollo del
empleado mediante su participacion en la motivacion, la vision de equipo y el respaldo
a la gestion adecuada de las habilidades individuales. Dado que un liderazgo eficiente
impulsa un rendimiento laboral 6ptimo, esto crea incentivos y respuestas que hacen
gue el trabajador perciba que los beneficios son compartidos y George et al. (2021),
La eficiencia se define como la relacidn entre los recursos empleados en un proyecto
y los resultados obtenidos. Se evidencia cuando se emplean menos recursos, o la
misma cantidad, para alcanzar un objetivo especifico.

Por otra parte, Andrade et al. (2019), La eficiencia se define como la habilidad
para alcanzar un resultado previsto o deseado. En el contexto empresarial, se utiliza
para referirse a la capacidad de personas o equipos para lograr un objetivo concreto.
Asimismo, para Saras (2020), la capacidad de logro se refleja en el compromiso de
superar obstaculos, el impulso de avanzar y crecer, la busqueda del éxito, el proposito
y la contribucion hacia los demas.

En ese sentido se propone las siguientes hipotesis: Existe una relacion
significativa entre la gestién del talento humano y el desempefio laboral de los
Colaboradores de una entidad de gobierno local- Cusco, 2024. Hipotesis especificas.
Existe una relacion significativa entre el reclutamiento, seleccién del personal, la
capacitacion, la recompensa al personal, la evaluacion del desempefio y el
desempeiio laboral de los Colaboradores de una entidad de gobierno local- Cusco,
2024.
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II. METODOLOGIA

Carrasco (2019) La investigacion aplicada aspira a expandir y profundizar el
conocimiento cientifico actual, centrando su atencién en las teorias actuales para
enriquecer su contenido. Este estudio se clasifica como investigacion basica, ya que
tiene como objetivo examinar, analizar y profundizar en la comprension de la Gestion
del Talento Humano y el Desempefio Laboral. Su propésito fundamental es
profundizar en el conocimiento de estos temas, con el fin de avanzar en el saber en
esta area especifica.

Vizcaino et al. (2023) sefialan que el enfoque cuantitativo representa una
metodologia de investigacion objetiva fundamentada en un proceso deductivo
destinado a generar conocimiento. Este método se centra en confirmar hipotesis
previamente formuladas mediante la utilizacion de mediciones cuantitativas y analisis
estadisticos inferenciales. Debido a su relacion con las ciencias naturales, es
particularmente adecuado para investigaciones que requieren un analisis estadistico
detallado y la validacion de hipétesis.

Bernal (2022), Un estudio descriptivo tiene como objetivo ofrecer un andlisis
minucioso de las caracteristicas y atributos de los elementos en estudio. Esta
investigacion se dedica a definir y describir las variables vinculadas a la Gestion del
Talento Humano y al Desempefio Laboral. Ademas, se utilizara un enfoque
correlacional para explorar la relacién entre estas variables.

Frias y Pascual (2021) El disefio no experimental se distingue por realizar
investigaciones sin alterar intencionalmente las variables. Esto previene cualquier
manipulacion deliberada de las variables independientes con el fin de observar sus
efectos en otras variables. En este contexto, se optd por un disefio no experimental
para describir y analizar la realidad en su estado natural, sin intervenir en las variables
bajo estudio.

Asimismo, Arias y Covinos (2021) explican que los disefios de investigacion
transaccionales o transversales recolectan datos en un Gnico momento y durante un
periodo especifico. Para este estudio, se empled un disefio transversal, ya que se
recopilara informacién del afio 2024 como referencia para la investigacion.

En su investigacion, Carrasco (2019) resalta la relevancia de las variables, las
cuales proporcionan datos fundamentales sobre las caracteristicas y atributos del

tema analizado. En este contexto, el enfoque de la investigacion se dirige hacia dos
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variables principales: la Gestion del Talento Humano, que constituye la primera
unidad de analisis, y el Desempefio Laboral, identificado como la segunda unidad de
andlisis.

Respecto a la Gestidn del talento humano, los investigadores Quinapanta y Junco
(2024) Este concepto engloba un conjunto de estrategias y decisiones clave
relacionadas con las dinamicas laborales y las interacciones entre empleados,
influyendo directamente en la eficacia tanto a nivel individual como organizacional.
Este ambito abarca aspectos como la contratacién y seleccion de personal, el
desarrollo profesional, la retencién del talento y la creacion de un entorno de trabajo
gue favorezca el crecimiento y el rendimiento éptimo. En resumen, se trata de una
gestion integral de los recursos humanos, orientada a maximizar el potencial de cada
empleado y, de este modo, potenciar el éxito y la capacidad de la organizacién para
competir en el mercado.

Con respecto a la definicion operacional de GTH, Chiavenato (2019), La gestidon
del talento humano comprende un conjunto de politicas y estrategias disefiadas para
manejar de forma efectiva los recursos humanos dentro de una organizacion. Estas
estrategias abarcan areas como la contratacion y seleccion de personal, la formacion,
el reconocimiento y la evaluacion del desempefio. Su objetivo es optimizar el
rendimiento y la contribucion de los empleados al éxito general de la empresa.

Con respecto a las dimensiones e indicadores, para la D1: Reclutamiento y
Seleccion los indicadores a considerar fue: Atraer a candidatos calificados, identificar
competencias individuales, identificar competencias necesarias para la entidad para
la D2: Capacitacion: los indicadores a considerar fueron: proporcionar oportunidades
de aprendizaje, formacién de habilidades, desarrollo de competencias para la entidad,
para la D3 Recompensa los indicadores a considerar fueron: remuneracion,
beneficios laborales y por dltimo para la D4: Evaluacién del Desempefio los
indicadores a considerar fue: este comentario sefiala la importancia de realizar una
evaluacion del rendimiento de los empleados, la cual implica la evaluacién de las
competencias aplicadas en el desempeiio laboral.

Respecto al Desempeiio laboral, Bautista et al. (2020), El concepto de
"desempefio laboral" ha evolucionado considerablemente con el tiempo. Inicialmente,
se limitaba a describir los roles y responsabilidades de los empleados en sus puestos
de trabajo. Sin embargo, con el transcurso del tiempo, ha evolucionado para

convertirse en una herramienta esencial que evalla la calidad y eficacia del trabajo
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realizado en distintas areas de produccion. En la actualidad, el desemperio laboral se
reconoce como un factor fundamental este comentario destaca la relevancia del
rendimiento laboral para el crecimiento efectivo y el éxito de las organizaciones, ya
que proporciona informacién crucial sobre el desempefio tanto individual como
colectivo de los empleados. Esta informacion permite identificar areas de mejora y
tomar decisiones estratégicas para alcanzar los objetivos organizacionales.

Con respecto a la definicion operacional, Castro (2020) resalta la definicién del
rendimiento laboral como el nivel de cumplimiento de los trabajadores en sus
responsabilidades, enfatizando la importancia de considerar la capacidad de trabajo,
la calidad del servicio y el crecimiento personal.

Cuyas dimensiones e indicadores son: D1: Capacidad de trabajo los indicadores
a considerar fueron: se enfoca en la eficiencia en la ejecucién y los niveles de
cumplimiento, asi como en el préstamo de entidades no financieras. En cuanto a
Calidad de Servicio, los indicadores relevantes fueron: Compromiso con la entidad y
Esfuerzo en la realizacion de las actividades. Para Desarrollo Personal, los
indicadores considerados incluyeron: Capacidad de ejecucion y Colaboracién en
trabajos grupales.

Con respecto a la Escala de medicion de las variables, Gamboa (2022) Sefiala
gue la Escala Likert se utilizé para evaluar las preguntas planteadas. Esta escala
implica asignar valores numéricos a las respuestas en una escala ordinal. Los valores
asignados seran los siguientes: 5 para "siempre", 4 para "casi siempre", 3 para "a
veces", 2 para "casi nunca" y 1 para "nunca", de acuerdo con sus respectivas
equivalencias.

Robles (2019) En el ambito de la investigacion, el término "poblacién" hace
referencia al grupo completo de individuos que comparten una caracteristica
especifica que esta siendo investigada. Esta poblacién puede ser finita, si se conoce
su tamafio exacto, o infinita, si su tamafio es desconocido. En el proceso de
investigacion, la poblacion representa el universo del cual se seleccionara una
muestra para llevar a cabo analisis y extrapolar los resultados a todos sus miembros.
En este caso particular, la poblacién esta compuesta por los colaboradores de la
entidad, con un total de 245 personas.

Criterios de inclusion, se contd con la participacion de 150 funcionarios publicos
del area de la municipalidad. Por otra parte, de acuerdo a los Criterios de exclusion

en el estudio de investigacion no se tomara en cuenta a empleados que no tienen
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relacion con la organizacion

Hernandez y Carpio (2019), Una muestra es una seccion representativa de una
poblacién, seleccionada y evaluada para extraer conclusiones o hacer inferencias
sobre el grupo més amplio del que proviene. Es crucial que esta muestra capture las
caracteristicas clave y la diversidad de la poblacion total. ElI uso de muestras facilita
la economizacién de tiempo y recursos, sin sacrificar la validez y fiabilidad de los
resultados obtenidos. En este estudio, la muestra estara formada por 150 empleados
de la Municipalidad Provincial de Anta, de acuerdo con la formula utilizada.

El muestro del trabajo de investigacion es probabilistico, debido a que la seleccién
de la muestra se hizo atreves de la aplicacién de una formula.

Como Unidad de analisis se tiene a la entidad de estudio para el estudio que sera
la Municipalidad provincial de Anta.

De acuerdo con Carrasco (2019), la técnica es un método sistematico utilizado
para realizar una tarea o alcanzar un objetivo determinado. En investigacion, implica
un conjunto de pasos organizados y planificados para recolectar, analizar o interpretar
datos. Estas técnicas pueden variar segun el campo de estudio y el propadsito de la
investigacion, e incluir métodos de muestreo, herramientas de recoleccion de datos y
andlisis estadisticos, entre otros.

Durante fase de recopilacion de datos, se implementé un cuestionario
estructurado que abarcaba un total de 20 preguntas. Las primeras 10 preguntas
fueron formuladas con el propésito especifico de explorar la primera variable del
estudio, mientras que las 10 preguntas subsecuentes se enfocaron en la segunda
variable investigada. Esta organizacién permitio recolectar informacién detallada y
pertinente sobre ambas variables, lo que facilitd un analisis minucioso de los aspectos
cruciales vinculados al tema de investigacion.

El cuestionario se elabor6 con el objetivo de captar las percepciones y opiniones
de los participantes, asegurando que cada pregunta fuera clara y pertinente para la
investigacion en curso. El desarrollo de este cuestionario sigue las directrices
propuestas por Arias (2020), los cuales sugieren que el cuestionario es un instrumento
gue incluye preguntas formuladas de acuerdo con los aspectos pertinentes de las
variables bajo investigacion.

En cuanto al andlisis de datos, el proceso de investigacion se desarrolla en varias
fases. Inicia con una revision exhaustiva de fuentes locales, nacionales e

internacionales para recolectar informacion relevante sobre el tema, abarcando
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antecedentes y otros aspectos, con el objetivo de enriquecer el estudio y establecer
de manera precisa el problema, los objetivos y las hipotesis de la investigacion. A
continuacion, se obtiene informacion detallada para calcular el tamafio de la poblacion
utilizando una formula especifica. Posteriormente, se lleva a cabo una encuesta de
acuerdo con las necesidades del investigador. Se elabora un cuestionario que fue
evaluado, revisado, validado por expertos en el area para garantizar su alta fiabilidad,
se procede a aplicar.

Por otra parte, en la fase final del estudio, se utilizaron herramientas como SPSS
y Excel para analizar los datos recolectados, lo que permite un analisis detallado y la
generacion de resultados confiables y verificables. Con base en estos resultados, se
pueden formular conclusiones y recomendaciones respaldadas por una solida
evidencia objetiva.

El analisis de datos se realizé utilizando un enfoque estadistico que combind
encuestas con una metodologia detallada. Este enfoque proporciond una
comprension clara de los datos recolectados, ofreciendo una base solida para
interpretar los resultados y formular conclusiones significativas. Uno de estas pruebas
fue la prueba de confiabilidad Alfa De Cronbrach, con la que se determing la fiabilidad
del instrumento, dado que se obtuvo un valor de 0.851 para la variable 1 y un valor
de 0.937 para la variable 2 mostrando asi que el estudio es confiable.

Para alcanzar los objetivos y validar las hipétesis, se utilizd estadistica descriptiva,
gue permitio la elaboracién de tablas de distribucion y frecuencia para abordar las
preguntas de investigacion y las unidades de estudio. Ademas, se utilizé estadistica
inferencial para examinar las relaciones entre las distintas unidades de estudio,
seleccionando pruebas paramétricas o no paramétricas de acuerdo con los resultados
de las pruebas de normalidad. Este enfoque metodoldgico garantizdé una evaluacion
detallada y precisa de los datos obtenidos a partir de las encuestas, adaptando el
analisis al contexto de la investigacion. de Ochoa (2019).

En cuanto a los aspectos éticos, Espinoza y Calva (2020) Subrayan la importancia
de la ética en el comportamiento individual, sefialando que los principioséticos son
fundamentales para generar confianza en el logro de objetivos y promover una
conducta moral apropiada en cada persona. Para garantizar la integridad de su
investigacion, se comprometen a seguir rigurosamente los codigos éticos de la UCV,
conforme a lo establecido en la RCU N.° 470-022-22 VI-UCV. Esto asegura la
transparencia y precision de la informacién presentada, en linea con la R.A N.° 062-
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2023-VI-UCV.

El estudio se llevara a cabo respetando los principios de autonomia, beneficencia
y equidad, y se ajustard a normativas especificas como las normas APA. La
recopilacion de datos se realizara de forma ética, respaldada por una revision
exhaustiva de las fuentes y el uso de un software antiplagio, como Turnitin, para
verificar la autenticidad y originalidad de las fuentes utilizadas. Esta metodologia
garantiza que el proceso de investigacion se conduzca con el mas alto estandar de
integridad académica y respeto por los derechos de los participantes.
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lll. RESULTADOS

Analisis descriptivo
Analisis de la gestion de talento humano y sus dimensiones
Tabla 1

Distribucion de frecuencias

Var. 1 D.1 D.2 D.3 D.4
Nivel GH R&S Cap. Recom. E&D
F % F % F % F % F %
Malo 70 46.7 8 32% 11 44% 15 60% 15 60%

Regular 25 16.7 10 40% 8 32% 5 20% 5 20%
Bueno 55  36.7 7 28% 6 24% 5 20% 5 20%

Total 150 100% 150 100% 150 100% 150 100% 150 100%

Nota : la tabla representa la distribucion de frecuencias

La Tabla 1 muestra codmo las personas ven la gestion del talento en una
empresa. La mayoria de las opiniones son negativas. Especificamente, el 46.7% de
las personas que respondieron creen que la gestion del talento es muy mala, mientras
gue el 36.7% piensa que esta bien. En el Reclutamiento y Seleccion, la mayoria lo
evalla como regular (40%), aunque un 32% lo ven como malo. La Capacitacion es
percibida como deficiente por el 44%, con solo un 24% evaluandola positivamente.
Las dimensiones de Recompensa y Evaluacion del Desempefio son las mas criticas,
con un 60% de calificaciones malas en ambas, y Unicamente un 20% de percepciones
positivas. Estos resultados evidencian una necesidad urgente de mejorar la forma en
gue se elige, capacita, recompensa y evalla a los empleados para hacer que la

gestion del talento humano sea mas efectiva y bien vista.
Analisis del desempefio laboral y sus dimensiones

Tabla 2

Distribucion de frecuencias

Var. 2 D.1 D.2 D.3
. Desempefio Capacidad de Calidad de Desarrollo
Nivel . -
laboral trabajo Servicio personal
F % F % F % F %
Malo 60 40.0 60 40.0 40 26.7 75 50.0
Regular 65 43.3 55 36.7 65 43.3 55 36.7
Bueno 25 16.7 35 23.3 45 30.0 20 13.3
Total 150 100% 150 100% 150 100% 150 100%

Nota: la tabla representa la distribucion de frecuencias
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La tabla 2 muestra una valoracion en su mayoria negativa del desempefio
laboral y sus aspectos relacionados: Capacidad de Trabajo, Calidad de Servicio y
Desarrollo Personal. De las personas encuestadas, el 40% piensa que el desempefio
en el trabajo no es bueno, mientras que el 43.3% cree que es mMas 0 menos aceptable
y solo el 16.7% lo considera bueno. La Capacidad de Trabajo también es mayormente
vista como mala (40%) o regular (36.7%). La Calidad de Servicio tiene una percepcion
ligeramente mejor, con un 43.3% calificandola como regular y un 30% como buena,
aunque un 26.7% la considera deficiente. El Desarrollo Personal es la dimension méas
critica, con un 50% de evaluaciones malas y solo un 13.3% buenas. Estos resultados
destacan la urgente necesidad de perfeccionar y mejorar cOmo se contratan,
capacitan, premian y evallan a los empleados para hacer que la gestion del talento

humano funcione mejor y sea vista de manera positiva.
Tablas Cruzadas

Tabla 3

Tabla cruzada de Gestion de talento humano y desemperio laboral

Des. laboral
Malo Regular Bueno Total
Malo Recuento % 60 0 0 60
Recuento % 40.0% 0.0% 0.0% 40.0%
Gestion  Reqular Recuento 0 45 0 45
de talento % 00%  30.0% 0.0% 30.0%
Bueno Recuento 0 20 25 45
% 0.0% 13.3% 16.7% 30.0%
Total Recuento 60 65 25 150
% 40.0% 43.3% 16.7% 100.0%

La Tabla 3 proporciona una visién detallada del impacto de la gestion del
talento humano desempefia un papel fundamental en el rendimiento laboral, ya que
la calidad de esta gestion afecta directamente el desempefio de los empleados. En
casos de una gestion inadecuada, el rendimiento laboral tiende a ser deficiente, como
se observa en el 40% de los casos analizados. Este dato destaca que es crucial tener
una buena administracion que alinee las habilidades de los empleados con las metas
de la empresa. Cuando la gestion del talento humano se ve como normal, el 30% de
los empleados también tiene un desempefio normal. Esto indica que, aunque una

gestién regular es superior a una deficiente, todavia no alcanza a optimizar el
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potencial de los empleados, lo que puede restringir la productividad general y la

efectividad en alcanzar las metas organizacionales.

Cuando la gestion de los empleados se hace bien, el trabajo de los empleados
mejora mucho, con un 13.3%de los empleados alcanzando un desempefio promedio
y un 16.7% logrando un desempefio sobresaliente. Este incremento en el rendimiento
laboral asociado con una gestion de talento humano eficaz indica que invertir en
estrategias y practicas que fortalezcan esta area es crucial para mejorar el trabajo en

general en la empresa.

La informacion presentada en esta tabla cruzada evidencia de manera clara
gue optimizar la gestion del talento humano es crucial y podria ser un elemento clave
para mejorar notablemente el rendimiento de los empleados. Adoptar practicas mas
eficaces en la seleccion, capacitacion y desarrollo profesional, ademas de fomentar
un entorno laboral positivo y estimulante, podria llevar a mejoras significativas en la
productividad, la satisfaccion en el trabajo y, en ultima instancia, en los resultados

globales de la organizacion.

Tabla 4

Tabla cruzada de reclutamiento y seleccion y desempefio laboral

Cesemp. labore |

Malo Regular Bueno Total
Malo Recuento 60 10 0 70
% 40.0% 6.7% 0.0% 46.7%
Reclutamiento Regular Recuento 0 25 0 25
y Seleccion % 0.0% 16.7% 0.0% 16.7%
Bueno Recuento 0 30 25 55
% 0.0% 20.0% 16.7% 36.7%
Total Recuento 60 65 25 150
% 40.0% 43.3% 16.7% 100.0%

La Tabla 4 muestra un analisis detallado de como el proceso de contratar y
elegir empleados afecta su desempefio en el trabajo, subrayando la importancia vital
de estas etapas para construir un equipo eficiente y productivo. Los datos indican que
una deficiencia en el reclutamiento y seleccion resulta en que el 40% de los
empleados tenga un rendimiento laboral insatisfactorio, mientras que el 6.7%

presenta un rendimiento aceptable. En estas circunstancias, no se registran casos de
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buen desempefio, lo que sugiere que una seleccién inadecuada puede tener un
impacto significativo en la calidad del trabajo y en la productividad general de la
organizacion. En contraste, cuando el proceso de reclutamiento y seleccién se percibe
como promedio, el 16.7% de los empleados alcanza un desempefio regular. Sin
embargo, al igual que en el caso de un proceso deficiente, no se observan niveles de
desemperio sobresaliente, lo que indica que un proceso de seleccion aceptable no es
suficiente para fomentar altos niveles de rendimiento, aunque puede prevenir los

peores resultados.

Cuando el proceso de reclutamiento y seleccion se realiza de manera eficiente y se
ajusta a las necesidades particulares, se observa una notable mejora en el
rendimiento laboral. EI 20% de los empleados presenta un desempefio satisfactorio,
mientras que el 16.7% alcanza un desempefio sobresaliente, sin registrar incidencias
de bajo rendimiento. Estos datos resaltan que un proceso de reclutamiento y
seleccion bien gestionado no solo reduce la posibilidad de bajo desempefio, sino que
también aumenta considerablemente las chances de tener empleados que alcancen
un rendimiento bueno o, al menos, aceptable. La tabla cruzada enfatiza que un
proceso de reclutamiento y seleccion eficiente es fundamental para asegurar que los
empleados no solo satisfagan los requisitos bésicos basicos del puesto, sino que
también demuestren un destacado potencial para sobresalir en su desempefio. Por lo
tanto, invertir en un proceso solido de reclutamiento y seleccidn es una estrategia
esencial para cualquier organizacion que busque mejorar su rendimiento general y

alcanzar sus metas con mayor eficacia y eficiencia.

Tabla 5

Tabla cruzada de capacitacion y desempefio laboral

D semp. labor |

Malo Regular Bueno Total

Capacitacion Malo Recuento 50 0 0 50
% 33.3% 0.0% 0.0% 33.3%

Regular Recuento 10 45 5 60

% 6.7% 30.0% 3.3% 40.0%

Bueno Recuento 0 20 20 40

% 0.0% 13.3% 13.3% 26.7%

Total Recuento 60 65 25 150
% 40.0% 43.3% 16.7% 100.0%
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La Tabla 5 ilustra de manera evidente el impacto que tiene la calidad de la
capacitacion en el rendimiento laboral de los empleados. Cuando la formacion es
inadecuada, un tercio de los empleados (33.3%) muestra un desempefio laboral
deficiente, sin ningln caso de desempefio regular o bueno. Esto subraya el impacto
negativo de una capacitacion inadecuada. En contraste, una capacitacion regular
resulta en una distribucion mas equilibrada: el 6.7% de los empleados todavia tienen
un desempeiio deficiente, pero el 30.0% logra un desempefio regular, y el 3.3%
muestra un desempefio bueno, lo que en conjunto representa el 40.0% del total. Por
otro lado, cuando la capacitacion es buena, Se observa una mejora significativa en el
desemperio laboral, con un 13.3% de los empleados obteniendo un rendimiento
regular y otro 13.3% alcanzando un desempefio bueno, sin que se registren casos de
desempeiio deficiente.

Estos resultados destacan la importancia de ofrecer una formacién adecuada
y continua para optimizar el desempefio laboral. Subrayan que una capacitacion
efectiva no solo minimiza el riesgo de un rendimiento deficiente, sino que también
potencia las habilidades de los empleados, contribuyendo a un entorno de trabajo
mas productivo y eficiente.

Tabla 6

Tabla cruzada de recompensa y desempeiio laboral

Desemp. labore |

Malo Regular Bueno Total
Malo Recuento 60 15 0 75
% 40.0% 10.0% 0.0% 50.0%
Regular  Recuento 0 40 15 55
Recompensa % 0.0% 26.7% 10.0% 36.7%
Bueno Recuento 0 10 10 20
% 0.0% 6.7% 6.7% 13.3%
Total Recuento 60 65 25 150
% 40.0% 43.3% 16.7% 100.0%

El desempefio laboral de los empleados. Cuando las recompensas son
consideradas insuficientes, la mitad de los empleados (50.0%) muestra un
desempeiio laboral deficiente, mientras que un 10.0% logra un desempeiio regular,
sin casos de buen desempefio. Esto pone de manifiesto como una insuficiencia de
recompensas adecuadas puede tener un impacto negativo en la motivacion y el
rendimiento de los empleados. Por otro lado, cuando las recompensas se consideran

consistentes, se observa una mejora en el desempefo: el 26.7% de los empleados
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muestra un rendimiento regular, y un 10.0% alcanza un buen rendimiento, sumando
un total del 36.7% de empleados con un desempefio positivo.

Finalmente, cuando las recompensas son consideradas buenas, el 6.7% de los
empleados obtiene un desempefio regular y otro 6.7% alcanza un desempeiio bueno,
sin registros de desempeiio deficiente. Estos resultados sugieren que las
recompensas adecuadas estan fuertemente asociadas con un mejor desempefio
laboral, destacando la importancia de un sistema de recompensas bien estructurado
para fomentar la motivacién, el compromiso y la eficiencia en el trabajo. La ausencia
de recompensas adecuadas, en cambio, parece estar relacionada con un rendimiento
laboral inferior. Esto subraya la importancia de apreciar y reconocer el esfuerzo de los
empleados de manera justa y constante radica en mejorar su desempefio y contribuir
al éxito general de la organizacion.

Tabla 7

Tabla cruzada de Evaluaciéon del desempefio y desempefio laboral

C esemp.labore |

Malo Regular Bueno Total

Evaluacién Malo Recuento 40 0 0 40

del % 26.7% 0.0% 0.0% 26.7%
Desempefio

Regular Recuento 20 25 0 45

% 13.3% 16.7% 0.0% 30.0%

Bueno Recuento 0 40 25 65

% 0.0% 26.7% 16.7% 43.3%

Total Recuento 60 65 25 150

% 40.0% 43.3% 16.7% 100.0%

La Tabla 7 muestra la relacion entre las percepciones de la evaluacion del
desempefio y el rendimiento laboral de los empleados. Cuando la evaluacion del
desempefo se percibe como deficiente, el 26.7% de los empleados exhibe un bajo
rendimiento laboral, sin registros de desempefio regular o bueno. Este hallazgo
destaca como una evaluacion inadecuada o mal percibida puede influir negativamente
en el rendimiento de los empleados. La ausencia de retroalimentacion constructiva o
una evaluacion percibida como injusta puede desmotivar a los trabajadores y
disminuir su productividad. En situaciones donde la evaluacion del desempefio se
percibe como regular, se observa una diversificacion en los niveles de desempefio: el
13.3% de los empleados muestra un desempeiio malo, mientras que el 16.7% logra
un desempefio regular. Esto indica que una evaluacion del desempefio que no sea

totalmente eficaz podria llevar a un rendimiento laboral que oscila entre deficiente y
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aceptable, afectando al 30.0% de los empleados en esta categoria.

Por ultimo, cuando la evaluacion del desempefio es percibida como buena, hay
una clara mejora en el rendimiento laboral: el 26.7% de los empleados alcanza un
desempeio regular y el 16.7% logra un buen desempefio, sin casos de bajo
rendimiento. Estos datos destacan la importancia de una evaluacién precisa, justa y
constructiva del desempefio como un factor clave para mejorar el rendimiento laboral.
Una evaluacién de desempefio efectiva no solo ofrece a los empleados una vision
precisa de sus habilidades y aspectos a mejorar, sino que también actia como un
potente estimulo que puede fomentar un mayor compromiso y generar resultados
laborales mas sobresalientes.

Esto subraya la importancia de implementar sistemas de evaluacion del
desempeiio que sean rigurosos, claros y coherentes con los objetivos de la
organizacioén, con el fin de promover un entorno laboral eficiente y gratificante.
Analisis inferencial

Tabla 8
Prueba de normalidad

Kolmogor v-Smirnov?@

Estadistico al Sig.
Gestion de TH 0.260 150 0.000
Desempefio laboral 0.257 150 0.000
Reclutamiento y Seleccién 0.305 150 0.000
Capacitacion 0.219 150 0.000
Recompensa 0.314 150 0.000
Evaluacion del Desempefio 0.278 150 0.000
Capacidad de trabajo 0.257 150 0.000
Calidad de Servicio 0.218 150 0.000
Desarrollo personal 0.314 150 0.000

La Tabla 8 presenta los resultados del test de normalidad Kolmogorov-Smirnov
gue indican de manera clara que ninguna de las variables examinadas se ajusta a
una distribucién normal. Esto se evidencia porque todos los valores de significancia
(p-valor) son inferiores al umbral estdndar de 0.05. Este hallazgo sugiere que factores
como la administracion del talento humano, el rendimiento laboral, los procesos de
reclutamiento y seleccién, la capacitacién, los incentivos, la evaluacion del
desempeiio, la competencia laboral, la calidad del servicio y el crecimiento personal

no cumplen con los criterios de normalidad establecidos por la prueba

29



En términos simples, los datos no presentan una distribucion normal ni la forma de
campana caracteristica de las distribuciones simétricas. Esta falta de normalidad en
los datos influye en la eleccion de los métodos estadisticos adecuados para el
andlisis. Por lo tanto, dado que los datos no cumplen con el criterio de distribucion

normal, se decide utilizar la prueba de Rho de Spearman para el analisis subsiguiente.

La eleccién de la prueba de Spearman es especialmente adecuada en este caso, ya
gue es un método no paramétrico que no requiere la suposicién de que los datos
siguen una distribucion normal. En lugar de asumir normalidad, la prueba de
Spearman evalla la correlacién entre las variables, entre las variables a través de la
clasificacion de los datos y la comparacion de rangos. Este enfoque proporciona una
interpretacion robusta de las relaciones entre variables sin depender de la normalidad
de los datos, lo cual es particularmente ventajoso en estudios con distribuciones

asimétricas o irregulares.
Prueba de hipétesis

O.G. Determinar la relacion entre la gestion del talento humano y el desempefio

laboral de los Colaboradores de una entidad de gobierno local- Cusco, 2024

Tabla 9

Correlacion del Objetivo General

Desempefio laboral
Coeficiente de ,935™
Gestion de talento  correlacion

Rho de Spearman

humano Sig. (bilateral) 0.000
N 150

Nota : la tabla representa la correlacion del Objetivo General

Los datos presentados en la Tabla 9 demuestran una notable correlacion entre
las variables analizadas. El valor de significacion bilateral, que es 0.000, se encuentra
considerablemente por debajo del umbral estandar de 0.05. Este hallazgo apoya de
manera contundente la aceptacion de la hipotesis alternativa (Ha), indicando que

existe una relacion estadisticamente significativa entre las variables.

Ademas, el coeficiente de correlacion, con un notable valor de 0.935, indica
una relacién extremadamente fuerte y positiva entre las variables evaluadas. Este
resultado es fundamental, ya que no solo evidencia una conexion clara y robusta entre

los elementos estudiados, sino que también resalta la importancia de esta relacion
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dentro del contexto de la investigacion. La elevada correlacién observada podria tener
repercusiones significativas para futuras investigaciones y aplicaciones practicas en
el area de estudio. Por ejemplo, podria orientar el desarrollo de nuevas estrategias o
politicas que optimicen la gestion de los factores implicados, basandose en la solida
relacion detectada. Ademas, sugiere que estos hallazgos podrian ser replicables o

tiles en contextos similares, lo que podria ampliar su aplicabilidad y relevancia.

En sintesis, los datos presentados en la Tabla 9 no solo corroboran una notable
correlaciéon entre las variables, sino que también subrayan la relevancia de esta
conexion para entender y optimizar los procesos o fendmenos analizados. Esto crea
nuevas posibilidades para investigaciones futuras y aplicaciones practicas que

puedan aprovechar estos descubrimientos.

0.E.1 Determinar la relacion entre el reclutamiento, seleccién del personal y el
desemperio laboral de los Colaboradores de una entidad de gobierno local- Cusco,
2024

Tabla 10

Correlacion del Objetivo Especifico 1

Desempeifio laboral
Coeficiente de ,854™
Reclutamientoy  correlacién

Rho de Spearman

Seleccion Sig. (bilateral) 0.000

N 150
Nota: la tabla representa la correlacion del Objetivo Especifico 1

Los datos mostrados en la Tabla 10 revelan una conexién destacada entre las
variables estudiadas. El valor de significacion bilateral para el Objetivo Especifico 1
es 0.000, que esta muy por debajo del umbral estandar de 0.05. Este resultado
respalda la aceptacion de la hipétesis alternativa (Ha), indicando que la relacion entre

las variables es significativa y no es producto del azar.

El coeficiente de correlacion, que presenta un valor de 0.854, indica una relacion
notablemente fuerte y positiva entre las variables. Este hallazgo es significativo
porque resalta la profunda conexion entre los elementos evaluados. La intensidad de
esta correlacion sugiere una estrecha relacion entre las variables, lo cual podria tener
importantes repercusiones tanto en la teoria como en la practica dentro del area de

estudio.
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En términos de implicaciones, esta fuerte correlacion podria orientar la
formulacidn de estrategias o intervenciones que optimicen los factores relacionados.
La evidencia de una conexion robusta entre las variables estudiadas sugiere que la
mejora en una de ellas podria influir positivamente en las demas, potenciando los

resultados deseados en un contexto practico.

En conclusién, los resultados presentados en la Tabla 10 no solo confirman la
hipdtesis de que existe una relacion significativa entre las variables, sino que también
subrayan la importancia de esta conexion tanto en el ambito investigativo como en su
aplicacion préactica. Esta evidencia podria fomentar la realizacion de estudios
adicionales y el desarrollo de estrategias destinadas a aprovechar esta relacion para

lograr avances importantes en el campo de estudio.

0O.E.2 Determinar la relacion entre la capacitacion del personal y el desempefio laboral

de los Colaboradores de una entidad de gobierno local- Cusco, 2024

Tabla 11

Correlacion del Objetivo Especifico 2

Desempefio laboral

Coeficiente de 838"
Rho de Spearman Capacitacion correlacion ’

Sig. (bilateral) 0.000

N 150

Nota : la tabla representa la correlacion del Objetivo Especifico 2

En la Tabla 11, el valor de significacion bilateral es de 0.000, que esta por debajo
del umbral estandar de 0.05. Este hallazgo ofrece un fuerte respaldo para aceptar la
hipotesis alternativa (Ha) respecto a las variables analizadas, sugiriendo que la

relacion observada entre ellas es estadisticamente significativa y no es fruto del azar.

Ademas, el coeficiente de correlacién obtenido, que es 0.769, muestra una sélida
relacion positiva entre las variables analizadas. Este hallazgo es particularmente
importante ya que destaca una conexion fuerte y significativa entre las variables, lo
gue podria tener importantes repercusiones tanto en el contexto de la investigacion

actual como en futuras aplicaciones practicas.

La magnitud de esta correlacion subraya la relevancia de las variables analizadas,
sugiriendo que mejoras en una variable podrian influir positivamente en la otra. Este

tipo de relacion es crucial para entender como diferentes factores interactian entre si
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y cOmo pueden ser gestionados para obtener mejores resultados en un contexto

especifico.

En sintesis, los datos mostrados en la Tabla 11 no solo confirman la presencia de
una conexion significativa entre las variables evaluadas, sino que también destacan
la relevancia de esta conexion tanto en el ambito investigativo como en el préctico.
Esta informacion tiene el potencial de orientar futuras investigaciones y la formulaciéon

de estrategias basadas en estos resultados.

0O.E.3 Determinar la relacion entre la recompensa al personal y el desempefio laboral
de los Colaboradores de una entidad de gobierno local- Cusco, 2024

Tabla 12

Correlacion del Objetivo Especifico 3

~
B

Naocarmne
UCSCTINYCTiu

Recompensa
laboral
Coeficiente de 1.000 ,801"
Rho de correlacion
Spearman Recompensa Sig. (bilateral) 0.000
N 150 150

Nota : |a tabla representa la correlacion del Objetivo Especifico 3

Segun los datos mostrados en la Tabla 12, el valor de significacion bilateral para
el Objetivo Especifico 3 es de 0.000, lo que esta por debajo del umbral de 0.05. Esto
sefiala que hay una relacion significativa entre las variables analizadas analizadas, lo
cual sugiere que los resultados son estadisticamente relevantes y no se deben

Unicamente al azar.

Ademas, el coeficiente de correlacion de 0.801 indica una relacion positiva
notablemente significativa entre las variables analizadas. Este valor sugiere que, a
medida que una de las variables aumenta, la otra también tiende a aumentar,

subrayando asi la solidez de la conexién observada.

Estos hallazgos destacan la interrelacion entre las variables, sugiriendo que su
interaccion podria tener repercusiones importantes en el campo de estudio. En
particular, esta conexion podria influir en la formulacion de politicas en resumen, los
datos de la Tabla 12 no solo demuestran una relacion significativa entre las variables
investigadas, sino que también destacan la importancia de entender esta interrelacion

para orientar futuras investigaciones y aplicaciones practicas. Este conocimiento
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podria ser fundamental para mejorar los resultados en el area especifica de estudio y
para ajustar las practicas de gestidon o las estrategias de intervencion en el contexto

analizado.

O.E.4 Determinar la relacion entre la evaluacion del desempefio y el desempefio

laboral de los Colaboradores de una entidad de gobierno local- Cusco, 2024

Tabla 13
Correlacion del Obijetivo Especifico 4

Desempefio
laboral
Coeficiente de ,830™
Rho de Spearman Evaluacion del correlacion
Desempefio Sig. (bilateral) 0.000
N 150

Nota: la tabla representa la correlacion del Objetivo Especifico 4

De acuerdo con los datos de la Tabla 13, el valor de significacion bilateral para
el Objetivo Especifico 4 es de 0.000, que esta por debajo del umbral de 0.05. Esto
confirma una relacion significativa entre las variables analizadas, indicando que los
resultados son estadisticamente relevantes y no son producto del azar. Ademas, el
coeficiente de correlacion de 0.830 refleja una relacion positiva considerablemente
alta entre las variables, sugiriendo que un aumento en una variable est4 asociado con
un incremento en la otra en una variable tiende a correlacionarse con un aumento en

la otra, fortaleciendo asi la conexidén observada.

Estos resultados subrayan la interdependencia entre las variables, sugiriendo
que su interaccion puede tener importantes implicaciones en el contexto de la
investigacion. En particular, la comprension de esta relacion podria informar el
desarrollo de estrategias o politicas que maximicen los efectos positivos en el area de
estudio. En resumen, los resultados mostrados en la Tabla 13 no solo confirman una
relacion significativa entre las variables analizadas, sino que también subrayan la
relevancia de explorar esta interconexioén para optimizar la aplicacion practica de los

hallazgos, lo que podria llevar a mejoras en el area especifica de estudio.
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IV. DISCUSION

En linea con el objetivo principal de este estudio, que es analizar cémo la
gestiéon del talento humano afecta el desempefio laboral de los empleados en una
entidad gubernamental local en Cusco para el afio 2024, se utilizé la prueba de
Spearman. Los resultados confirmaron una relacién significativa entre las variables
estudiadas, con un coeficiente de correlacion de 0.935, lo que indica una fuerte
relacion positiva. Este hallazgo demuestra que una gestion eficaz del talento humano
tiene un impacto notable en la mejora del rendimiento laboral de los empleados en
varias areas del municipio. Ademas, el valor de significacion bilateral fue de 0.000,
por debajo del umbral estandar de 0.05, lo que respalda contundentemente la
aceptacion de la hipotesis alternativa y valida la importancia de la gestién del talento
humano en el desempefio laboral de la organizacion evaluada.

Estos hallazgos estan en consonancia con los estudios de Omotunde vy
Alegbeleye (2021), que reportaron un rendimiento laboral moderado del 63.1%. En el
estudio realizado, se descubrié que la planificacion de la sucesion era la practica de
gestion menos comun en bibliotecas académicas, con una tasa de adopcion del
46.6%. Ademas, se identificaron deficiencias en la gestion del capital humano, como
la falta de financiamiento (65.3%), la continua pérdida de talento (60.3%) y problemas
de comunicacion (51.3%). La investigacion también mostré una relacion positiva y
significativa entre diversas variables, evidenciada por un coeficiente de correlacion de
r = 0.58 y un valor p < 0.05. Asi también en el estudio de Mestas et al. (2021) se
encontrd una correlacion significativa de 0.640 entre las variables analizadas, con un
p-valor < 0.05, lo que respalda la hipotesis planteada.

Esto sugiere que la calidad del trabajo se ve afectada de manera moderada
por la seleccion de personal, destacando la importancia de alinear dicha seleccion
con las exigencias del puesto. Asimismo, se evidencié que la capacitacion del
personal tiene un impacto considerable en la calidad del trabajo, especialmente en
instituciones publicas, donde es fundamental asegurar que los empleados reciban la
formacion necesaria para alcanzar un rendimiento laboral 6ptimo. Estos estudios
subrayan la relevancia de una gestion eficiente del talento humano para optimizar el
rendimiento laboral en las entidades gubernamentales.

De acuerdo con el objetivo especifico 01, se realizo la prueba de Spearman.

Los resultados obtenidos muestran una relacion significativa entre las variables
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investigadas presentaron un valor de significacion bilateral de 0.000, inferior al umbral
estandar de 0.05. Este resultado brinda un sélido respaldo para aceptar la hipétesis
alternativa, indicando una relacion estadisticamente significativa entre los procesos
de reclutamiento y seleccion y el rendimiento laboral de los empleados. Ademas, el
coeficiente de correlacion alcanzé un valor de 0.854, evidenciando una fuerte relacion
positiva. Este hallazgo sugiere que un proceso efectivo de reclutamiento y seleccién
es no solo fundamental, sino que también tiene un impacto significativo en la mejora
del rendimiento laboral en la municipalidad. En definitiva, la eficacia en el
reclutamiento y seleccién se refleja directamente en el desempefio de los empleados,
destacando la importancia de estos procesos en la gestién del talento humano.

Estos hallazgos estan respaldados por la investigacion realizada por Coello
(2021), Se observé una correlacion de Pearson de r = 0.998, con un nivel de
significancia de 0.045, lo que indica una fuerte relacion positiva entre la gestion del
talento humano y el desempefio laboral, en concordancia con los hallazgos de este
estudio. Sin embargo, se detecto que los empleados expresaron insatisfaccion con el
proceso de seleccién de personal y con el programa de inducciébn para nuevos
trabajadores. Esto pone de relieve areas criticas donde es imperativo mejorar la
gestion del talento humano, enfatizando la necesidad de revisar y optimizar los
procesos de seleccion y la formacion inicial para asegurar una integracion efectiva de
los nuevos miembros en la organizacion.

Ademas, el estudio de Apaza (2021) El analisis mostré que la gestién del
talento humano se situaba en un nivel intermedio, con un 76.7%, mientras que el
desemperio laboral también estaba en un nivel medio, alcanzando un 81.4%. Estos
resultados sugieren que la eficiencia del personal en los municipios evaluados es
moderada, subrayando la necesidad de proporcionar oportunidades para el desarrollo
de habilidades y la mejora del rendimiento. Es esencial implementar programas de
capacitacion continua y desarrollar estrategias que fortalezcan la motivacion y el
compromiso de los empleados. Estas medidas podrian contribuir tanto a una mayor
satisfaccion laboral como a una mejora en el rendimiento organizacional dentro del
sector gubernamental.

En relacion con el objetivo especifico 02, que se enfoca en evaluar la relacion
entre la formacién del personal y su rendimiento laboral, se aplicé la prueba de
Spearman. Los resultados indicaron un valor de significacion bilateral de 0.000,
inferior al umbral estdndar de 0.05, lo que confirma la validez de la hipétesis
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alternativa.Esto sugiere una relacion significativa entre la capacitacion y el
rendimiento laboral, indicando que una formacion adecuada es esencial para el
desempefio de los empleados. Con un coeficiente de correlaciéon de 0.769, se
evidencia una fuerte relacion positiva entre las variables analizadas.

Los resultados demuestran que una formacion continua y efectiva del personal
puede conducir a mejoras significativas en el desempefio laboral de los empleados
de la entidad local. Esto implica que invertir en programas de formacién no solo
beneficia el desarrollo profesional de los empleados, sino que también aumenta la
eficiencia y calidad del trabajo realizado, lo que a su vez puede contribuir al logro de
los objetivos organizacionales y a la satisfaccion del servicio publico ofrecido.

Estos hallazgos estan en consonancia con la investigacion de Junco (2020)
que reportd un coeficiente de correlacién de 0.856. Este resultado permite concluir
gue el desempefio laboral se define como la ejecucién y productividad de un
empleado al cumplir con sus responsabilidades asignadas. El desempefio laboral
refleja las competencias individuales, que se basan en conocimientos, experiencias,
habilidades, actitudes, motivaciones, valores y caracteristicas personales. Junco
también destacé que varios factores pueden influir en el desempefio laboral,
incluyendo la adecuacion del trabajo, la capacitacion profesional, la motivacién, el
establecimiento de metas y el reconocimiento por el trabajo realizado. Asimismo,
Espinoza y Montalvo (2021)

Se observo que la gestidon del talento humano ejerce un impacto significativo
en el desemperio laboral, evidenciado por una correlacion de Pearson der = 0.769 y
una alta significancia estadistica (p = 0.000). Esto indica una fuerte correlacion
positiva, lo que sugiere que mejoras en la gestion del talento humano se traducen en
un incremento en el rendimiento laboral. Ademas, la relacion entre la capacitacion y
el desempefio laboral no solo facilita la identificacion y retencion del personal en la
organizacion, sino que también promueve la construccion de relaciones positivas y
contribuye a un entorno de trabajo saludable. En este contexto, los empleados se
sienten apreciados y motivados para alcanzar un rendimiento éptimo. Por ende, es
fundamental que las entidades gubernamentales inviertan en programas de
capacitacion que no solo se enfoquen en el desarrollo de habilidades técnicas, sino
también en el bienestar integral de los colaboradores.

Esto fomenta una cultura organizacional que valore el aprendizaje continuo y

la mejora constante.Los resultados destacan la necesidad de establecer programas
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de formacion eficaces en las instituciones gubernamentales, dado que estos no solo
optimizan el rendimiento individual de los empleados, sino que también enriquecen el
clima laboral general. La capacitaciéon no solo debe enfocarse en el desarrollo de
habilidades técnicas, sino también en aspectos motivacionales y de reconocimiento,
asegurando asi un enfoque integral en la gestién del talento humano.

En el contexto del objetivo especifico 03, que se centra en analizar la relacidon
entre las recompensas otorgadas al personal y su rendimiento laboral, se aplicé la
prueba de Spearman. Los resultados revelaron un valor de significacién bilateral de
0.000, que es menor que el umbral estandar de 0.05, confirmando una relacién
significativa entre las variables estudiadas. Ademas, el coeficiente de correlacion fue
de 0.801, lo que indica una fuerte relacion positiva.

Estos resultados sugieren que una implementacion efectiva de un sistema de
recompensas, basado en el rendimiento elevado de los empleados, puede conducir
a una mejora en su desempefio laboral.. Esto implica que las recompensas no solo
funcionan como un incentivo, sino que también son fundamentales para estimular la
motivacion y el compromiso del personal. Esta mayor motivacion puede, a su vez,
elevar la calidad del servicio brindado por la entidad gubernamental y promover un
ambiente de trabajo mas productivo.

Estos hallazgos se respaldan con la investigacion de Eusebio (2019), que
mostro una significancia asintotica bilateral con una frecuencia esperada menor a5y
0.99 grados de libertad (gl), obteniendo un valor de 237.168. Estos resultados indican
una relacion destacada entre las variables investigadas. A partir de esta informacion,
se puede deducir que una gestion efectiva del talento humano requiere una seleccion
adecuada del personal, teniendo en cuenta las demandas del puesto y los perfiles
profesionales necesarios, especialmente en el contexto de los funcionarios publicos.
Asimismo, el estudio de Campos (2021) Se identific6 una correlacion positiva
moderada (Rho = 0.433) y significativa (p = 0.000) entre la gestion del talento humano
y el rendimiento laboral. Se concluyd que practicas como la seleccion de personal, la
capacitacion y el desarrollo profesional estan estrechamente vinculadas con altos
niveles de eficacia en el desempeiio laboral. Esto resalta la importancia de establecer
sistemas de recompensa que no solo reconozcan el esfuerzo individual, sino que
también promuevan un entorno laboral motivador, incentivando asi la mejora continua
en el rendimiento de los colaboradores.

Estos resultados enfatizan la necesidad de que las entidades de gobierno local
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implementen politicas de recompensa efectivas que reconozcan y valoren el
desempeiio de sus colaboradores. La conexidn entre las recompensas y el
desempeiio en el trabajo es evidente: cuando los empleados perciben que sus
esfuerzos son apreciados, se sienten mas incentivados a aportar al éxito de la
organizacién. En consecuencia, la gestion del talento humano debe implementar
estrategias completas que abarquen no solo la seleccion y formacion del personal,
sino también sistemas de recompensas que fortalezcan el compromiso y la
satisfaccion en el trabajo.

Para el objetivo especifico 04, que se centra en examinar cOmo se relacionan
la evaluacion del desempefio y el rendimiento laboral, se utilizé la prueba de
Spearman. Los resultados mostraron un valor de significacion bilateral de 0.000, que
esta por debajo del umbral de 0.05, indicando una relacion estadisticamente
significativa entre las variables. Ademas, el coeficiente de correlacion de 0.830
demuestra una fuerte conexion positiva. Esto subraya que la evaluacion del
desempeiio es fundamental para mejorar el rendimiento laboral de los empleados
municipales y para alcanzar los objetivos de la organizacion.

Estos hallazgos se ven respaldados por la investigacion de Reyes et al. (2020),
Aquellos que han llegado a la conclusion de que la gestion del talento humano se ha
convertido en un aspecto esencial en las organizaciones, enfatizando la necesidad de
promover el desarrollo de competencias y habilidades de los empleados para lograr
los objetivos estratégicos. Su investigacion enfatiza la significativa contribucion de
cada miembro del equipo a los procesos internos y resalta la necesidad de que la
direccién vea a los empleados no solo como colaboradores, sino también como
clientes internos de la organizacion. Este enfoque implica crear un entorno laboral
favorable y proporcionar condiciones que satisfagan las necesidades béasicas de los
colaboradores, fortaleciendo su sentido de pertenencia y apoyandolos en el
cumplimiento de los objetivos organizacionales.

Asimismo, el estudio de Cubas (2022) mostré una relacidon importante entre la
gestién del talento humano y el rendimiento laboral, con un valor de Chi Cuadrado de
X2 =11,789 y un p-valor de 0.003, que es menor que 0.05 con un nivel de confianza
del 95%. Este hallazgo destaca la importancia del desempefio en el trabajo y el papel
fundamental que tienen los empleados en las distintas areas donde es posible
optimizar el rendimiento. De este modo, la institucién tiene la oportunidad de lograr

mejores resultados y cumplir sus metas de manera mas eficaz. La implementacion de
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evaluaciones de desemperio efectivas no solo facilita el crecimiento profesional de los
empleados, ademas de aumentar la productividad y la satisfaccion en el trabajo. Al
reconocer y evaluar adecuadamente el desempefio, la organizacion puede identificar
areas de mejora y ofrecer retroalimentacion constructiva, o que promueve un
ambiente laboral mas motivador y en linea con los objetivos estratégicos de la
municipalidad.

En resumen, estos hallazgos subrayan la importancia de La evaluacion del
desempefio es como una herramienta que ayuda a medir cdmo estan haciendo su
trabajo los empleados, es crucial para optimizar el rendimiento laboral y cumplir con

los objetivos de la entidad gubernamental.
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V. CONCLUSIONES

Primera Existe una clara conexién entre la gestion del talento humano tiene un gran
impacto positivo en el desempefio de los empleados. El coeficiente de
correlacion de 0.935 muestra que hay una relaciébn muy fuerte entre como se
maneja el talento en la organizacion y el rendimiento laboral de los empleados.
En otras palabras, si se gestiona bien a los empleados—por ejemplo, con
buena capacitacion, apoyo y reconocimiento—ellos tienden a hacer un mejor
trabajo. Asi, una administracién eficaz no solo mejora las habilidades de los
trabajadores, sino que también crea un ambiente de trabajo mas positivo, lo
que resulta en un aumento en la eficiencia y calidad del trabajo en la
municipalidad. Por lo tanto, invertir en estrategias de gestion del talento
humano puede resultar en un rendimiento superior, beneficiando tanto a los
empleados como a la organizacion en su totalidad.

Segunda Existe una relacién significativa entre el reclutamiento, la seleccion de
personal y el desempefio laboral, como lo demuestra un coeficiente de
correlacion de 0.854, que refleja una conexion positiva y considerable. Esto
indica que un proceso de reclutamiento y seleccion bien disefiado y eficiente
puede llevar a un mejor desempefio laboral en la municipalidad. Una gestion
adecuada en estas areas no solo asegura la incorporacién de personal con las
competencias necesarias, sino que también fomenta un entorno de trabajo mas
productivo y alineado con los objetivos organizacionales. Por lo tanto, optimizar
las practicas de reclutamiento y seleccion es crucial para mejorar el
rendimiento de los empleados en la municipalidad.

Tercera En términos simples, esto significa que cuando los empleados reciben buena
capacitacién, tienden a hacer un mejor trabajo. El coeficiente de correlacion de
0.769 muestra que hay una relacién fuerte y positiva entre la formacién que
reciben y como bien realizan sus tareas. Asi que, en resumen, a mejor
capacitacion, mejor rendimiento en el trabajo. Esto sugiere que implementar
programas de formacion efectivos puede resultar en una mejora en el
desempefio de los empleados municipales. La inversién en formacién continua
no solo refuerza las habilidades y competencias del personal, sino que también
incrementa la eficiencia y la calidad del trabajo. En consecuencia, la
capacitacion se transforma en una herramienta crucial para lograr los objetivos

organizacionales y optimizar el servicio a la comunidad.
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Cuarta Hay una conexion importante entre las recompensas otorgadas al personal y
su desempefio laboral, demostrado por un coeficiente de correlacion de 0.801,
lo que sefala una relacion positiva solida. Esto sugiere que, con un sistema de
recompensas bien estructurado para el desempefio sobresaliente, se puede
observar una mejora en el rendimiento de los empleados. Las recompensas no
solo sirven como incentivos, sino que también refuerzan la motivacion y el
compromiso en equipo, lo que conlleva a un mejor desempefio laboral y una
mayor calidad en el servicio ofrecido por la organizacion.

Quinta En términos sencillos, se ha encontrado que existe una conexion clara y fuerte
entre cOmo se evalla el desempefio de los empleados y cdmo de bien trabajan. Un
coeficiente de correlacion de 0.830, sugiere que cuando la evaluacion deldesempefio
es alta (es decir, cuando los empleados reciben buenas calificaciones en su
desempefio), también tienden a tener un mejor rendimiento en sus tareas. En otras
palabras, una buena evaluacién del desempefio estd muy relacionada con un buen
desempefio en el trabajo. Esto subraya la importancia de una evaluacién del
desempeio efectiva para asegurar la eficiencia en el trabajo de los empleados
municipales. Una evaluacion adecuada no solo promueve la mejora continua, sino que
también contribuye al logro de los objetivos organizacionales, reforzando el

compromiso y la satisfaccion de los empleados en sus funciones.
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VI. RECOMENDACIONES

Primera Se sugiere al gerente municipal que implemente un sistema integral para la
gestion del talento humano es crucial para el éxito organizacional, y abarca un
especto amplio que comienza con la planificaciéon estratégica de los recursos
humanos. Esto implica identificar las necesidades futuras de personal,
planificar el reclutamiento y asegurar que los recursos humanos se alineen con
los objetivos estratégicos de la empresa, el establecimiento de politicas de
motivacion y reconocimiento, y la promocién de un entorno de trabajo positivo
y colaborativo. Esta idea fue reforzada por Forero et al. (2020).

Segunda Se recomienda al gerente municipal, establecer criterios claros y
especificos para la seleccién de candidatos, asi como utilizar herramientas de
evaluacion y entrevistas estructuradas. Ademas, implementar programas de
induccion efectiva como actividades de integracion cultural, para facilitar la
integracion de los nuevos colaboradores a la cultura organizacional y sus
funciones especificas. Esta idea fue reforzada por Ramirez (2022).

Tercera Se sugiere al gerente municipal desarrollar e instaurar un programa de
formacion continua y estructurada que atienda tanto las necesidades presentes
como las futuras de la municipalidad. Este programa deberia incluir
capacitaciones técnicas, de liderazgo y desarrollo de habilidades blandas.
Ademas, es importante evaluar periédicamente la efectividad de estas
capacitaciones y realizar los ajustes necesarios. Esta idea fue reforzada por
Cabrera y Mora (2023).

Cuarta Se sugiere al gerente municipal implementar un sistema de recompensas y
reconocimientos que esté vinculado al rendimiento y los resultados obtenidos.
Este sistema podria abarcar incentivos econdémicos, distinciones publicas,
oportunidades para el desarrollo profesional y otros tipos de beneficios. Es
fundamental que estas recompensas sean justas y equitativas para promover
un entorno laboral estimulante y eficiente. Esta idea fue reforzada por Cabrera
y Mora (2023).

Quinta Se sugiere al gerente municipal implementar un sistema de recompensas y
reconocimientos que esté vinculado al rendimiento y los resultados obtenidos.
Este sistema podria abarcar incentivos econdémicos, distinciones publicas,
oportunidades para el desarrollo profesional y otros tipos de beneficios. Esta

idea fue reforzada por Quiroz (2024).
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Anexo |

Matriz de operacionalizacion

Titulo: Gestion del talento humano y Desempefio laboral de los Colaboradores de una entidad de gobierno local- Cusco,

2024

Variable 01 Definicion conceptual Definicion operacional Dimensiones Indicadores items Escala
Quinapanta y Junco (2024) , toman en Atraer a candidatos calificados
consideracion la premisa (Milkovich y Boudreau, Chiavenato (2019), menciona  Reclutamientoy Identificar competencias individuales
donde sefiala que la gestion del talento humano que la gestion del talento Seleccion Identificar competencias necesarias
engloba una serie de estrategias y decisiones humano implica una amplia para la entidad
fundamentales relacionadas con las dindmicas gama de politicas y practicas Proporcionar oportunidades de
laborales y las interacciones entre los disefiadas para dirigir de aprendizaje
empleados, que impactan directamente en la manera efectiva los recursos Capacitacion Formacién de habilidades Escala ordinal
Gestion del efica(_:ia tanto a nivel individual como humano_s dentro de una Desarrollo de competencias para la 1 Nun.cal
talento organizacional. Este campo abarca desde el organizacion. Estas précticas entidad 10 2: Casi siempre
humano reclutamiento y seleccion de personal hasta el  van desde el reclutamiento y s Remuneracion 3. Raras veces
i i P ecompensa y ‘Casi si
desarr'gllo profesional, la retencion delltglento yla la seleccion dg pe.r§onal hasta p Beneficios laborales 4: C§S| siempre
creacion de un entor,nollaboral propicio para el la  capacitacion, !gs Evaluacion del rendimiento de los 5: Siempre
crecimiento y el optimo rendimiento. En recompensasy la evaluacion empleados
resumen, implica una administracion completa  del desempefio, con el fin de luaci6 |
de los recursos humanos con el fin de mejorar el rendimiento y la Evaluacion de
maximizar el potencial de cada empleado y, por  contribucion de los empleados Desempefio Evall_uacgn de las competencias
ende, el éxito y la competitividad de la  al éxito organizacional. aplicadas
organizacion en el mercado.
Variable 02 Definicion conceptual Definicion operacional Dimensiones Indicadores items Escala
Bautista et al. (2020), al término desempefio  Castro (2020) donde remarca Capacidad de Realiza y actta con eficiencia
laboral en la primera etapa se le denomind  que el desempefio laboral es trabajo Niveles de cumplimiento Escala ordinal
descripcion de puestos, después de eso, se el grado o nivel de Calidad de Compromiso con la entidad 1: Nunca
Desempefio  convierte en una herramienta para medir la  cumplimiento que tienen los Servicio Empefio al realizar |as actividades 2: Casi siempre
laboral calidad y el buen funcionamiento en cada érea de  trabajadores para ello es Desarrollo Capacidad de realizacion 10 .
abora 7, - . X L X . 3: Raras veces
produccion y actualmente el desempefio importante considerar la personal Colaboracion para realizar trabajos 4 Casi siempre
laboral, siendo la base para un crecimiento para  capacidad del trabajo, calidad grupales 5 S empre

el crecimiento efectivo y el éxito en las
organizaciones.

de servicio y desarrollo
personal



Nota. Elaborado por la investigadora



Anexo I

Instrumentos de recoleccidn de datos

La presente encuesta tiene como finalidad obtener informacion referida a la Gestion
del talento humano y Desempeiio laboral de los Colaboradores de una entidad
de gobierno local- Cusco, 2024, para lo cual se le solicita responder con la mayor

sinceridad del caso.

Escala Valorat va

1 2 3 4 5
Nunca Casi nunca A veces Casi siempre Siempre
Ne items Escala
1 CORdIGAE6S SON ehtlenbes para Contratar personal adecusdo. L2345
En su opinidn los procedimientos aplicados para seleccionar al
5 Bg;ﬁ?aar!?:sr.mlten identificar las competencias individuales de los
1 2 3 45

Los métodos de seleccién de personal aplicados por la entidad

para identificar las competenciasnecesarias del personal son los
3 adecuados.

Considera que es necesario que la entidad realice capacitaciones |1 2 3 4 5
para proporcionar oportunidades de aprendizaje personal de la

entidad.
B EIHeE R e s SRssIRZagign o personal para
. . ) . 1 2 3 45
Considera indispensable que la entidad realice talleres de
habilidadesblandas al personal para potenciar el desarrollo de
sus competencias en
6 beneficio de la entidad. 12345

Busca activamente oportunidadespara mejorar sus habilidades y
conocimientos relacionados con su
" grabao | i6n_dada al | esta distribuida |1 2 3 4 5
onsiaer € /la remuneracion da al personal esta distribuiaa
geacuqrdaogglf desempeno Facbora?de? et%one?l.
La InStItUC(IjOI’I cumple con todos los beneficios laborales que le
9 corresponde.

Las evaluaciones de rendimiento a losempleados les permiten

identificar las dificultades que presenta cada area en la 12345
10 jinstitucion.
Se realizan frecuentemente evaluaciones de las competencias 1 2 3 4 5
aplicadas en el rendimiento laboral de
11 os colaboradores.
1 2 3 45
1 2 3 45




12
13

14
15

16
17
18
19
20
21
22

24

Cree que realiza y actia con eficiencia en el desarrollo de sus
actividades laborales

La entidad realiza evaluaciones de eficiencia para determinar si su
desempeiio laboral es el adecuado

Prioriza y organiza sus tareas paramaximizar su productividad

Estad dispuesto a hacer un esfuerzo adicional en su trabajo para
ayudar a laentidad a tener éxito

Cérkr;o trabajador usted soluciona losproblemas inmediatos en su
trabajo

Considera que su entorno laboral influye en el empefio al realizar
susactividades

Considera usted que se anticipa y da soluciones inmediatas a las
necesidades en su area

Considera usted que tiene los conocimientos necesarios para
cumplircon los objetivos del area

Existe un balance entre la vida profesional y personal para lograr
su trabajo de manera dptima

Puede gestionar multiples tareas o proyectos al mismo tiempo de
manera efectiva

Considera usted que la entidad incentiva la colaboracion de todo
el personal para el desarrollo de lasactividades institucionales

Existe comunicacion interna ycolaboracién de todo el personal
para solucionar los problemas y necesidadesde la entidad
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Anexo IV

Consentimiento o asentimiento informado UCV

Consentimiento Informado

Titule de la investizacion: Gesticn del talento humane v Desempefic laboral de los
colaboradores de una gntidad de gobiemo local — Cusco, 2024

Investizador (2) (es): Elizabath Fogue Cuispe

Propodsito del estudio
Le invitamos a participar en la investigacion titulada “Gestion del talente humano v
Desempefio laboral de los colaboradores de la Municipalidad Provincial de Anta — Cusco,
20247, cuvo objetivo ez determinar la relacion entre la gestion del talento humano v el
dezempefio laboral de los colaboradores de unz entidad de gobiemo local — Cusco, 2024,
Esta investizacion es desarrollada por estudiantes del programa de estudio de titnlacion, de
la Universidad César Vallejo del campus lima - Luriganche, aprobedo por la autoridad
correspondiente de la Universidad v con el permizo de 2 institueién MMunicipalidad
Provineial de Anta

Describir el impacto del problema de la investigacion.

i B

-

! El desempeio laboral ha side ampliamente estudiado, investizsado durante mucho tiempo
en el émbito de lz psicologia lzboral. El motivo principal por 1z que las organizaciones
‘extan tan interesadss en amalizar este término es para comprender los problemas que
enfrentan sus empleados v como afecta su desempefio laboral v asi mejorar su desempefio,
hay muchas cozaz que amenazan el crecimiento. Asimismo, necesitamos garantizar la
eficacia de la organizacion que entendemos v explicamos.

Procedimiento

Si usted decide participar en la investigacion se realizard lo sigmiente (enumerar los
procedimientos del estudio):

1. Se realizard una encuesta o entrevista donde se recogerdn datos personales y
alzunas preguntas

2 Esta encuesta o enfrevista tendra un tiempe aproximadeo de 10 minutos y se
realizard en el ambiente de las oficings de la mstitucion Municipalidad Provincial de
Anta

3. Las respuestas al cuestionario o guia de entrevista serdn codificadas usando un
nimero de identificacion v, por lo tanto, serdn andnimas.

Participacidn voluntaria (principio de autonomia):

Puzde hacer todas las pregumtas para aclarar sus dudzs antes de decidir si desea
participar o no, v su decizion serd respetada. Posterior 2 la aceptacidn nodesea continuar
puede hacerlo sin nmingim problema

Riesgo (principio de No maleficencia):




Indicar al participante la existencia que NO existe riesgo o dafio al participar en la
mvestigacion. Sin embargo, en €l caso que existan preguntas gue le puedan generar
mcomedidad. Usted tiene la libertad de rezponderlas o no.

Beneficios (principio de beneficencia):

Se le informard que los resultados de la investigacidn se le alcanzard a la institucion al
témmino de la mvestigacion. No recibird ningin beneficio econdmiconi de ninguna ofra
indole. El estudio no va a aportar a 1z salud indrvidual de la persona, sin embarge, los
resultados del estudic podran convertirse en beneficiode la szlud pablica.

Confidencialidad (principio de justicia):

Los datos recolectados deben ser andnimoes v no tener ninguna forma de identificar al
participante. Garantizamos que la informacidn gque usted nos brinde 23 totalmente
Confidencial v no serd usada para ningiin otro proposito fuera de la investigacidon. Los
datos permanecerdn bajo custodia del investigader principal v pasade un tismpo
determinado serén eliminados convenientemente.

. Problemas o preguntas:

Si tiene preguntas sobre la investigacion puede contactar con el Investigador (a)Elizabeth
/ Roque Chuspe email: elroguequiucwvirtual edupe v asesor Diayzi Jagueline Aparicio
Flores email: djaparicie@ucvvirtual. edu.pe

Consentimiento

Después de haber leide loz propositos de la investigacidn autorizo participar en la
mvestigacion antes mencionada Nombre v apellidos: Fecha ¥
hora:

Nombre v apellidos:
Firma(s):
Fecha y hora:

Para goraniizer la veracided del onges de lo informacion: en el coso que el consestimients sea presencial, ¢ encuesindo v el
imvestigador deben proporcionar sus scenbres v fima. Ex el coso que sea cuesticeans virtual, se debe soliciiar o somreo desde el
cuml ¢ envin las respuestss o travis de wn formilanio



wariable gestion de talento humano

Estadiatizar oo fabiidad
Alfade

Cronbach

bazadaen

elementas

Blfade  estandariz Mde
Cronbach ados elementos
0,851 0873 11

Anexo VI

Andlisis complementario

Prueba de confiabilidad

variable desempefio laboral

Estaditicarob fabiidad
&lfade
Cronbach
basadaen
elementas
Alfade  estandariz MNde
Cronbach ados elementos
0,937 0,933 11

Estadintivas oo fotaldh stamento
Mediade deescala Cranbach
escalasiel siel Cornrelacian siel
elementa  elementa  tatalde | elementa
zeha zeha elementas seha
suprimido | suprimide | corregida | suprimido
pl 3287 52.739 0.556 0.841
pe 3315 47181 0.764 082z
p3 3361 44,535 0.854 0.am
pd 33.59 44.732 0.7a0 0817
pS 3361 44,535 0.854 &M
ph 33.24 43,212 0.708 0.825
pr 33.40 54183 0.140 0.875
P 33.00 49,649 0.555 0.837
p3 3324 43,212 0,705 0.825
pld 3340 54189 0.140 0.875
pll 3289 51691 0.233 0.860

Estadintivgs oo fotalols atmenis
Mediade deescala Cranbach
escalasiel siel Correlacion siel
elementa  elementa tatalde | elementa
seha zeha elementos seha
suplimido | suprimide | coregida | suprimido
pl2 3z2n £6.961 0.743 0.931
pl3 32.53 £4.003 0.813 0.925
pld 3209 67245 0,773 0923
pls 32.56 65.433 0.7a0 0923
plG 32,25 T2 0.706 0.933
pi? 3215 67.073 0.7 0.930
pla 322 67197 0672 0.934
pla 3256 BE.493 0.7an 0929
g2l 32,28 T2 0.706 0.933
pl 32.20 £3.270 0721 0932
pee 32,43 67.60% 0.652 0,935




Poblacion

/ N*p*q*zz

mn

T (N—Dreltprq=2?
Donde:
Paoblacion: N = 245
Error maximo admisible: e = 5% (0.05)
Unidad tipificada: Z=1.96

Probabilidad de ocurrencia del fenomeno: p = 50% (0.5)

Probabilidad de no ocurrencia del fendmeno: g=50% (0.5)

n: Tamaifo de muestra n = 150

g




Anexo VII

Autorizacion para el desarrollo del trabajo académico
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Anexo VI

Matriz De Consistencia
Titulo: Gestidn del talento humano y Desempefio laboral de los Colaboradores de una entidad de gobierno local- Cusco, 2024

PROBLEMAS OBJETIVOS Hipotesis i
GENERAL GENERAL GENERAL VARIABLES METODOLOGIA

;, Cual es la relacién entre la gestion del Determinar la relacion entre la gestion del Existe una refacion significaliva entre 1 ENFOQUE
tcalento humano y el desem eﬁcgJJ laboral de talento humano y el desem eﬁoglaboral de la gestin del talento humano y el VARIABLE: X Cuantitativo
los Colaboradgres de ur?a entidad de los Colaboradgres de urF:a entidad de desempefio laboral de los 2.TIPO DE ESTUDIO:

. . Colaboradores de una entidad de Gestion de talento humano Aplicada
gobierno local- Cusco, 2024? gobierno local- Cusco, 2024 :

gobierno local- Cusco, 2024 3. NIVEL

ESPECIFICO

ESPECIFICO

ESPECIFICO

¢Cudl es la relacion entre el reclutamiento,
seleccién del personal y el desempefio
laboral de los Colaboradores de una
entidad de gobierno local- Cusco, 2024?

¢Cudl es la relacion entre la capacitacion
del personal y el desempefio laboral de los
Colaboradores de una entidad de gobierno
local- Cusco, 2024?

¢Cudl es la relacion entre la recompensa al
personal y el desempefio laboral de los
Colaboradores de una entidad de gobierno
local- Cusco, 2024?

¢Cual es la relacion entre la evaluacion del
desempefio y el desempefio laboral de los
Colaboradores de una entidad de gobierno
local- Cusco, 20242

Determinar la relacion entre el
reclutamiento, seleccion del personal y el
desempefio laboral de los Colaboradores
de una entidad de gobierno local- Cusco,
2024

Determinar la relacion entre la capacitacion
del personal y el desempefio laboral de los
Colaboradores de una entidad de gobierno
local- Cusco, 2024

Determinar la relacion entre la recompensa
al personal y el desempefio laboral de los
Colaboradores de una entidad de gobierno
local- Cusco, 2024

Determinar la relacion entre la evaluacion
del desempefio y el desempefio laboral de
los Colaboradores de una entidad de
gobierna local- Cusco, 2024

Existe una relacion significativa entre
el reclutamiento, seleccion del
personal y el desempefio laboral de los
Colaboradores de una entidad de
gobierno local- Cusco, 2024

Existe una relacion significativa entre
la capacitacion del personal y el
desempefio laboral de los
Colaboradores de una entidad de
gobierno local- Cusco, 2024

Existe una relacion significativa entre
la recompensa al personal y el
desempefio laboral de los
Colaboradores de una entidad de
gobierno local- Cusco, 2024

Existe una relacion significativa entre
la evaluacion del desempefio y el
desempefio laboral de los
Colaboradores de una entidad de

DIMENSIONES
Reclutamiento y Seleccion

Capacitacion
Recompensa

Evaluacion del Desempefio

VARIABLE: y
Desempefio laboral

DIMENSIONES
Capacidad de trabajo
Calidad de Servicio
Desarrollo personal

descriptivo Correlacional
4.DISENO DE ESTUDIO

No experimental
Corte: longitudinal

4. POBLACION

Municipalidad provincial de Anta

5. MUESTRA

30 servidores publicos

6. TECNICA
Encuesta

7. INSTRUMENTO
Cuestionario

8. ANALISIS DE DATOS

Nota. Elaborado por la investigadora

gobierno focal- Cusco, 2024

SPSS V25 - excel



