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Resumen 

Este estudio se desarrolló bajo el ODS 8: Trabajo decente y crecimiento económico, 

por lo que presento como objetivo general determinar la relación que existe entre la 

gestión del talento humano y el desempeño laboral en una entidad de gobierno local 

Cusco, 2024.La metodología abarco una investigación de tipo aplicada, de diseño no 

experimental, correlacional y transversal. Se utilizo como técnica la encuesta y como 

instrumento el cuestionario, los cuales se aplicaron a 150 funcionarios. En relación 

con los resultados, se concluye que hay una conexión entre la gestión del talento 

humano y el rendimiento laboral. Esto se respalda con un coeficiente de correlación 

de 0.935, lo cual indica una relación positiva fuerte. En otras palabras, una gestión 

eficaz del talento humano permite que los empleados de la municipalidad puedan 

mejorar su desempeño en sus diversas áreas de trabajo. 

Palabras clave: Gestión de talento humano, desempeño laboral, compensación , 

capacitación. 
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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. 
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I. INTRODUCCIÓN

El rendimiento laboral ha sido objeto de un extenso trabajo de investigación en el 

campo de la psicología organizacional durante un largo período de tiempo. El motivo 

principal por la que las organizaciones están tan interesadas en analizar este término 

es para comprender los problemas que enfrentan sus empleados y como afecta su 

desempeño laboral y así mejorar su desempeño, hay muchas cosas que amenazan 

el crecimiento. Asimismo, necesitamos garantizar la eficacia de la organización que 

entendemos y explicamos. En ese contexto se precisa que este estudio se 

desarrollara bajo el ODS 8: Trabajo decente y crecimiento económico. 

A nivel internacional, las instituciones públicas de todo el mundo están 

experimentando una intensificación creciente, lo que está generando una grave 

escasez de personal cualificado, una situación que puede resultar problemática. No 

obstante, las cuestiones vinculadas al rendimiento laboral en el sector público han 

sido objeto de poca investigación académica hasta el momento. Según Furstenberg 

et al. (2021), en Kenia, la disponibilidad de empleados calificados y de alto 

rendimiento es variable, Principalmente, debido a una mal gestión de los recursos 

humanos y a la inadecuación de los salarios. Este estudio muestra que el sector 

público, especialmente el 87% de todas las agencias, enfrenta dificultades para 

reclutar y retener personal cualificado capaz de desempeñar eficazmente las 

funciones asignadas. 

Esto se agrava al tener que competir con empresas privadas por trabajadores 

bien educados y cualificados, lo que representa un desafío significativo. Según 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 migración y rotación de talentos se debe a la incapacidad de las instituciones 

para fomentar un buen desempeño, lo que posteriormente afecta los resultados y el 

crecimiento tanto de la organización como de los empleados. Esto muestra que es 

importante mejorar la forma en que se gestionan las personas en una organización 

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 

adaptándose a diversas corrientes innovadoras, como la Nueva Gestión Pública 

según lo expuesto por Rodríguez (2019). En su investigación, se destaca la 
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importancia de reconsiderar el concepto de administración de recursos humanos, que 

no se limita únicamente al cálculo y pago de salarios o a determinar la cantidad de 

empleados necesarios para cada proceso en una organización. También hay varios 

factores adicionales que afectan la administración de personal, como las habilidades, 

la motivación, el conocimiento y las relaciones laborales, entre otros. Entender estos 

aspectos amplía el alcance del debate y del análisis sobre la dirección y 

administración del capital humano. 

A nivel nacional, las organizaciones públicas 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 administración del 

talento en la ciudad se convierte en un factor estratégico clave para mejorar los 

estándares y potenciar la competitividad urbana. De manera similar, Jokinen y 

Pehkonen (2021) Dicen que usar buenos sistemas de gestión de recursos humanos 

puede hacer que el trabajo sea más eficiente. La gestión del rendimiento une cómo 

se administra al personal y cómo eso afecta a la competitividad de las empresas. 

Esta integración 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 

organización tenga éxito. En los municipios de la región amazónica, así como 

municipios provinciales existentes enfrentan desafíos organizaciones similares. Les 

dieron menos importancia a las habilidades técnicas de los trabajadores que a su 

participación política. Quienes creen que tiene derecho a participar activos en 

movimientos políticos y se trata de derechos, y argumentan que deberían 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 

organización no puede funcionar porque es una parte importante de la maquinaria, 

sabiendo que ahí están los empleadores más informales. Según el INEI, al tercer 

trimestre de 2021 se reportó 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. 
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En la Municipalidad Provincial de Anta (MPA), observamos que, muchos de los 

trabajadores a pesar de haber trabajado habían trabajado durante varios años, sus 

esfuerzos no fueron apoyados por la organización ni reconocidos adecuadamente. 

Los empleados no tienen beneficios básicos que les aseguren un futuro mejor y se 

sientan más motivados y capaces en el trabajo. Este problema podría estar 

relacionado con deficiencias en la administración de los recursos humanos, lo que 

indica una insuficiente provisión de beneficios y herramientas esenciales para 

garantizar un rendimiento laboral óptimo de los empleados. 

Los problemas anteriores provocan un desgaste físico ya que los empleados 

exigen una compensación adicional a otras empresas y los sentimientos de dicho 

personal, lo que reduce significativamente su esfuerzo laboral. Además, observamos 

que algunos contribuyentes se beneficiaron más al no hacer un buen trabajo. Estas 

circunstancias también condujeron a una fragmentación de los recursos humanos en 

las organizaciones analizadas, impidiendo el establecimiento de amistades y, como 

consecuencia, el desempeño de los colaboradores resultó ser deficiente. Estos 

aspectos representan fallos perjudiciales para el trabajo. Aunque se satisfacen las 

demandas, no se alcanzan los estándares de calidad en la Municipalidad Provincial 

de Anta. 

Las actuales provincias del Cusco comparten los mismos desafíos 

organizativos. La atención se centra no en la competencia técnica de su personal, 

sino en su participación en la política. Las personas que piensan que tienen igualdad 

de oportunidades para participar en campañas políticas, 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 motivación para mejorar y no pueden rendir al máximo. 

Además, hay una mayor rotación de empleados y un menor entusiasmo por el trabajo. 

La ciudadanía y usuarios de la Municipalidad Provincial de Anta exigen un servicio 

eficaz y de alta índole por parte de los trabajadores de la entidad. Por lo tanto, es 

fundamental administrar el talento humano en todos los departamentos de la 

organización para alcanzar resultados óptimos. Esto requiere disponer del personal 

idóneo y de una formación adecuada para las distintas funciones y responsabilidades. 

En la Municipalidad Provincial de Anta (MPA), se observa que numerosos empleados 

han elaborado durante muchos años sin recibir el apoyo ni el reconocimiento 
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apropiado por parte de la institución. Los empleados carecen de los beneficios 

básicos que les permiten asegurarse un mejor futuro, sentirse más motivados y 

desempeñar un papel destacado en su trabajo. La razón de estos problemas podría 

ser que la administración 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 llevó a los empleados a buscar compensación 

adicional en otras empresas, lo que les costó mucho trabajo físico y emocional. Como 

resultado, su desempeño laboral disminuyó significativamente. Además, se ha notado 

que algunos empleados obtienen mayores ingresos a pesar de no desempeñar 

adecuadamente sus funciones. Esta situación también provoca una división 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 tomó la siguiente medida. 

En base a lo señalado en párrafos posteriores se formuló como problema 

general, ¿Cuál es la relación entre la gestión del talento humano y el desempeño 

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

problemas específicos ¿Cuál es la relación entre el reclutamiento, selección, la 

capacitación del personal, la recompensa al personal, la evaluación del desempeño y 

el desempeño laboral de los Colaboradores de una entidad de gobierno local- Cusco, 

2024? 

El estudio se justificó socialmente al investigar el problema actual de los 

funcionarios públicos que enfrentan dificultades en su desempeño laboral en el 

contexto contemporáneo. Su propósito fue proporcionar a los municipios encuestados 

un diagnóstico 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 más elevado a todos los usuarios. Desde un enfoque teórico, este estudio 

seguido explorando sistemáticamente los conceptos y teorías presentados por otros 

investigadores, enriqueciendo y ampliando así el cuerpo de conocimientos teóricos 

para comprender, diagnosticar y abordar los fenómenos estudiados. Esto se logrará 

mediante el seguimiento de variables, mediciones e indicadores relevantes. Además, 

como contribución metodológica, este estudio continuará desarrollando y validando 

un instrumento especializado para profundizar en el conocimiento sobre el tema. Este 
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instrumento servirá como base sólida para futuros estudios que aborden la misma 

problemática, proporcionando así un marco metodológico sólido y confiable para la 

investigación en este ámbito. 

El objetivo central de este estudio fue examinar la relación entre la gestión del 

talento humano y el desempeño laboral de los empleados en una entidad 

gubernamental local de Cusco durante el año 2024. Asimismo, se plantearon los 

siguientes objetivos específicos: analizar el impacto del reclutamiento, la selección del 

personal, la capacitación, las recompensas y la evaluación del desempeño en el 

rendimiento laboral de los colaboradores de la misma entidad gubernamental local en 

Cusco en 2024. 

Durante el desarrollo de la investigación, 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, así como: 

El estudio realizado por Omotunde y Alegbeleye (2021) el objetivo de este 

estudio fue analizar cómo las prácticas de gestión de recursos humanos afectan el 

rendimiento laboral en las bibliotecas universitarias de Nigeria. Se utilizó un enfoque 

cuantitativo y correlacional, y se trabajó con una muestra de 277 empleados. Los 

resultados revelaron que el rendimiento laboral fue moderado, alcanzando un 63,1%. 

Se identificó que la planificación de la sucesión es la práctica de gestión menos 

comúnmente utilizada en las bibliotecas académicas, con solo un 46,6% de adopción. 

Además, se señalaron deficiencias principales en la administración del capital 

humano en las bibliotecas académicas, como la falta de financiamiento (65,3%), la 

pérdida constante de talento (60,3%) y la comunicación deficiente (51,3%). Los 

hallazgos del estudio indican una relación positiva y significativa entre ciertas 

variables (r = 0,58, p < 0,05). 

De la misma forma, Coello (2021), tuvo como objetivo ver cómo la opinión de 

los empleados sobre la gestión del talento humano afecta su desempeño en la 

empresa bananera Grupo Orellana. Usaron encuestas a 170 empleados y 

combinaron diferentes métodos para analizar los datos. Los resultados mostraron una 

fuerte conexión entre cómo los empleados ven la gestión del talento humano y su 

rendimiento en el trabajo. Esto sugiere que si los empleados valoran positivamente 

cómo se gestiona el talento humano, su desempeño será mejor. En resumen, una 

buena gestión del talento humano, bien valorada por los empleados, puede mejorar 
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su productividad y eficiencia en el trabajo. 

En esa misma línea, 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 identificó que el desempeño 

laboral depende de varias competencias individuales, como conocimientos, 

habilidades, actitudes, motivaciones, valores y rasgos personales. Además, el estudio 

subrayó que diferentes factores pueden influir en el rendimiento laboral, incluyendo la 

adecuación del empleado a su puesto, la formación profesional recibida, la motivación 

intrínseca, 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 desempeño y promueve un ambiente organizacional positivo. Según 

la investigación 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 Administración del talento humano en la consecución 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 

teóricas sobre el tema. La conclusión es que la administración la gestión 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 contribución 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 organización. Esto 

implica crear un entorno laboral favorable y proporcionar condiciones que satisfagan 

sus necesidades básicas, 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 cómo la 

gestión del talento humano y los procedimientos afectan el trabajo en el Gobierno 

Autónomo Descentralizado Municipal de La Libertad. Usaron métodos combinados, 
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como observación, entrevistas y encuestas, para recoger datos. Los resultados 

mostraron una relación importante entre los factores estudiados, con una alta 

significancia en los datos analizados. Estos hallazgos sugieren que, para alcanzar 

una gestión eficaz del talento humano, es fundamental realizar una selección 

meticulosa del personal, alineándolo con las exigencias particulares de cada puesto 

y perfil profesional. Esta consideración es particularmente importante en el sector 

público, donde una correcta identificación y asignación de talentos puede aumentar 

notablemente la eficiencia y efectividad organizacional. La investigación subraya la 

importancia de implementar prácticas de gestión del talento humano que vayan más 

allá de simplemente contratar personal, enfocándose también en el desarrollo 

continuo y la capacitación de los empleados. Al garantizar que el personal adquiera 

las habilidades necesarias para desempeñar sus funciones con eficacia, se mejora la 

calidad del servicio público y se fomenta un entorno laboral que estimula el 

compromiso y la motivación. Esto, a su vez, conduce a un rendimiento institucional 

más destacado. 

Del mismo modo, se consideraron investigaciones de autores nacionales, 

como Mestas et al. (2021), tuvo como objetivo identificar como la gestión del talento 

humano afecta el desempeño laboral en un municipio de Perú. Se usó un método 

cuantitativo sin modificar el entorno, encuestando a 200 empleados del área 

administrativa. Los resultados mostraron una relación significativa de 0.640 entre la 

gestión del talento humano y el desempeño, confirmando que la hipótesis eracorrecta. 

Esto sugiere que la calidad del trabajo está moderadamente influenciada porel proceso 

de selección de personal, subrayando la importancia de adaptar este proceso a las 

demandas específicas del puesto. También se vio que la capacitación del personal 

tiene un impacto importante en la calidad del trabajo, particularmente enel sector 

público, donde es fundamental que los empleados reciban la formación adecuada 

para alcanzar un rendimiento óptimo. 

En su investigación, Apaza (2021) El objetivo fue estudiar cómo la gestión de 

recursos humanos afecta el desempeño laboral de los empleados en la comunidad 

de Socabaya, Arequipa. La metodología de investigación utilizada, que combinó un 

enfoque experimental con un diseño correlacional, se basó en una muestra de 86 

empleados. Los resultados indicaron que la gestión 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 
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que la eficiencia del personal en los municipios en estudio es de nivel medio. Brinde 

a los empleados la oportunidad de incrementar y así 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 llevó a cabo un estudio con el 

objetivo de examinar cómo la gestión 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 diseño descriptivo- 

correlacional en una investigación básica, se analizó una muestra de 24 individuos. 

Los resultados revelaron que la gestión del talento humano tiene un impacto 

considerable en el rendimiento laboral, como lo demuestra una correlación de 

Pearson de r = 0.769 y un p-valor de 0.000, lo que indica una fuerte relación positiva. 

Estos resultados sugieren que optimizar la gestión del talento humano puede llevar a 

una mejora en el rendimiento laboral. Además, se observó que esta relación facilita la 

identificación y retención del personal, promueve relaciones laborales constructivas y 

contribuye a la creación de un entorno de trabajo más favorable. 

De manera similar, Campos (2021) Se llevó a cabo un estudio con el objetivo 

de ver cómo la gestión del talento humano afecta el desempeño laboral del personal 

de enfermería en la unidad de cuidados intensivos para adultos del Hospital Nacional 

Dos de Mayo. Utilizando un enfoque cuantitativo y un diseño descriptivo, correlacional 

y transversal con una muestra de 32 participantes, se encontró una correlación 

positiva moderada (Rho = 0.433) que resulta estadísticamente significativa (p = 0.000) 

entre las variables investigadas. Los resultados sugieren que una adecuada selección 

del personal, junto con su formación y desarrollo profesional, está estrechamente 

vinculada a un alto nivel de efectividad en el desempeño laboral, destacando así la 

importancia de una gestión del talento humano bien estructurada para obtener 

resultados óptimos en el entorno hospitalario. 

En su investigación, Cubas (2022) presento como objetivo analiza cómo la 

administración del talento humano afecta el desempeño laboral del personal 

administrativo en la Universidad Nacional Toribio Rodríguez de Mendoza, ubicada en 

Amazonas-Chachapoyas. Los resultados muestran una relación 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 
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áreas para mejorar el desempeño institucional, lograr mejores resultados y alcanzar 

los objetivos de manera más eficiente. Esta conexión resalta una oportunidad valiosa 

para reforzar las expectativas de progreso dentro de la organización. 

Para avanzar en la investigación, es crucial construir una base teórica sólida 

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 gestión 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 organización, 

asegurando un alto desempeño laboral en sus puestos, el foco está en resaltar el 

talento que funciona mejor. Sin embargo, la teoría “X-Y” tiene más que ver con la 

gestión, como la describe McGregor, quien argumento que se emplea para 

administrar los recursos humanos y evaluar el desempeño laboral; sin embargo, estas 

dos teorías son opuestas entre sí. (Madero y Rodríguez, 2018). El primero supone 

que la gente no quiere trabajar, mientras que el segundo adopta la perspectiva 

opuesta. 

Estas dos teorías se basan en observaciones empíricas y están formuladas 

para explicar los comportamientos observados en las organizaciones según los 

postulados de los directivos Collings et al (2018). La administración de recursos 

humanos ha adoptado un enfoque renovado: las personas ya no se perciben 

simplemente como recursos dentro de la organización, sino como individuos con 

conocimientos, carácter, personalidad, conciencia e inteligencia. Burbach y Royl, 

(2018). Para ello se los identifican en función 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 organización (Castillo, 2021). 

Ante esta situación, nos damos cuenta que para asegurar una buena gestión 

entendemos que dirigir un buen gobierno y garantizar que múltiples puestos cuenten 

con el personal adecuado requiere establecer un conjunto de procesos para alcanzar 

las metas marcadas por la organización. Chiavenato (2019), La gestión del talento 

humano se centra en la administración estratégica de los empleados dentro de una 

organización, e incluye la creación e implementación de políticas y prácticas 

esenciales para una gestión eficaz de los recursos humanos. Estas prácticas 

comprenden la contratación, el desarrollo, la evaluación y la retención del personal, 
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con el objetivo de mejorar el rendimiento y fomentar un entorno laboral positivo. Los 

procesos clave involucrados son el reclutamiento, la selección, la capacitación, las 

recompensas y la evaluación del desempeño. Este enfoque destaca la importancia 

estratégica de una adecuada gestión de los recursos humanos para asegurar el éxito 

y la eficiencia operativa de la empresa. 

En esa misma línea la UNIR (2021) Se sostiene que la gestión del talento 

humano engloba las prácticas y procedimientos implementados por una organización, 

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 selección, contratación, capacitación, 

desarrollo profesional, evaluación del desempeño y gestión 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 dimensión fue 

el reclutamiento y selección, 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 difusión de ofertas de empleo, la evaluación de 

currículos, la conducción de entrevistas y la aplicación de pruebas específicas. En 

esencia, el reclutamiento es un proceso completo cuyo propósito es encontrar y atraer 

a los candidatos más calificados del mercado laboral para satisfacer las necesidades 

de la organización. 

Andrés (2018) Explicó que el reclutamiento y la selección son dos etapas 

diferentes en el proceso de contratación de personal. El reclutamiento se enfoca en 

atraer candidatos adecuados para el puesto vacante. Esta etapa incluye la difusión 

de la oferta de empleo a través de varios canales, como plataformas de búsqueda de 

empleo y redes sociales, sitios web de la empresa, entre otros, con el objetivo de 

llegar a un amplio público y generar interés entre posibles candidatos. El 

reclutamiento se enfoca en crear una base sólida de candidatos potenciales para el 

puesto, quienes luego serán evaluados en la fase de selección. En resumen, el 

reclutamiento se trata de generar una piscina de talentos atractiva y diversa para el 

proceso de selección subsiguiente. 

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

funciones fundamentales en cualquier organización 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 atracción inicial de candidatos hasta la selección final, pasando por 

la identificación y evaluación 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 comprensión profunda del papel estratégico que desempeña la 

selección de personal en el éxito y la eficacia de la organización. 

La segunda dimensión es la Capacitación que según Chiavenato (2019) juega 

desempeña un papel fundamental en la administración 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 

formación, cursos de educación continua, así como mentoría y coaching. Esteenfoque 

pone de relieve que invertir en el crecimiento del talento es fundamental paragarantizar 

el éxito sostenible de la organización a largo plazo. 

Por otra parte, Labrador et al. (2019), señala que la capacitación, o desarrollo 

de personal, abarca todas las actividades planificadas y llevadas a cabo en una 

organización para satisfacer sus necesidades específicas. El propósito 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, así como también actividades informales como la mentoría o el aprendizaje 

en el trabajo. En resumen, la capacitación tiene como objetivo fortalecer y mejorar las 

capacidades del personal para que puedan desempeñarse de manera más efectiva 

en sus roles dentro de la organización. 

Por otro lado, Changuán (2020) La formación 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 través de diferentes 

métodos, incluyendo la práctica repetida, la observación y la experiencia directa, y es 

esencial para el desarrollo continuo de las habilidades y competencias individuales. 
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En resumen, la capacitación es una intervención planificada por la organización, 

mientras que el aprendizaje es un proceso intrínseco a la naturaleza humana. Ambos 

son fundamentales para el crecimiento y la mejora dentro del ámbito laboral. 

La tercera dimensión es la Recompensa que de acuerdo a Chiavenato (2019), 

define como una forma de reconocimiento o retribución por los servicios prestados 

por alguien. Esta compensación puede adoptar diversas formas, siendo la 

remuneración la más común, 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 

días libres pagados. Por otro lado, Gardey (2023) precisa que la recompensa actúa 

como un incentivo para la realización de una tarea específica, relacionándose con una 

forma de gratificación o estímulo. Es habitual ofrecer recompensas a quienes 

colaboran en la captura de fugitivos o en la recuperación de personas u objetos 

perdidos. 

Finalmente se presenta como cuarta dimensión la evaluación del desempeño 

que según Chiavenato (2019), Implica evaluar y examinar el desempeño de los 

empleados en relación con los objetivos de la organización utilizando técnicas como 

revisiones periódicas y evaluaciones de 360 grados. El propósito es brindar una 

evaluación clara del aporte de cada empleado, detectar áreas que necesitan mejora 

y presentar oportunidades para su crecimiento profesional. 

Guartán (2019) la describe como un proceso de valoración del rendimiento de 

los empleados en relación con sus responsabilidades, utilizando herramientas 

cualitativas o cuantitativas para proporcionar retroalimentación y reconocer fortalezas. 

Asencio (2020) la define como la evaluación tanto individual como grupal del equipo 

de trabajo, considerando la productividad y calidad del trabajo, con el objetivo de 

proporcionar retroalimentación y mejorar la eficiencia laboral. 

A continuación, se procederá a definir la segunda variable que es Desempeño 

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 evaluación del desempeño se basa en aspectos como 

la competencia laboral y la calidad del servicio, con el propósito de detectar áreas que 

requieren mejora y promover el crecimiento profesional. En resumen, el rendimiento 

y su evaluación son vitales para el éxito organizacional. 
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Por otra parte, Mendoza y Villafuerte (2022) De acuerdo con la Teoría de 

Gestión de Recursos Humanos propuesta por Chiavenato, el desempeño laboral 

abarca diversos aspectos como el comportamiento, la ejecución 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. Además, es esencial que cada integrante se adapte a la cultura corporativa, 

participe en la evaluación de su desempeño 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 específico. Este desempeño no solo se mide por las tareas ejecutadas, sino 

también por las competencias del empleado y su percepción del papel que ocupa. Es 

posible que un trabajador, a pesar de dedicar considerable esfuerzo, enfrente 

limitaciones en sus capacidades o tenga una interpretación errónea de los requisitos 

para alcanzar el éxito dentro de la organización, lo que podría derivar en un 

rendimiento subóptimo. 

Así mismo Bautista et al. (2020), indica que el "desempeño laboral" se refiere 

al grado de eficacia y cumplimiento que los empleados muestran en sus tareas 

laborales. Comienza con una descripción 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 evaluación es esencial para detectar áreas de 

mejora y proporcionar retroalimentación. En última instancia, un rendimiento laboral 

óptimo impulsa el desarrollo y el éxito continuo de la organización. 

De las definiciones proporcionadas, se identificó la "capacidad de trabajo" 

como la primera dimensión que es definida por Rizo y Sánchez (2019), donde señala 

que es un conjunto de habilidades y aptitudes de una persona para realizar las tareas 

necesarias en trabajos específicos. La temporalidad o permanencia de esta 

capacidad estará determinada por las limitaciones inherentes al rendimiento que se 

logre desarrollar. 

Por otro lado, Rodríguez y Lechuga (2019) Se trata de un proceso intrincado 

que exige la integración de diversos sistemas y órganos a distintos niveles de los 

tejidos, abarcando desde aspectos bioquímicos y genéticos hasta factores sociales y 

ambientales. Esto pone de manifiesto que el rendimiento laboral no está determinado 
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únicamente por aspectos físicos o genéticos, sino también por el entorno social y las 

circunstancias personales. En esencia, el desempeño laboral surge de una 

interacción compleja entre la persona y su entorno, subrayando la importancia de 

considerar tanto los factores biológicos y genéticos como los sociales. La segunda 

dimensión extraída fue calidad de servicio que fue definida por James et al. (2019), 

quien lo describe como la interacción entre la satisfacción 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 

organización. 

Por otra parte, Rojas et al. (2020), da a conocer que se trata de mejorar la 

atención al cliente y fortalecer las relaciones entre consumidores y marcas mediante 

estrategias que creen un ambiente acogedor y confiable. El propósito es asegurar la 

satisfacción del cliente proporcionando experiencias agradables y servicios de 

excelencia, lo cual, a su vez, fortalece la lealtad del cliente y eleva la reputación de la 

marca. 

En referencia a la dimensión tres que fue crecimiento personal Baquero y 

Cárdenas (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 comunicación, la cual permite una expresión 

efectiva y la comprensión de los demás. Esta capacidad facilita las interacciones 

sociales y fortalece las relaciones interpersonales. Así 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 teoría que incorpora la risa y el humor como métodos para satisfacer 

necesidades particulares, fomentando así el bienestar emocional, social, así como la 

salud mental y física. 

Para avanzar en nuestra investigación, nos apoyaremos en un marco 

conceptual que permita una comprensión más clara del estudio sobre los incentivos. 

Según 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 más 
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eficiente y productivo. Por otro lado, Silva et al. (2019) La remuneración se entiende 

como cualquier tipo de pago o compensación acordada entre dos o más partes para 

definir los elementos fundamentales de la relación laboral. Esto incluye el gasto que 

una entidad incurre para compensar a otra por la prestación de un servicio o la 

posesión de un bien. 

Desde otra perspectiva, Pettersen et al. (2019), destacan que una relación se 

define como una interacción recíproca entre dos o más individuos, la cual está 

condicionada por normas e instituciones que regulan las interacciones sociales. Este 

enfoque también resalta la relevancia del desempeño efectivo en el ámbito laboral, 

subrayando cómo las relaciones interpersonales impactan en la calidad del trabajo 

realizado. 

Por otro lado, Kayaalp (2021), La satisfacción laboral se define como un estado 

emocional positivo o agradable que resulta de la valoración de las tareas 

desempeñadas en el entorno de trabajo. Este aspecto es fundamental y está 

íntimamente vinculado con las interacciones con los compañeros y el ambiente laboral 

en general. Así mismo Dwyer y Wright. (2019) señala la importancia de considerar 

que el avance en el empleo se caracteriza por ascender a una posición superior en 

una empresa o industria, ya sea del sector público o privado. Este progreso implica 

cambiar el tipo de trabajo hacia uno con una remuneración mejorada, basado en 

revisiones anteriores de rendimiento y competencias. 

Además, Spurk y Straub (2020), subrayan la importancia de establecer 

objetivos y metas en las esferas profesional y personal para fomentar la motivación y 

alcanzar recompensas en diversas áreas. Además, 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 

situación. Se sugiere que estas medidas podrían ser provechosas tanto para la 

organización como para sus empleados, a pesar de los desafíos globales que 

presenta la crisis. 

Madero (2019) define los incentivos como mecanismos que relacionan 

recompensas o castigos con acciones particulares. Además, propone que los 

incentivos no se restrinjan solo a aspectos monetarios, sino que abarquen también 

programas de reconocimiento por logros y garantías de desarrollo de habilidades para 

cada empleado en sus responsabilidades, lo que podría potenciar su satisfacción y 

estabilidad emocional. Por otro lado, Paster (2020) señala que los impactan en los 
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programas sociales. La evaluación de estos incentivos indica que las percepciones 

pueden variar a lo largo del tiempo y en función 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 

preocupación, afectando potencialmente a la organización. 

Duitama (2019), menciona la relevancia de promover el desarrollo del 

empleado mediante su participación en la motivación, la visión de equipo y el respaldo 

a la gestión adecuada de las habilidades individuales. Dado que un liderazgo eficiente 

impulsa un rendimiento laboral óptimo, esto crea incentivos y respuestas que hacen 

que el trabajador perciba que los beneficios son compartidos y George et al. (2021), 

La eficiencia se define como la relación 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 específico. 

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 obstáculos, el impulso de avanzar y crecer, la búsqueda del éxito, el propósito 

y la contribución hacia los demás. 

En ese sentido se propone las siguientes hipótesis: Existe una relación 

significativa entre la gestión del talento humano y el desempeño laboral de los 

Colaboradores de una entidad de gobierno local- Cusco, 2024. Hipótesis específicas. 

Existe una relación significativa entre el reclutamiento, selección del personal, la 

capacitación, la recompensa al personal, la evaluación del desempeño y el 

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

2024. 
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II. METODOLOGÍA

Carrasco (2019) La investigación aplicada aspira a expandir y profundizar el 

conocimiento científico actual, centrando su atención en las teorías actuales para 

enriquecer su contenido. Este estudio se clasifica como investigación básica, ya que 

tiene como objetivo examinar, analizar y profundizar en la comprensión de la Gestión 

del Talento Humano y el Desempeño Laboral. Su propósito fundamental es 

profundizar en el conocimiento de estos temas, con el fin de avanzar en el saber en 

esta área específica. 

Vizcaíno et al. (2023) señalan que el enfoque cuantitativo representa una 

metodología de investigación objetiva fundamentada en un proceso deductivo 

destinado a generar conocimiento. Este método se centra en confirmar hipótesis 

previamente formuladas mediante la utilización de mediciones cuantitativas y análisis 

estadísticos inferenciales. Debido a su relación con las ciencias naturales, es 

particularmente adecuado para investigaciones que requieren un análisis estadístico 

detallado y la validación de hipótesis. 

Bernal (2022), Un estudio descriptivo tiene como objetivo ofrecer un análisis 

minucioso de las características y atributos de los elementos en estudio. Esta 

investigación se dedica a definir y describir las variables vinculadas a la Gestión del 

Talento Humano y al Desempeño Laboral. Además, se utilizará un enfoque 

correlacional para explorar la relación entre estas variables. 

Frías y Pascual (2021) El diseño no experimental se distingue por realizar 

investigaciones sin alterar intencionalmente las variables. Esto previene cualquier 

manipulación deliberada de las variables independientes con el fin de observar sus 

efectos en otras variables. En este contexto, se optó por un diseño 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 diseños de investigación 

transaccionales o transversales recolectan datos en un único momento y durante un 

período específico. Para este estudio, se empleó un diseño transversal, ya que se 

recopilará información del año 2024 como referencia para la investigación. 

En su investigación, Carrasco (2019) resalta la relevancia de las variables, las 

cuales proporcionan datos fundamentales sobre las características y atributos del 

tema analizado. En este contexto, el enfoque de la investigación se dirige hacia dos 
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variables principales: la Gestión del Talento Humano, que constituye la primera 

unidad de análisis, y el Desempeño Laboral, identificado como la segunda unidad de 

análisis. 

Respecto a la Gestión del talento humano, los investigadores Quinapanta y Junco 

(2024) Este concepto engloba un conjunto de estrategias y decisiones clave 

relacionadas con las dinámicas laborales y las interacciones entre empleados, 

influyendo directamente en la eficacia tanto a nivel individual como organizacional. 

Este ámbito abarca aspectos como la contratación y selección de personal, el 

desarrollo profesional, la retención del talento y la creación de un entorno de trabajo 

que favorezca el crecimiento y el rendimiento óptimo. En resumen, se trata de una 

gestión 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 organización para 

competir en el mercado. 

Con respecto a la definición operacional de GTH, Chiavenato (2019), La gestión 

del talento humano comprende un conjunto de políticas y estrategias diseñadas para 

manejar de forma efectiva los recursos humanos dentro de una organización. Estas 

estrategias abarcan áreas como la contratación y selección de personal, la formación, 

el reconocimiento y la evaluación del desempeño. Su objetivo es optimizar el 

rendimiento y la contribución de los empleados al éxito general de la empresa. 

Con respecto a las dimensiones e indicadores, para la D1: Reclutamiento y 

Selección los indicadores a considerar fue: Atraer a candidatos calificados, identificar 

competencias individuales, identificar competencias necesarias para la entidad para 

la D2: Capacitación: los indicadores a considerar fueron: proporcionar oportunidades 

de aprendizaje, formación de habilidades, desarrollo de competencias para la entidad, 

para la D3 Recompensa los indicadores a considerar fueron: remuneración, 

beneficios laborales y por último para la D4: Evaluación del Desempeño los 

indicadores a considerar fue: este comentario señala la importancia de realizar una 

evaluación del rendimiento de los empleados, la cual implica la evaluación de las 

competencias aplicadas en el desempeño laboral. 

Respecto al Desempeño laboral, Bautista et al. (2020), El concepto de 

"desempeño 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 evalúa la calidad y eficacia del trabajo 
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realizado en distintas áreas de producción. En la actualidad, el desempeño 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 información crucial sobre el desempeño tanto individual como 

colectivo de los empleados. Esta información permite identificar áreas de mejora y 

tomar decisiones estratégicas para alcanzar los objetivos organizacionales. 

Con respecto a la definición operacional, Castro (2020) resalta la definición 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 ejecución y los niveles de 

cumplimiento, así 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 realización de las actividades. Para Desarrollo Personal, los 

indicadores considerados incluyeron: Capacidad de ejecución y Colaboración en 

trabajos grupales. 

Con respecto a la Escala de medición de las variables, Gamboa (2022) Señala 

que la Escala Likert se utilizó para evaluar las preguntas planteadas. Esta escala 

implica asignar valores numéricos a las respuestas en una escala ordinal. Los valores 

asignados serán 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 ámbito de la investigación, el término "población" hace 

referencia al grupo completo de individuos que comparten una característica 

específica que está siendo investigada. Esta población puede ser finita, si se conoce 

su tamaño exacto, o infinita, si su tamaño es desconocido. En el proceso de 

investigación, la población representa el universo del cual se seleccionará una 

muestra para llevar a cabo análisis y extrapolar los resultados a todos sus miembros. 

En este caso particular, la población está compuesta por los colaboradores de la 

entidad, con un total de 245 personas. 

Criterios de inclusión, se contó con la participación de 150 funcionarios públicos 

del área de la municipalidad. Por otra parte, de acuerdo a los Criterios de exclusión 

en el estudio de investigación no se tomará en cuenta a empleados que no tienen 
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relación con la organización 

Hernández y Carpio (2019), Una muestra es una sección representativa de una 

población, seleccionada y evaluada para extraer conclusiones o hacer inferencias 

sobre el grupo más amplio del que proviene. Es crucial que esta muestra capture las 

características clave y la diversidad de la población total. El uso de muestras facilita 

la economización de tiempo y recursos, sin sacrificar la validez y fiabilidad de los 

resultados obtenidos. En este estudio, la muestra estará formada por 150 empleados 

de la Municipalidad Provincial de Anta, de acuerdo con la fórmula utilizada. 

El muestro del trabajo de investigación es probabilístico, debido a que la selección 

de la muestra se hizo atreves de la aplicación de una formula. 

Como Unidad de análisis se tiene a la entidad de estudio para el estudio que será 

la Municipalidad provincial de Anta. 

De acuerdo con Carrasco (2019), la técnica es un método sistemático utilizado 

para realizar una tarea o alcanzar un objetivo determinado. En investigación, implica 

un conjunto de pasos organizados y planificados para recolectar, analizar o interpretar 

datos. Estas técnicas pueden variar según el campo de estudio y el propósito de la 

investigación, e incluir métodos de muestreo, herramientas de recolección de datos y 

análisis estadísticos, entre otros. 

Durante fase de recopilación de datos, se implementó un cuestionario 

estructurado que abarcaba un total de 20 preguntas. Las primeras 10 preguntas 

fueron formuladas con el propósito específico de explorar la primera variable del 

estudio, mientras que las 10 preguntas subsecuentes se enfocaron en la segunda 

variable investigada. Esta organización permitió recolectar información detallada y 

pertinente sobre ambas variables, lo que facilitó un análisis minucioso de los aspectos 

cruciales vinculados al tema de investigación. 

El cuestionario se elaboró con el objetivo de captar las percepciones y opiniones 

de los participantes, asegurando que cada pregunta fuera clara y pertinente para la 

investigación en curso. El desarrollo de este cuestionario sigue las directrices 

propuestas por Arias (2020), los cuales sugieren que el cuestionario es un instrumento 

que incluye preguntas formuladas de acuerdo con los aspectos pertinentes de las 

variables bajo investigación. 

En cuanto al análisis de datos, el proceso de investigación se desarrolla en varias 

fases. Inicia con una revisión exhaustiva de fuentes locales, nacionales e 

internacionales para recolectar información 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 hipótesis de la investigación. A 

continuación, se obtiene información detallada para calcular el tamaño de la población 

utilizando una fórmula específica. 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 área 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 análisis detallado y la 

generación de resultados confiables y verificables. Con base en estos resultados, se 

pueden formular conclusiones y recomendaciones respaldadas por una sólida 

evidencia objetiva. 

El análisis de datos se realizó utilizando un enfoque estadístico que combinó 

encuestas con una metodología detallada. Este enfoque proporcionó una 

comprensión clara de los datos recolectados, ofreciendo una base sólida para 

interpretar los resultados y formular conclusiones significativas. Uno de estas pruebas 

fue la prueba de confiabilidad Alfa De Cronbrach, con la que se determinó 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 así que el estudio es confiable. 

Para alcanzar los objetivos y validar las hipótesis, se utilizó estadística descriptiva, 

que permitió la elaboración de tablas de distribución y frecuencia para abordar las 

preguntas de investigación y las unidades de estudio. Además, se utilizó estadística 

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 metodológico garantizó una evaluación 

detallada y precisa de los datos obtenidos a partir de las encuestas, adaptando el 

análisis al contexto de la investigación. de Ochoa (2019). 

En cuanto a los aspectos éticos, Espinoza y Calva (2020) Subrayan la importancia 

de la ética en el comportamiento individual, señalando 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 

investigación, se comprometen a seguir rigurosamente los códigos éticos de la UCV, 

conforme a lo establecido en la RCU N.º 470-022-22 VI-UCV. Esto asegura la 

transparencia y precisión de la información presentada, en línea con la R.A N.º 062- 
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2023-VI-UCV. 

El estudio se llevará a cabo respetando los principios de autonomía, beneficencia 

y equidad, y se ajustará a normativas específicas como las normas APA. La 

recopilación de datos se realizará de forma ética, respaldada por una revisión 

exhaustiva de las fuentes y el uso de un software antiplagio, como Turnitin, para 

verificar la autenticidad y originalidad de las fuentes utilizadas. Esta metodología 

garantiza que el proceso de investigación se conduzca con el más alto estándar de 

integridad académica y respeto por los derechos de los participantes. 
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III. RESULTADOS

Análisis descriptivo 

Análisis de la gestión de talento humano y sus dimensiones    
Tabla 1 

Distribución 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 distribución de frecuencias 

La Tabla 1 muestra cómo las personas ven la gestión del talento en una 

empresa. La mayoría de las opiniones son negativas. Específicamente, el 46.7% de 

las personas que respondieron creen que la gestión del talento es muy mala, mientras 

que el 36.7% piensa que está bien. En el Reclutamiento y Selección, la mayoría lo 

evalúa como regular (40%), aunque un 32% lo ven como malo. La Capacitación es 

percibida como deficiente por el 44%, con solo un 24% evaluándola positivamente. 

Las dimensiones de Recompensa y Evaluación del Desempeño son las más críticas, 

con un 60% de calificaciones malas en ambas, y únicamente un 20% de percepciones 

positivas. Estos resultados evidencian una necesidad urgente de mejorar la forma en 

que se elige, capacita, recompensa y evalúa a los empleados para hacer que la 

gestión del talento humano sea más efectiva y bien vista. 

Analisis del desempeño laboral y sus dimensiones 

Tabla 2 

Distribución de frecuencias 

Var. 2 D.1 D.2 D.3
Desempeño 

laboral 
Capacidad de 

trabajo 
Calidad de 

Servicio 
Desarrollo 
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 distribución de frecuencias 

Nivel 
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La tabla 2 muestra una valoración en su mayoría negativa del desempeño 

laboral y sus aspectos relacionados: Capacidad de Trabajo, Calidad de Servicio y 

Desarrollo Personal. De las personas encuestadas, el 40% piensa que el desempeño 

en el trabajo no es bueno, mientras que el 43.3% cree que es más o 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 percepción 

ligeramente mejor, con un 43.3% calificándola como regular y un 30% como buena, 

aunque un 26.7% la considera deficiente. El Desarrollo Personal es la dimensión más 

crítica, con un 50% de evaluaciones malas y solo un 13.3% buenas. Estos resultados 

destacan la urgente necesidad de perfeccionar y mejorar cómo se contratan, 

capacitan, premian y evalúan a los empleados para hacer que la gestión del talento 

humano funcione mejor y sea vista de manera positiva. 

Tablas Cruzadas 

Tabla 3 

Tabla cruzada de Gestión de talento humano y desempeño laboral 

Malo 

  Des. laboral 

Regular Bueno Total 

Malo Recuento % 60 0 0 60 

Recuento % 40.0% 0.0% 0.0% 40.0% 

Gestión Regular Recuento 0 45 0 45 
de talento 
humano % 0.0% 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 visión detallada del impacto de la gestión del 

talento humano desempeña un papel fundamental en el rendimiento laboral, ya que 

la calidad de esta gestión afecta directamente el desempeño de los empleados. En 

casos de una gestión 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 administración que alinee las habilidades de los empleados con las metas 

de la empresa. Cuando la gestión del talento humano se ve como normal, el 30% de 

los empleados también tiene un desempeño normal. Esto indica que, aunque una 

gestión regular es superior a una deficiente, todavía 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 gestión de los empleados se hace bien, el trabajo de los empleados 

mejora mucho, con un 13.3%de los empleados alcanzando un desempeño promedio 

y un 16.7% logrando un desempeño sobresaliente. Este incremento en el rendimiento 

laboral asociado con una gestión de talento humano eficaz indica que invertir en 

estrategias y prácticas que fortalezcan esta área es crucial para mejorar el trabajo en 

general en la empresa. 

La información presentada en esta tabla cruzada evidencia de manera clara 

que optimizar la gestión del talento humano es crucial y podría ser un elemento clave 

para mejorar notablemente el rendimiento de los empleados. Adoptar prácticas más 

eficaces en la selección, capacitación y desarrollo profesional, además de fomentar 

un entorno laboral positivo y estimulante, podría llevar a mejoras significativas en la 

productividad, la satisfacción en el trabajo y, en última instancia, en los resultados 

globales de la organización. 

Tabla 4 

Tabla cruzada de reclutamiento y selección y desempeño laboral 

D 
Malo 

esemp. labora
Regular 

l 
Bueno Total 

Malo Recuento 60 10 0 70 

% 40.0% 6.7% 0.0% 46.7% 

Reclutamiento Regular Recuento 0 25 0 25 

y Selección % 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 análisis detallado de cómo el proceso de contratar y 

elegir empleados afecta su desempeño 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 selección 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 desempeño, lo que sugiere que una selección inadecuada puede tener un 

impacto significativo en la calidad del trabajo y en la productividad general de la 

organización. En contraste, cuando el proceso de reclutamiento y selección se percibe 

como promedio, el 16.7% de los empleados alcanza un desempeño regular. Sin 

embargo, al igual que en el caso de un proceso deficiente, no se observan niveles de 

desempeño sobresaliente, lo que indica que un proceso de selección aceptable no es 

suficiente para fomentar altos niveles de rendimiento, aunque puede prevenir los 

peores resultados. 

Cuando el proceso de reclutamiento y selección se realiza de manera eficiente y se 

ajusta a las necesidades particulares, se observa una notable mejora en el 

rendimiento laboral. El 20% de los empleados presenta un desempeño satisfactorio, 

mientras que el 16.7% alcanza un desempeño sobresaliente, sin registrar incidencias 

de bajo rendimiento. Estos datos resaltan que un proceso de reclutamiento y 

selección bien gestionado no solo reduce la posibilidad de bajo desempeño, 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 selección eficiente es fundamental para asegurar que los 

empleados no solo satisfagan los requisitos básicos básicos del puesto, sino que 

también demuestren un destacado potencial para sobresalir en su desempeño. Por lo 

tanto, invertir en un proceso sólido de reclutamiento y selección es una estrategia 

esencial para cualquier organización que busque mejorar su rendimiento general y 

alcanzar sus metas con mayor eficacia y eficiencia. 

Tabla 5 

Tabla cruzada de capacitación y desempeño laboral 

 De
Malo 

semp. labora
Regular 

l 
Bueno Total 

Capacitación 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 

capacitación en el rendimiento laboral de los empleados. Cuando la formación es 

inadecuada, un tercio de los empleados (33.3%) muestra un desempeño laboral 

deficiente, sin ningún caso de desempeño regular o bueno. Esto subraya el impacto 

negativo de una capacitación inadecuada. En contraste, una capacitación regular 

resulta en una distribución más equilibrada: el 6.7% de los empleados todavía tienen 

un desempeño deficiente, pero el 30.0% logra un desempeño regular, y el 3.3% 

muestra un desempeño bueno, lo que en conjunto representa el 40.0% del total. Por 

otro lado, cuando la capacitación es buena, Se observa una mejora significativa en el 

desempeño laboral, con un 13.3% de los empleados obteniendo un rendimiento 

regular y otro 13.3% alcanzando un desempeño bueno, sin que se registren casos de 

desempeño deficiente. 

Estos resultados destacan la importancia de ofrecer una formación adecuada 

y continua para optimizar el desempeño laboral. Subrayan que una capacitación 

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 

más productivo y eficiente. 

Tabla 6 

Tabla cruzada de recompensa y desempeño laboral 

D 
Malo 

esemp. labora
Regular 

l 
Bueno Total 

Malo Recuento 60 15 0 75 
% 40.0% 10.0% 0.0% 50.0% 

Recompensa 
Regular Recuento 0 40 15 55 

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 desempeño laboral de los empleados. Cuando las recompensas son 

consideradas insuficientes, la mitad de los empleados (50.0%) muestra un 

desempeño laboral deficiente, mientras que un 10.0% logra un desempeño regular, 

sin casos de buen desempeño. Esto pone de manifiesto cómo una insuficiencia de 

recompensas adecuadas puede tener un impacto negativo en la motivación y el 

rendimiento de los empleados. Por otro lado, cuando las recompensas se consideran 

consistentes, se observa una mejora en el desempeño: 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 desempeño positivo. 

Finalmente, cuando las recompensas son consideradas buenas, el 6.7% de los 

empleados obtiene un desempeño regular y otro 6.7% alcanza un desempeño bueno, 

sin registros de desempeño deficiente. Estos resultados sugieren que las 

recompensas adecuadas están fuertemente asociadas con un mejor desempeño 

laboral, destacando la importancia de un sistema de recompensas bien estructurado 

para fomentar la motivación, 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 desempeño y contribuir 

al éxito general de la organización. 

Tabla 7 

Tabla cruzada de Evaluación del desempeño y desempeño laboral 

D
Malo 

esemp.labora
Regular 

l 
Bueno Total 

Evaluación Malo Recuento 40 0 0 40 

del 
Desempeño 

% 26.7% 0.0% 0.0% 26.7% 

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 relación entre las percepciones de la evaluación del 

desempeño y el rendimiento laboral de los empleados. Cuando la evaluación del 

desempeño se percibe como deficiente, el 26.7% de los empleados exhibe un bajo 

rendimiento laboral, sin registros de desempeño regular o bueno. Este hallazgo 

destaca cómo una evaluación inadecuada o mal percibida puede influir negativamente 

en el rendimiento de los empleados. La ausencia de retroalimentación constructiva o 

una evaluación percibida como injusta puede desmotivar a los trabajadores y 

disminuir su productividad. En situaciones donde la evaluación del desempeño se 

percibe como regular, se observa una diversificación en los niveles de desempeño: el 

13.3% de los empleados muestra un desempeño malo, mientras que el 16.7% logra 

un desempeño regular. Esto indica que una evaluación del desempeño que no sea 

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

Por último, cuando la evaluación del desempeño es percibida como buena, hay 

una clara mejora en el rendimiento laboral: el 26.7% de los empleados alcanza un 

desempeño regular y el 16.7% logra un buen desempeño, sin casos de bajo 

rendimiento. Estos datos destacan la importancia de una evaluación precisa, justa y 

constructiva del desempeño como un factor clave para mejorar el rendimiento laboral. 

Una evaluación de desempeño efectiva no solo ofrece a los empleados una visión 

precisa de sus habilidades y aspectos a mejorar, sino que también actúa como un 

potente estímulo que puede fomentar un mayor compromiso y generar resultados 

laborales más sobresalientes. 

Esto subraya la importancia de implementar sistemas de evaluación del 

desempeño que sean rigurosos, claros y coherentes con los objetivos de la 

organización, con el fin de promover un entorno laboral eficiente y gratificante. 

Análisis inferencial 

Tabla 8 

Prueba de normalidad 

Kolmogorov-Smirnova
 

Estadístico gl Sig. 
Gestión de TH 0.260 150 0.000 

Desempeño laboral 0.257 150 0.000 
Reclutamiento y Selección 0.305 150 0.000 
Capacitación 0.219 150 0.000 
Recompensa 0.314 150 0.000 
Evaluación del Desempeño 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 

que indican de manera clara que ninguna de las variables examinadas se ajusta a 

una distribución normal. Esto se evidencia porque todos los valores de significancia 

(p-valor) son inferiores al umbral estándar de 0.05. Este hallazgo sugiere que factores 

como la administración del talento humano, el rendimiento laboral, los procesos de 

reclutamiento y selección, la capacitación, los incentivos, la evaluación del 

desempeño, la competencia laboral, la calidad del servicio y el crecimiento personal 

no cumplen con los criterios de normalidad establecidos por la prueba 
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En términos simples, los datos no presentan una distribución normal ni la forma de 

campana característica de las distribuciones simétricas. Esta falta de normalidad en 

los datos influye en la elección de los métodos estadísticos adecuados para el 

análisis. Por lo tanto, dado que los datos no cumplen con el criterio de distribución 

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

La elección de la prueba de Spearman es especialmente adecuada en este caso, ya 

que es un método no paramétrico que no requiere la suposición de que los datos 

siguen una distribución normal. En lugar de asumir normalidad, la prueba de 

Spearman evalúa la correlación entre las variables, entre las variables a través de la 

clasificación de los datos y la comparación de rangos. Este enfoque proporciona una 

interpretación 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 hipótesis 

O.G. Determinar la relación entre la gestión del talento humano y el desempeño 

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

Tabla 9 

Correlacion del Objetivo General 

Rho de Spearman 
Gestión de talento 

Coeficiente de 
correlación 

Desempeño laboral 

,935**

humano 

Nota : la tabla representa la correlacion del Objetivo General 

Sig. (bilateral) 0.000 

N 150 

Los datos presentados en la Tabla 9 demuestran una notable correlación entre 

las variables analizadas. El valor de significación bilateral, que es 0.000, se encuentra 

considerablemente por debajo del umbral estándar de 0.05. Este hallazgo apoya de 

manera contundente la aceptación de la hipótesis alternativa (Ha), indicando que 

existe una relación estadísticamente significativa entre las variables. 

Además, el coeficiente de correlación, con un notable valor de 0.935, indica 

una relación extremadamente fuerte y positiva entre las variables evaluadas. Este 

resultado es fundamental, ya que no solo evidencia una conexión clara y robusta entre 

los elementos estudiados, sino que también resalta la importancia de esta relación 
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dentro del contexto de la investigación. La elevada correlación observada podría tener 

repercusiones significativas para futuras investigaciones y aplicaciones prácticas en 

el área de estudio. Por ejemplo, podría orientar el desarrollo de nuevas estrategias o 

políticas que optimicen la gestión de los factores implicados, basándose en la sólida 

relación detectada. Además, sugiere que estos hallazgos podrían ser replicables o 

útiles en contextos similares, lo que podría ampliar su aplicabilidad y relevancia. 

En síntesis, los datos presentados en la Tabla 9 no solo corroboran una notable 

correlación entre las variables, sino que también subrayan la relevancia de esta 

conexión para entender y optimizar los procesos o fenómenos analizados. Esto crea 

nuevas posibilidades para investigaciones futuras y aplicaciones prácticas que 

puedan aprovechar estos descubrimientos. 

O.E.1 Determinar la relación entre el reclutamiento, selección del personal y el 

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

2024 

Tabla 10 

Correlacion del Objetivo Específico 1 

Rho de Spearman 
Reclutamiento y 

Coeficiente de 
correlación 

Desempeño laboral 

,854**

Selección Sig. (bilateral) 0.000 

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

Los datos mostrados en la Tabla 10 revelan una conexión destacada entre las 

variables estudiadas. El valor de significación bilateral para el Objetivo Específico 1 

es 0.000, que está muy por debajo del umbral estándar de 0.05. Este resultado 

respalda la aceptación de la hipótesis alternativa (Ha), indicando que la relación entre 

las variables es significativa y no es producto del azar. 

El coeficiente de correlación, que presenta un valor de 0.854, indica una relación 

notablemente fuerte y positiva entre las variables. Este hallazgo es significativo 

porque resalta la profunda conexión entre los elementos evaluados. La intensidad de 

esta correlación sugiere una estrecha relación entre las variables, lo cual podría tener 

importantes repercusiones tanto en la teoría como en la práctica dentro del área de 

estudio. 
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En términos de implicaciones, esta fuerte correlación podría orientar la 

formulación de estrategias o intervenciones que optimicen los factores relacionados. 

La evidencia de una conexión robusta entre las variables estudiadas sugiere que la 

mejora en una de ellas podría influir positivamente en las demás, potenciando los 

resultados deseados en un contexto práctico. 

En conclusión, los resultados presentados en la Tabla 10 no solo confirman la 

hipótesis de que existe una relación significativa entre las variables, sino que también 

subrayan la importancia de esta conexión tanto en el ámbito investigativo como en su 

aplicación práctica. Esta evidencia podría fomentar la realización de estudios 

adicionales y el desarrollo de estrategias destinadas a aprovechar esta relación para 

lograr avances importantes en el campo de estudio. 

O.E.2 Determinar la relación entre la capacitación del personal y el desempeño laboral 

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

Tabla 11 

Correlacion del Objetivo Específico 2 

Rho de Spearman Capacitación 

Coeficiente de 
correlación 

Desempeño laboral 

,838**

Sig. (bilateral) 0.000 

N 150 
Nota : la tabla representa la correlacion del Objetivo Específico 2 

En la Tabla 11, el valor de significación bilateral es de 0.000, que está por debajo 

del umbral estándar de 0.05. Este hallazgo ofrece un fuerte respaldo para aceptar la 

hipótesis alternativa (Ha) respecto a las variables analizadas, sugiriendo que la 

relación observada entre ellas es estadísticamente significativa y no es fruto del azar. 

Además, el coeficiente de correlación obtenido, que es 0.769, muestra una sólida 

relación positiva entre las variables analizadas. Este hallazgo es particularmente 

importante ya que destaca una conexión fuerte y significativa entre las variables, lo 

que podría tener importantes repercusiones tanto en el contexto de la investigación 

actual como en futuras aplicaciones prácticas. 

La magnitud de esta correlación subraya la relevancia de las variables analizadas, 

sugiriendo que mejoras en una variable podrían influir positivamente en la otra. Este 

tipo de relación es crucial para entender cómo diferentes factores interactúan entre sí 
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y cómo pueden ser gestionados para obtener mejores resultados en un contexto 

específico. 

En síntesis, los datos mostrados en la Tabla 11 no solo confirman la presencia de 

una conexión significativa entre las variables evaluadas, sino que también destacan 

la relevancia de esta conexión tanto en el ámbito investigativo como en el práctico. 

Esta información tiene el potencial de orientar futuras investigaciones y la formulación 

de estrategias basadas en estos resultados. 

O.E.3 Determinar la relación entre la recompensa al personal y el desempeño laboral 

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

Tabla 12 

Correlacion del Objetivo Específico 3 

Coeficiente de 

Recompensa 
Desempeño

laboral 

1.000 ,801**

Rho de 
Recompensa 

correlación 

Nota : la tabla representa la correlacion del Objetivo Específico 3 

Según los datos mostrados en la Tabla 12, el valor de significación bilateral para 

el Objetivo Específico 3 es de 0.000, lo que está por debajo del umbral de 0.05. Esto 

señala que hay una relación significativa entre las variables analizadas analizadas, lo 

cual sugiere que los resultados son estadísticamente relevantes y no se deben 

únicamente al azar. 

Además, el coeficiente de correlación de 0.801 indica una relación 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 así la solidez de la conexión observada. 

Estos hallazgos destacan la interrelación entre las variables, sugiriendo que su 

interacción podría tener repercusiones importantes en el campo de estudio. En 

particular, esta conexión podría influir en la formulación de políticas en resumen, los 

datos de la Tabla 12 no solo demuestran una relación significativa entre las variables 

investigadas, sino que también destacan la importancia de entender esta interrelación 

para orientar futuras investigaciones y aplicaciones prácticas. Este conocimiento 

Spearman Sig. (bilateral) 0.000 
N 150 150 
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podría ser fundamental para mejorar los resultados en el área específica de estudio y 

para ajustar las prácticas de gestión o las estrategias de intervención en el contexto 

analizado. 

O.E.4 Determinar la relación entre la evaluación del desempeño y el desempeño 

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

Tabla 13 

Correlacion del Objetivo Específico 4 

Rho de Spearman 
Evaluación del 

Coeficiente de 
correlación 

Desempeño 
laboral 
,830**

Desempeño Sig. (bilateral) 0.000 

N 150 
Nota: la tabla representa la correlacion del Objetivo Específico 4 

De acuerdo con los datos de la Tabla 13, el valor de significación bilateral para 

el Objetivo Específico 4 es de 0.000, que está por debajo del umbral de 0.05. Esto 

confirma una relación significativa entre las variables analizadas, indicando que los 

resultados son estadísticamente relevantes y no son producto del azar. Además, el 

coeficiente de correlación de 0.830 refleja una relación positiva considerablemente 

alta entre las variables, sugiriendo que un aumento en una variable está asociado con 

un incremento en la otra en una variable tiende a correlacionarse con un aumento en 

la otra, fortaleciendo así la conexión observada. 

Estos resultados subrayan la interdependencia entre las variables, sugiriendo 

que su interacción puede tener importantes implicaciones en el contexto de la 

investigación. En particular, la comprensión de esta relación podría informar el 

desarrollo de estrategias o políticas que maximicen los efectos positivos en el área de 

estudio. En resumen, los resultados mostrados en la Tabla 13 no solo confirman una 

relación significativa entre las variables analizadas, sino que también subrayan la 

relevancia de explorar esta interconexión para optimizar la aplicación práctica de los 

hallazgos, lo que podría llevar a mejoras en el área específica de estudio. 
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IV. DISCUSIÓN

En línea con el objetivo principal de este estudio, que es analizar cómo la 

gestión del talento humano afecta el desempeño laboral de los empleados en una 

entidad gubernamental local en Cusco para el año 2024, se utilizó la prueba de 

Spearman. Los resultados confirmaron una relación significativa entre las variables 

estudiadas, con un coeficiente de correlación de 0.935, lo que indica una fuerte 

relación positiva. Este hallazgo demuestra que una gestión eficaz del talento humano 

tiene un impacto notable en la mejora del rendimiento laboral de los empleados en 

varias áreas del municipio. Además, el valor de significación bilateral fue de 0.000, 

por debajo del umbral estándar de 0.05, lo que respalda contundentemente la 

aceptación de la hipótesis alternativa y valida la importancia de la gestión del talento 

humano en el desempeño laboral de la organización evaluada. 

Estos hallazgos están en consonancia con los estudios de Omotunde y 

Alegbeleye (2021), que reportaron un rendimiento laboral moderado del 63.1%. En el 

estudio realizado, se descubrió que la planificación de la sucesión era la práctica de 

gestión menos común en bibliotecas académicas, con una tasa de adopción del 

46.6%. Además, se identificaron deficiencias en la gestión del capital humano, como 

la falta de financiamiento (65.3%), la continua pérdida de talento (60.3%) y problemas 

de comunicación (51.3%). La investigación también mostró una relación positiva y 

significativa entre diversas variables, evidenciada por un coeficiente de correlación de 

r = 0.58 y un valor p < 0.05. Así también en el estudio de Mestas et al. (2021) se 

encontró una correlación significativa de 0.640 entre las variables analizadas, con un 

p-valor ≤ 0.05, lo que respalda la hipótesis planteada.

Esto sugiere que la calidad del trabajo se ve afectada de manera moderada 

por la selección de personal, destacando la importancia de alinear dicha selección 

con las exigencias del puesto. Asimismo, se evidenció que la capacitación del 

personal tiene un impacto considerable en la calidad del trabajo, especialmente en 

instituciones públicas, donde es fundamental asegurar que los empleados reciban la 

formación necesaria para alcanzar un rendimiento laboral óptimo. Estos estudios 

subrayan la relevancia de una gestión eficiente del talento humano para optimizar el 

rendimiento laboral en las entidades gubernamentales. 

De acuerdo con el objetivo específico 01, se realizó la prueba de Spearman. 

Los resultados obtenidos muestran una relación significativa entre las variables 
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investigadas presentaron un valor de significación bilateral de 0.000, inferior al umbral 

estándar de 0.05. Este resultado brinda un sólido respaldo para aceptar la hipótesis 

alternativa, indicando una relación estadísticamente significativa entre los procesos 

de reclutamiento y selección y el rendimiento laboral de los empleados. Además, el 

coeficiente de correlación alcanzó un valor de 0.854, evidenciando una fuerte relación 

positiva. Este hallazgo sugiere que un proceso efectivo de reclutamiento y selección 

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 selección se refleja directamente en el desempeño de los empleados, 

destacando la importancia de estos procesos en la gestión del talento humano. 

Estos hallazgos están respaldados por la investigación realizada por Coello 

(2021), Se observó una correlación de Pearson de r = 0.998, con un nivel de 

significancia de 0.045, lo que indica una fuerte relación positiva entre la gestión del 

talento humano y el desempeño laboral, en concordancia con los hallazgos de este 

estudio. Sin embargo, se detectó que los empleados expresaron insatisfacción con el 

proceso de selección de personal y con el programa de inducción para nuevos 

trabajadores. Esto pone de relieve áreas críticas donde es imperativo mejorar la 

gestión del talento humano, enfatizando la necesidad de revisar y optimizar los 

procesos de selección y la formación inicial para asegurar una integración efectiva de 

los nuevos miembros en la organización. 

Además, el estudio de Apaza (2021) El análisis mostró que la gestión del 

talento humano se situaba en un nivel intermedio, con un 76.7%, mientras que el 

desempeño 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 

capacitación continua y desarrollar estrategias que fortalezcan la motivación y el 

compromiso de los empleados. Estas medidas podrían contribuir tanto a una mayor 

satisfacción laboral como a una mejora en el rendimiento organizacional dentro del 

sector gubernamental. 

En relación con el objetivo específico 02, que se enfoca en evaluar la relación 

entre la formación del personal y su rendimiento laboral, se aplicó la prueba de 

Spearman. Los resultados indicaron un valor de significación bilateral de 0.000, 

inferior al umbral estándar de 0.05, lo que confirma la validez de la hipótesis 
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alternativa.Esto sugiere una relación significativa entre la capacitación y el 

rendimiento laboral, indicando que una formación adecuada es esencial para el 

desempeño de los empleados. Con un coeficiente de correlación de 0.769, se 

evidencia una fuerte relación positiva entre las variables analizadas. 

Los resultados demuestran que una formación continua y efectiva del personal 

puede conducir a mejoras significativas en el desempeño laboral de los empleados 

de la entidad local. Esto implica que invertir en programas de formación 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 satisfacción del servicio público ofrecido. 

Estos hallazgos están en consonancia con la investigación de Junco (2020) 

que reportó un coeficiente de correlación de 0.856. Este resultado permite concluir 

que el desempeño laboral se define como la ejecución y productividad de un 

empleado al cumplir con sus responsabilidades asignadas. El desempeño laboral 

refleja las competencias individuales, que se basan en conocimientos, experiencias, 

habilidades, actitudes, motivaciones, valores y características personales. Junco 

también destacó que varios factores pueden influir en el desempeño laboral, 

incluyendo la adecuación del trabajo, la capacitación profesional, la motivación, el 

establecimiento de metas y el reconocimiento por el trabajo realizado. Asimismo, 

Espinoza y Montalvo (2021) 

Se observó que la gestión del talento humano ejerce un impacto significativo 

en el desempeño laboral, evidenciado por una correlación de Pearson de r = 0.769 y 

una alta significancia estadística (p = 0.000). Esto indica una fuerte correlación 

positiva, lo que sugiere que mejoras en la gestión del talento humano se traducen en 

un incremento en el rendimiento laboral. Además, la relación entre la capacitación y 

el desempeño laboral no solo facilita la identificación y retención del personal en la 

organización, sino que también promueve la construcción 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 óptimo. Por ende, es 

fundamental que las entidades gubernamentales inviertan en programas de 

capacitación 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 formación 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 capacitación no solo debe enfocarse en el desarrollo de 

habilidades técnicas, sino también en aspectos motivacionales y de reconocimiento, 

asegurando así un enfoque integral en la gestión del talento humano. 

En el contexto del objetivo específico 03, que se centra en analizar la relación 

entre las recompensas otorgadas al personal y su rendimiento laboral, se aplicó la 

prueba de Spearman. Los resultados revelaron un valor de significación bilateral de 

0.000, que es menor que el umbral estándar de 0.05, confirmando una relación 

significativa entre las variables estudiadas. Además, el coeficiente de correlación fue 

de 0.801, lo que indica una fuerte relación positiva. 

Estos resultados sugieren que una implementación efectiva de un sistema de 

recompensas, basado en el rendimiento elevado de los empleados, puede conducir 

a una mejora en su desempeño laboral.. Esto implica que las recompensas no solo 

funcionan como un incentivo, sino que también son fundamentales para estimular la 

motivación y el compromiso del personal. Esta mayor motivación puede, a su vez, 

elevar la calidad del servicio brindado por la entidad gubernamental y promover un 

ambiente de trabajo más productivo. 

Estos hallazgos se respaldan con la investigación de Eusebio (2019), que 

mostró una significancia asintótica bilateral con una frecuencia esperada menor a 5 y 

0.99 grados de libertad (gl), obteniendo un valor de 237.168. Estos resultados indican 

una relación destacada entre las variables investigadas. A partir de esta información, 

se puede deducir que una gestión efectiva del talento humano requiere una selección 

adecuada del personal, teniendo en cuenta las demandas del puesto y los perfiles 

profesionales necesarios, especialmente en el contexto de los funcionarios públicos. 

Asimismo, el estudio de Campos (2021) Se identificó una correlación positiva 

moderada (Rho = 0.433) y significativa (p = 0.000) entre la gestión del talento humano 

y el rendimiento laboral. Se concluyó que prácticas como la selección de personal, la 

capacitación y el desarrollo profesional están estrechamente vinculadas con altos 

niveles de eficacia en el desempeño 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 así 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 políticas de recompensa efectivas que reconozcan y valoren el 

desempeño de sus colaboradores. La conexión entre las recompensas y el 

desempeño en el trabajo es evidente: cuando los empleados perciben que sus 

esfuerzos son apreciados, se sienten más incentivados a aportar al éxito de la 

organización. En consecuencia, la gestión del talento humano debe implementar 

estrategias completas que abarquen no solo la selección y formación del personal, 

sino también sistemas de recompensas que fortalezcan el compromiso y la 

satisfacción en el trabajo. 

Para el objetivo específico 04, que se centra en examinar cómo se relacionan 

la evaluación del desempeño y el rendimiento laboral, se utilizó la prueba de 

Spearman. Los resultados mostraron un valor de significación bilateral de 0.000, que 

está por debajo del umbral de 0.05, indicando una relación estadísticamente 

significativa entre las variables. Además, el coeficiente de correlación de 0.830 

demuestra una fuerte conexión positiva. Esto subraya que la evaluación del 

desempeño es fundamental para mejorar el rendimiento laboral de los empleados 

municipales y para alcanzar los objetivos de la organización. 

Estos hallazgos se ven respaldados por la investigación de Reyes et al. (2020), 

Aquellos que han llegado a la conclusión de que la gestión 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 investigación enfatiza la significativa contribución de 

cada miembro del equipo a los procesos internos y resalta la necesidad de que la 

dirección vea a los empleados no solo como colaboradores, sino también como 

clientes internos de la organización. Este enfoque implica crear un entorno laboral 

favorable y proporcionar condiciones que satisfagan las necesidades básicas de los 

colaboradores, fortaleciendo su sentido de pertenencia y apoyándolos en el 

cumplimiento de los objetivos organizacionales. 

Asimismo, el estudio de Cubas (2022) mostró una relación importante entre la 

gestión 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 desempeño en el trabajo y el papel 

fundamental que tienen los empleados en las distintas áreas donde es posible 

optimizar el rendimiento. De este modo, la institución tiene la oportunidad de lograr 

mejores resultados y cumplir sus metas de manera más eficaz. La implementación de 
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evaluaciones de desempeño efectivas no solo facilita el crecimiento profesional de los 

empleados, además de aumentar la productividad y la satisfacción en el trabajo. Al 

reconocer y evaluar adecuadamente el desempeño, la organización puede identificar 

áreas de mejora y ofrecer retroalimentación constructiva, lo que promueve un 

ambiente laboral más motivador y en línea con los objetivos estratégicos de la 

municipalidad. 

En resumen, estos hallazgos subrayan la importancia de La evaluación del 

desempeño es como una herramienta que ayuda a medir cómo están 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 conexión entre la gestión del talento humano tiene un gran 

impacto positivo en el desempeño de los empleados. El coeficiente de 

correlación de 0.935 muestra que hay una relación muy fuerte entre cómo se 

maneja el talento en la organización y el rendimiento laboral de los empleados. 

En otras palabras, si se gestiona bien a los empleados—por ejemplo, con 

buena capacitación, apoyo y reconocimiento—ellos tienden a hacer un mejor 

trabajo. Así, una administración eficaz no solo mejora las habilidades de los 

trabajadores, sino que también crea un ambiente de trabajo más positivo, lo 

que resulta en un aumento en la eficiencia y calidad del trabajo en la 

municipalidad. Por lo tanto, invertir en estrategias de gestión del talento 

humano puede resultar en un rendimiento superior, beneficiando tanto a los 

empleados como a la organización en su totalidad. 

Segunda Existe una relación significativa entre el reclutamiento, la selección de 

personal y el desempeño laboral, como lo demuestra un coeficiente de 

correlación de 0.854, que refleja una conexión positiva y considerable. Esto 

indica que un proceso de reclutamiento y selección bien diseñado y eficiente 

puede llevar a un mejor desempeño laboral en la municipalidad. Una gestión 

adecuada en estas áreas no solo asegura la incorporación de personal con las 

competencias necesarias, sino que también fomenta un entorno de trabajo más 

productivo y alineado con los objetivos organizacionales. Por lo tanto, optimizar 

las prácticas de reclutamiento y selección es crucial para mejorar el 

rendimiento de los empleados en la municipalidad. 

Tercera En términos simples, esto significa que cuando los empleados reciben buena 

capacitación, tienden a hacer un mejor trabajo. El coeficiente de correlación de 

0.769 muestra que hay una relación fuerte y positiva entre la formación que 

reciben y cómo bien realizan sus tareas. Así que, en resumen, a mejor 

capacitación, mejor rendimiento en el trabajo. Esto sugiere que implementar 

programas de formación efectivos puede resultar en una mejora en el 

desempeño de los empleados municipales. La inversión en formación continua 

no solo refuerza las habilidades y competencias del personal, sino que también 

incrementa la eficiencia y la calidad del trabajo. En consecuencia, la 

capacitación 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 conexión importante entre las recompensas otorgadas al personal y 

su desempeño laboral, demostrado por un coeficiente de correlación de 0.801, 

lo que señala una relación positiva sólida. Esto sugiere que, con un sistema de 

recompensas bien estructurado para el desempeño sobresaliente, se puede 

observar una mejora en el rendimiento de los empleados. Las recompensas no 

solo sirven como incentivos, sino que también refuerzan la motivación y el 

compromiso en equipo, lo que conlleva a un mejor desempeño laboral y una 

mayor calidad en el servicio ofrecido por la organización. 

Quinta En términos sencillos, se ha encontrado que existe una conexión clara y fuerte 

entre cómo se evalúa el desempeño de los empleados y cómo de bien trabajan. Un 

coeficiente de correlación de 0.830, sugiere que cuando la evaluación deldesempeño 

es alta (es decir, cuando los empleados reciben buenas calificaciones en su 

desempeño), también tienden a tener un mejor rendimiento en sus tareas. En otras 

palabras, una buena evaluación del desempeño está muy relacionada con un buen 

desempeño en el trabajo. Esto subraya la importancia de una evaluación del 

desempeño efectiva para asegurar la eficiencia en el trabajo de los empleados 

municipales. Una evaluación adecuada no solo promueve la mejora continua, sino que 

también contribuye al logro de los objetivos organizacionales, reforzando el 

compromiso y la satisfacción 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 

gestión del talento humano es crucial para el éxito organizacional, y abarca un 

especto amplio que comienza con la planificación 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 políticas de 

motivación y reconocimiento, y la promoción 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 

específicos para la selección de candidatos, así como utilizar herramientas de 

evaluación y entrevistas estructuradas. Además, implementar programas de 

inducción efectiva como actividades de integración cultural, para facilitar la 

integración de los nuevos colaboradores a la cultura organizacional y sus 

funciones específicas. Esta idea fue reforzada por Ramírez (2022). 

Tercera Se sugiere al gerente municipal desarrollar e instaurar un programa de 

formación continua y estructurada que atienda tanto las necesidades presentes 

como las futuras de la municipalidad. Este programa debería incluir 

capacitaciones técnicas, de liderazgo y desarrollo de habilidades blandas. 

Además, es importante evaluar periódicamente 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 podría abarcar incentivos económicos, distinciones públicas, 

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 podría abarcar incentivos económicos, distinciones públicas, 

oportunidades para el desarrollo profesional y otros tipos de beneficios. Esta 

idea fue reforzada por Quiroz (2024). 
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ANEXOS 



Anexo I 

Matriz de operacionalización 

Título: Gestión del talento humano y Desempeño laboral de los Colaboradores de una entidad de gobierno local- Cusco, 

2024 

Variable 01 Definición conceptual Definición operacional Dimensiones Indicadores ítems Escala 
Quinapanta y Junco (2024) , toman en Atraer a candidatos calificados 

Gestión del 
talento 

humano 

consideración la premisa (Milkovich y Boudreau, 
donde señala que la gestión del talento humano 
engloba una serie de estrategias y decisiones 
fundamentales relacionadas con las dinámicas 
laborales y las interacciones entre los 
empleados, que impactan directamente en la 
eficacia tanto a nivel individual como 
organizacional. Este campo abarca desde el 
reclutamiento y selección de personal hasta el 
desarrollo profesional, la retención del talento y la 
creación de un entorno laboral propicio para el 
crecimiento y el óptimo rendimiento. En 
resumen, implica una administración completa 
de los recursos humanos con el fin de 

maximizar el potencial de cada empleado y, por 
ende, el éxito y la competitividad de la 
organización en el mercado. 

Chiavenato (2019), menciona 
que la gestión del talento 
humano implica una amplia 
gama de políticas y prácticas 
diseñadas para dirigir de 
manera efectiva los recursos 
humanos dentro de una 
organización. Estas prácticas 
van desde el reclutamiento y 
la selección de personal hasta 
la capacitación, las 
recompensas y la evaluación 
del desempeño, con el fin de 
mejorar el rendimiento y la 

contribución de los empleados 
al éxito organizacional. 

Reclutamiento y Identificar competencias individuales 
Selección Identificar competencias necesarias 

para la entidad 

Proporcionar oportunidades de 
aprendizaje 

Capacitación Formación de habilidades 

Desarrollo de competencias para la 

entidad 10 

Recompensa 
Remuneración 

Beneficios laborales 
Evaluación del rendimiento de los 
empleados 

Evaluación del 

Desempeño Evaluación de las competencias 

aplicadas 

Escala ordinal 
1: Nunca 
2: Casi siempre 
3: Raras veces 
4: Casi siempre 
5: Siempre 

Variable 02 Definición conceptual Definición operacional Dimensiones Indicadores ítems Escala 
Bautista et al. (2020), al término desempeño Castro (2020) donde remarca Capacidad de Realiza y actúa con eficiencia 

laboral en la primera etapa se le denominó que el desempeño laboral es trabajo Niveles de cumplimiento Escala ordinal 

descripción de puestos, después de eso, se el grado o nivel de Calidad de Compromiso con la entidad 1: Nunca 

Desempeño convierte en una herramienta para medir la cumplimiento que tienen los Servicio Empeño al realizar las actividades 2: Casi siempre 

laboral 
calidad y el buen funcionamiento en cada área de 
producción y actualmente el desempeño 
laboral, siendo la base para un crecimiento para 
el crecimiento efectivo y el éxito en las 
organizaciones. 

trabajadores para ello es 
importante considerar la 
capacidad del trabajo, calidad 
de servicio y desarrollo 
personal 

Desarrollo 
personal 

Capacidad de realización 10 

Colaboración para realizar trabajos 
grupales 

3: Raras veces 
4: Casi siempre 
5: Siempre 



Nota. Elaborado por la investigadora 



Anexo II 

Instrumentos de recolección de datos 

La presente encuesta tiene como finalidad obtener información referida a la Gestión 

del talento humano y Desempeño 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 Valorativa 

1 2 3 4 5 

Nunca Casi nunca A veces Casi siempre Siempre 

N° Ítems Escala 

1 
Los procedimientos aplicados por la entidad para atraer a 
candidatos son eficientes para contratar personal adecuado. 

En su opinión los procedimientos aplicados para seleccionar al 

2 
personalpermiten identificar las competencias individuales de los 
postulantes. 

Los métodos de selección de personal aplicados por la entidad 

3 
para identificar las competenciasnecesarias del personal son los 
adecuados. 

Considera que es necesario que la entidad realice capacitaciones 

4 
para proporcionar oportunidades de aprendizaje personal de la 
entidad. 

5 
La entidad brinda cursos de especialización al personal para 
fortalecer la formación de sus habilidades. 
Considera indispensable que la entidad realice talleres de 
habilidadesblandas al personal para potenciar el desarrollo de 

6 
sus competencias en 

beneficio de la entidad. 
Busca activamente oportunidadespara mejorar sus habilidades y 

7 
conocimientos relacionados con su 

trabajo 

8 
Considera que la remuneración dada al personal está distribuida 
deacuerdo al desempeño laboral del personal. 

9 
La institución cumple con todos los beneficios laborales que le 
corresponde. 

Las evaluaciones de rendimiento a losempleados les permiten 

10 
identificar las dificultades que presenta cada área en la 
institución. 
Se realizan frecuentemente evaluaciones de las competencias 

11 
aplicadas en el rendimiento laboral de 

los colaboradores. 

1 2 3 4 5 

1 2 3 4 5 

1 2 3 4 5 

1 2 3 4 5 

1 2 3 4 5 

1 2 3 4 5 

1 2 3 4 5 

1 2 3 4 5 

1 2 3 4 5 

1 2 3 4 5 

1 2 3 4 5 



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

13 
La entidad realiza evaluaciones de eficiencia para determinar si su 
desempeño laboral es el adecuado 

Prioriza y organiza sus tareas paramaximizar su productividad 
Está dispuesto a hacer un esfuerzo adicional en su trabajo para 
ayudar a laentidad a tener éxito 
Cómo trabajador usted soluciona losproblemas inmediatos en su 
trabajo 
Considera que su entorno laboral influye en el empeño al realizar 
susactividades 

18 
Considera usted que se anticipa y da soluciones inmediatas a las 
necesidades en su área 
Considera usted que tiene los conocimientos necesarios para 
cumplircon los objetivos del área 
Existe un balance entre la vida profesional y personal para lograr 
su trabajo de manera óptima 
Puede gestionar múltiples tareas o proyectos al mismo tiempo de 
manera efectiva 

22 
Considera usted que la entidad incentiva la colaboración de todo 
el personal para el desarrollo de lasactividades institucionales 

24 
Existe comunicación interna ycolaboración de todo el personal 

para solucionar los problemas y necesidadesde la entidad 

12 

15 
14 

16 

17 

19 

20 

21 

1 2 3 4 5 

1 2 3 4 5 

1 2 3 4 5 

1 2 3 4 5 

1 2 3 4 5 

1 2 3 4 5 

1 2 3 4 5 

1 2 3 4 5 

1 2 3 4 5 

1 2 3 
Gra

4 
cia

5 
s 

1 2 3 4 5 

1 2 3 4 5 



Anexo III 

Fichas de validación de instrumentos para la recolección de datos 





















Anexo IV 

Consentimiento o asentimiento informado UCV 





Anexo VI 

Análisis complementario 

Prueba de confiabilidad 



Población 



Anexo VII 

Autorización para el desarrollo del trabajo académico 



Anexo VIII 
Matriz De Consistencia 

Título: Gestión del talento humano y Desempeño laboral de los Colaboradores de una entidad de gobierno local- Cusco, 2024 
PROBLEMAS OBJETIVOS Hipótesis VARIABLES METODOLOGÍA 

GENERAL  GENERAL GENERAL 

¿Cuál es la relación entre la gestión del 
talento humano y el desempeño laboral de 
los Colaboradores de una entidad de 
gobierno local- Cusco, 2024? 

Determinar la relación entre la gestión del 
talento humano y el desempeño laboral de 
los Colaboradores de una entidad de 
gobierno local- Cusco, 2024 

Existe una relación significativa entre 
la gestión del talento humano y el 
desempeño laboral de los 
Colaboradores de una entidad de 
gobierno local- Cusco, 2024 

1. ENFOQUE
VARIABLE: X Cuantitativo

2. TIPO DE ESTUDIO:
Gestión de talento humano Aplicada

3. NIVEL

ESPECÍFICO ESPECÍFICO ESPECÍFICO DIMENSIONES descriptivo Correlacional 

¿Cuál es la relación entre el reclutamiento, 
selección del personal y el desempeño 
laboral de los Colaboradores de una 
entidad de gobierno local- Cusco, 2024? 

¿Cuál es la relación entre la capacitación 
del personal y el desempeño laboral de los 
Colaboradores de una entidad de gobierno 
local- Cusco, 2024? 

¿Cuál es la relación entre la recompensa al 
personal y el desempeño laboral de los 
Colaboradores de una entidad de gobierno 
local- Cusco, 2024? 

¿Cuál es la relación entre la evaluación del 
desempeño y el desempeño laboral de los 
Colaboradores de una entidad de gobierno 
local- Cusco, 2024? 

Determinar la relación entre el 
reclutamiento, selección del personal y el 
desempeño laboral de los Colaboradores 
de una entidad de gobierno local- Cusco, 
2024 

Determinar la relación entre la capacitación 
del personal y el desempeño laboral de los 
Colaboradores de una entidad de gobierno 
local- Cusco, 2024 

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

Determinar la relación entre la evaluación 
del desempeño y el desempeño laboral de 
los Colaboradores de una entidad de 
gobierno local- Cusco, 2024 

Existe una relación significativa entre 
el reclutamiento, selección del 
personal y el desempeño laboral de los 
Colaboradores de una entidad de 
gobierno local- Cusco, 2024 
Existe una relación significativa entre 
la capacitación del personal y el 
desempeño laboral de los 
Colaboradores de una entidad de 
gobierno local- Cusco, 2024 

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

Existe una relación significativa entre 
la evaluación del desempeño y el 
desempeño laboral de los 
Colaboradores de una entidad de 
gobierno local- Cusco, 2024 

Reclutamiento y Selección 4.DISEÑO DE ESTUDIO

 

Capacitación No experimental 
Recompensa Corte: longitudinal 

 

Evaluación del Desempeño 

VARIABLE: y 4. POBLACIÓN
Municipalidad provincial de Anta

Desempeño laboral 5. MUESTRA

30 servidores públicos
DIMENSIONES 6. TÉCNICA
Capacidad de trabajo Encuesta

Calidad de Servicio 7. INSTRUMENTO
Desarrollo personal Cuestionario

8. ANALISIS DE DATOS

 
 

SPSS V25 - excel 

Nota. Elaborado por la investigadora 


