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Resumen 

El objetivo de la presente investigación fue determinar la relación que existe entre 

la gestión del el talento humano y el desempeño laboral del personal administrativo 

de la Municipalidad Distrital Huayllabamba, Cusco – 2022, el estudio fue de tipo 

básico, de alcance descriptivo – correlacional, de enfoque cuantitativo y de diseño 

no experimental, de corte transversal. La población fue censal, constituida por 45 

personas que laboran en el área administrativa de dicha municipalidad, a quienes 

se les aplicó un cuestionario con 42 ítems. Los resultados a los que se arribó fueron: 

la gestión del talento humano fue calificado por el 57,78% de las personas como 

moderado y el desempeño laboral también fue calificado como moderado por el 

66,67% de los encuestados, al finalizar el estudio se concluyó que existe relación 

entre las variables gestión del talento humano y desempeño laboral, según la 

prueba estadística Spearman's rho = 0,545** valor que indica que existe relación 

significativa, directa y moderada entre ambas variables, con sig. bilateral = 0,000 < 

0,05, valor con el que se acepta la hipótesis planteada. 

Palabras clave: Gestión del talento humano; desempeño laboral, dominio de 

tareas, aprendizaje e improvisación. 
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Abstract 

The objective of this research was to determine the relationship between the 

management of human talent and the work performance of the administrative staff 

of the District Municipality Huayllabamba, Cusco – 2022, the study was of a basic 

type, of descriptive – correlational scope, of quantitative approach and of non-

experimental design, of cross-sectional cut. The population was census, consisting 

of 45 people who work in the administrative area of that municipality, to whom a 

questionnaire with 42 items was applied. The results reached were: human talent 

management was rated by 57.78% of people as moderate and work performance 

was also rated moderate by 66.67% of the surveystwo, at the end of the study it was 

concluded that there is a relationship between the variables human talent 

management and work performance,  according to the statistical test Spearman's 

rho = 0.545** value that indicates that there is a significant, direct and moderate 

relationship between both variables, with bilateral sig. = 0.000 < 0.05, value with 

which the hypothesis is accepted. 

Keywords: Human talent management; work performance, task mastery, learning 

and improvisation. 
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I. INTRODUCCIÓN

En el contexto global en las últimas décadas, se ha considerado de manera 

muy profunda prestar una especial atención al desempeño laboral, ya sea en 

empresas del estado o privadas, tomando en cuenta para ello, el fortalecimiento de 

todo lo que concierne a la gestión del talento humano, ya que el manejar y dirigir 

personas en las organizaciones ha generado distintos aprietos, que va desde el 

nivel productivo que a toda empresa le gustaría alcanzar, contando para ello con 

un personal que se comprometa e involucre con los objetivos de la misma (Castro 

& Delgado, 2020). 

De acuerdo con Iturralde et al. (2020), el manejo del personal en las 

organizaciones, es considerado con el pilar fundamental para el éxito, pues no solo 

enfoca en contratar nuevo personal, sino sobre todo en tener dentro de la empresa 

personal calificado, que se involucre y comprometa en lograr las metas y objetivos, 

constituyendo este un gran desafío para las organizaciones, sin embargo, y a pesar 

de los esfuerzos, presupuestos y estrategias orientadas para tal fin, aún se siguen 

observando deficiencias y problemas en lo que respecta al desempeño laboral, 

generando ello la necesidad de seguir fortaleciendo acciones que permitan mejorar 

dicha problemática. Asimismo, la corporación Bizneo HR Software (2021) en un 

estudio realizado en las empresas, evidenció que el 70% de los directivos reconoció 

que presentan problemas para retener al talento humano idóneo de sus 

organizaciones. 

Por su parte, Espinoza & Montalvo (2021) manifiestan que el 20% del 

personal percibe que existe una prohibición para poder compartir el talento humano 

de una persona a otra, perjudicando ello de alguna manera el trabajo que se realiza 

en las organizaciones. El desempeño laboral del personal dentro de las 

municipalidades desde lo percibido por Cieza et al. (2021), indica que el personal 

que está laborando en las entidades públicas, en la mayoría de los casos, no cuenta 

con las capacidades para el cumplimiento de sus funciones administrativas 

municipales, presentando como características el poco manejo de software 

administrativos, inadecuado conocimiento de los procesos a nivel público. 

En el ámbito nacional Apaza (2019), manifiesta que el talento humano en 

algunas instituciones se presenta como adecuado, reflejado ello en el 43% de 
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personas que lo perciben de esa manera, y para el 38% es regular. En el contexto 

nacional esta situación suele presentarse aún con mayor énfasis en cuanto a 

problemas se refiere, ello debido a que el desempeño laboral suele verse 

disminuido como fuerza de trabajo debido a muchos factores, pero principalmente 

a inadecuadas prácticas en lo relacionado al manejo o conducción del personal en 

la empresa, en ese sentido, se ha observado que, el inconveniente del inadecuado 

desempeño laboral en el personal, principalmente del sector público, se ha 

constituido como una seria traba que afecta al desarrollo y el adecuado 

cumplimiento de objetivos institucionales. 

De manera más específica se analizó la problemática presentada en el 

personal de la Municipalidad Distrital de Huayllabamba, institución de gobierno que 

no solo es ajena a la problemática presentada a nivel nacional, observándose que 

en componentes tales como el dominio de tareas, existen falencias en cuanto al 

desarrollo de las capacidades orientadas al cumplimiento de tareas, causadas entre 

otros factores por escasas acciones de capacitación; por otro lado en cuanto a la 

motivación, al presentarse esta de manera reducida, no se fortalecen acciones 

como el sentido de la responsabilidad y la estabilidad emocional en el personal, 

reduciendo ello la posibilidad del que el mismo manifieste y muestre energía en el 

desarrollo de su labor, finalmente el aprendizaje e improvisación, suele observarse 

disminuido por la falta de eficacia y el interés por parte del personal en aplicar la 

creatividad en el desarrollo de sus actividades. 

En ese sentido se planteó la siguiente situación problemática: como 

problema general se tiene ¿Cuál es la relación que existe entre la gestión del talento 

humano y el desempeño laboral del personal administrativo de la Municipalidad 

Distrital de Huayllabamba, Cusco – 2022?, los problemas específicos planteados 

fueron los siguientes: ¿Cuál es la relación que existe entre la gestión del talento 

humano y el dominio de tareas del personal administrativo de la Municipalidad 

Distrital Huayllabamba, Cusco – 2022?, ¿Cuál es la relación que existe entre la 

gestión del talento humano y la motivación del personal administrativo de la 

Municipalidad Distrital Huayllabamba, Cusco – 2022?, y ¿Cuál es la relación que 

existe entre la gestión del talento humano y el aprendizaje e improvisación del 

personal administrativo de la Municipalidad Distrital Huayllabamba, Cusco – 2022? 
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La situación problemática planteada, presenta la justificación teórica porque 

se pudo conocer de manera profunda el comportamiento de las variables de la 

gestión del talento humano y el desempeño laboral, asimismo, se determinó la 

relación que hay entre ambas, los cuales fueron considerados en las conclusiones, 

pudiendo estas servir como base en futuros trabajos de investigación; la 

justificación metodológica se presentó en el uso de los métodos propuestos por 

diversos metodólogos para la ejecución del estudio científico, así también, se 

elaboró un instrumento el cuál sirvió para el recojo de datos tomando en cuenta las 

bases teóricas planteadas. 

En lo referido a la justificación práctica, esta se presentó en la utilidad que 

tendrán los resultados para el personal de la Municipalidad Distrital de 

Huayllabamba, si es que la institución tomará en cuenta las recomendaciones que 

se realizaron al final del estudio; y finalmente la justificación social se presentó en 

los beneficios que tendrá el personal de la institución, puesto que al existir un mejor 

talento humano se logrará alcanzar mejores niveles de desempeño personal, 

situación que ayudará a mejorar la gestión de la municipalidad y consecuentemente 

la satisfacción de la población en su conjunto. 

De acuerdo a la formulación de los problemas, se plantearon los siguientes 

objetivos: teniendo como objetivo general determinar la relación que existe entre la 

gestión del talento humano y el desempeño laboral del personal administrativo de 

la Municipalidad Distrital de Huayllabamba, Cusco – 2022, y como objetivos 

específicos se planteó los siguientes: determinar la relación que existe entre la 

gestión del talento humano y el dominio de tareas del personal administrativo de la 

Municipalidad Distrital Huayllabamba, Cusco – 2022, determinar la relación que 

existe entre la gestión del talento humano y la motivación del personal 

administrativo de la Municipalidad Distrital Huayllabamba, Cusco – 2022, y 

determinar la relación que existe entre la gestión del talento humano y el 

aprendizaje e improvisación del personal administrativo de la Municipalidad Distrital 

Huayllabamba, Cusco – 2022. 

Finalmente, se plantearon las siguientes hipótesis: hipótesis general existe 

relación significativa entre la gestión del talento humano y el desempeño laboral del 

personal administrativo de la Municipalidad Distrital de Huayllabamba, Cusco – 
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2022, como hipótesis específicas se planteó: existe relación significativa entre la 

gestión del talento humano y el dominio de tareas del personal administrativo de la 

Municipalidad Distrital Huayllabamba, Cusco – 2022, existe relación significativa 

entre la gestión del talento humano y la motivación del personal administrativo de 

la Municipalidad Distrital Huayllabamba, Cusco – 2022, y existe relación 

significativa entre la gestión del talento humano y el aprendizaje e improvisación 

del personal administrativo de la Municipalidad Distrital Huayllabamba, Cusco – 

2022. 
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II. MARCO TEÓRICO

Se tomó en cuenta los siguientes antecedentes nacionales: Espinoza & 

Montalvo (2021), realizan la investigación planteando como objetivo analizar la 

gestión del talento humano y el desempeño laboral en una institución del estado, 

se aplicó un trabajo de tipo básico, trabajado bajo el diseño no experimental, de 

alcance descriptivo – correlacional y enfoque cuantitativo, los datos fueron 

recolectados de las 24 personas de la organización a través de un cuestionario 

llegando a los siguientes resultados: se concluye existe una correlación, obtenida 

mediante el coeficiente de Pearson r=0,769, resultado que refleja la dependencia 

entre las dos variables, siendo una correlación positiva buena, así también se halló 

el nivel de significancia mayor a 0,05. 

Por otro lado, Cieza et al. (2021), en la ciudad de Trujillo realizan el estudio 

con el propósito de conocer como es la gestión y el desempeño del personal en las 

instituciones municipales, se realizó un estudio de tipo documental, arribando a las 

siguientes conclusiones: la gestión municipal y todas las organizaciones públicas 

están orientas a realizar su gestión en base a reglas y normas legítimas, lo que 

ayuda a lograr dentro de la misma un buen desempeño del personal, teniendo como 

consecuencia que el servicio que se brinda a la población sea adecuado. 

Del mismo modo, Castro & Delgado (2020), en Tarapoto realizan el estudio 

para el artículo científico teniendo como objetivo: establecer un modelo de gestión 

del talento humano con la finalidad de mejorar el desempeño de las personas en el 

proyecto, para lo cual se aplicó la investigación bajo el tipo básico, con un diseño 

no experimental de corte transversal y alcance descriptico, los datos se recogieron 

con una encuesta. Con dicha información se concluyó que es aceptable la gestión 

del talento humano y del desempeño del personal, reflejando que dentro de la 

institución se realizan con frecuencia capacitaciones y se plantean estímulos que 

ayudan a optimizar el desempeño de los individuos al interior de la organización. 

En la ciudad de Abancay también Apaza (2019), desarrolla la tesis de 

doctorado proponiendo como objetivo determinar el grado de relación entre la 

gestión del talento humano y el desempeño laboral de los trabajadores de una 

universidad del sector público, la investigación fue desarrollada bajo el tipo básico, 

enmarcada en un nivel descriptivo-correlacional, de diseño no experimental de 
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corte transversal, bajo el enfoque cuantitativo y el método hipotético-deductivo, la 

población estuvo conformada por 82 personas que son servidores administrativos 

de la universidad pública, aplicando las técnicas de la encuesta, la observación y la 

revisión documental para el recojo de datos. Los resultados llevan a la conclusión 

de que existe relación significativa entre la gestión del talento humano y el 

desempeño del personal en los servidores de la universidad. 

También se encontró el estudio realizado por Cacsire (2019), en la ciudad 

de Puno donde presenta el artículo científico planteando como objetivo: Establecer 

que influencia hay entre la gestión del talento humano en el desempeño del 

personal en las universidades del sector Publico de Puno, considerando como 

población a 38 personas a quienes se les aplicó una encuesta. Se hizo uso del 

método descriptivo- analítico y deductivo. Los resultados dan como conclusión que, 

el personal cuenta con habilidades competitivas que pueden optimizar el 

desempeño en el trabajo, habilidades como el nivel elevado de instrucción, de 

capacitación, de conocimiento y conducción de las responsabilidades y funciones 

de los puestos de trabajo, el conocimiento y uso de los instrumentos de gestión, la 

interrelación adecuada que existe entre compañeros de trabajo y el agrado de las 

personal por las tareas y actividades que realizan en la institución. 

Así también Orozco (2018), en Lima sustenta la tesis de maestría planteando 

como objetivo conocer la relación existente entre la conducción de talento humano 

y desempeño de los trabajadores, se aplicó el método hipotético – deductivo, con 

un enfoque cuantitativo basado en resultados numéricos, de tipo básico, 

desarrollada bajo un diseño no experimental, de alcance descriptivo, causal y 

correlacional y diseño no experimental de corte transversal, se recogió información 

a través de una encuesta a 322 personas del área administrativa. Los resultados 

determinan que existe relación entre la dirección del talento humano y desempeño 

de los trabajadores, presentando un coeficiente de correlación del Rho de 

Spearman = 0,550, resultado que indica que existe una correlación positiva media. 

Por su parte Jara et al. (2018), en Lima desarrollaron la investigación cuyo 

objetivo fue establecer la incidencia que hay entre la gestión del talento humano en 

el mejoramiento de la gestión pública y el desempeño del personal del Ministerio 

de Salud en el Perú, se hizo uso del método hipotético deductivo, no experimental, 
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de corte transversal, los resultados de los datos recolectados muestran que la 

gestión del talento humano influye en la mejora de la gestión pública y el 

desempeño laboral del personal del MINSA. 

Alvarado y Mendoza (2018), en Lima, desarrollaron su tesis de maestría, con 

el siguiente objetivo: determinar la relación existente entre la gestión del talento 

humano y el desempeño laboral de los servidores de la municipalidad y tener 

conocimiento de la significancia existente entre éstas dos variables; el diseño se 

planteó bajo el tipo correlacional explicativo; se trabajó con 186 servidores de la 

municipalidad, cuya muestra fue de 100 servidores, la encuesta fue la técnica 

utilizada y el cuestionario como instrumento. Se tuvo como conclusión que, la 

gestión del talento humano y el desempeño laboral dentro de un ambiente integral 

no se considera como un aspecto importante dentro de las entidades públicas, por 

esta razón se incumplen los procedimientos de selección del personal, así como 

los procesos de capacitación y evaluación de los colaboradores.  

En la ciudad de Trujillo, Sosa (2018), desarrolló la tesis de maestría que tuvo 

como objetivo: determinar la relación existente entre la gestión por competencias y 

desempeño laboral de los trabajadores en la municipalidad; este estudio presenta 

un diseño no experimental, transeccional correlacional; la población estuvo 

compuesta por 239 trabajadores administrativos de la Municipalidad Provincial de 

Mariscal Nieto, y la muestra fue de 54 trabajadores; se aplicó una encuesta a través 

del cuestionario; analizando las variables del estudio, se pudo encontrar una 

relación significativa y directa entre las variables gestión por competencias y 

desempeño laboral en la Municipalidad, mostrando una correlación positiva alta (r 

= 0.824) entre las variables de investigación. 

En Lima Del Castillo (2017), presentó la tesis de maestría planteando como 

objetivo determinar qué relación hay entre el manejo del talento humano y el 

desempeño de las personas, el método utilizado fue el hipotético deductivo, 

desarrollándose bajo el tipo básico, con un enfoque cuantitativo, y es de enfoque 

descriptivo - correlacional, y diseño no experimental. La población fue de 82 

personas a quienes se les aplicó una encuesta para recoger información, los 

resultados de dicha encuesta reflejan que existe relación significativa entre la 
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gestión del talento humano con el desempeño del personal del área administrativa 

de la institución. 

En el ámbito internacional se consideraron los siguientes antecedentes: 

Gruezo (2017) Esmeraldas – Ecuador, realiza el trabajo de maestría cuyo objetivo 

fue: estudiar el rendimiento laboral de los trabajadores públicos de la institución; el 

enfoque metodológico aplicado en el estudio fue cualitativo y cuantitativo, y el 

método usado fue de tipo básico, explicativo y descriptivo, la población, así como 

la muestra estuvo conformada por 11 trabajadores del Municipio y 96 usuarios del 

mismo, a quiénes se les aplicó evaluaciones y encuestas, respectivamente, así 

mismo se realizó un análisis documental de documentos de la institución e 

información obtenida de artículos científicos, revistas, internet y libros; después de 

analizar los datos obtenidos, se pudo concluir que, en la entidad hay falencias las  

cuales no apoyan al logro de un entorno laboral favorable, así se tiene: insuficientes 

capacitaciones, poca motivación y un clima laboral no adecuado, siendo éstos 

elementos que imposibilitan a la entidad el cumplimiento de sus metas y objetivos. 

Por su parte Galvis et al. (2016), en Cúcuta – Colombia realizan el artículo 

científico en el cual se propone como objetivo estudiar como en el sector público de 

Colombia se manejan a las personas, para lo cual se aplicó el alcance descriptivo, 

llegándose a la siguiente conclusión: en la conducción del talento humano en las 

instituciones, se debe perfeccionar el mantenimiento del mismo, como eje 

dinamizador de toda organización sobre todo en el sector público, siendo la clave 

del éxito, ya que esto es un factor influyente para que los objetivos estratégicos se 

puedan cumplir sin problemas, distinguiéndose así una organización de otra por la 

calidad del potencial humano con el que cuenta. 

Asimismo, Bernal et al. (2020), en Tamaulipas – México presenta el artículo 

científico cuyo objetivo fue: determinar cómo se relacionan el capital humano de las 

organizaciones y el desempeño laboral del personal, para lo cual se trabajó bajo el 

enfoque cuantitativo aplicando encuestas a la población de 253 empresas las 

cuales se encuentran en el rubro comercial y son medianas y grandes, siendo el 

personal de la alta gerencia quienes facilitaron la información requerida. Los 

resultados más relevantes del estudio evidencian la relación de dependencia 
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directa y proporcional que existe entre el capital humano y el desempeño del 

personal en la organizacional. 

También Verdesoto (2021), en Ecuador desarrolla la investigación cuyo 

objetivo fue estudiar cómo es la motivación y el desempeño del personal en el área 

administrativa, el estudio fue desarrollado bajo el enfoque cuantitativa, con alcance 

descriptivo, correlacional y bajo un diseño no experimental, los datos fueron 

recolectados a través de una encuesta aplicada a 36 funcionarios y a dos 

autoridades. Los resultados a los que se arribaron, muestran diversos aspectos; los 

cuales ponen en manifiesto que muy a pesar de que los funcionarios tienen muy 

claros cuales son los factores intrínsecos, en lo relacionado a los factores 

extrínsecos dentro de la institución, existen carencias como el escaso 

reconocimiento por el trabajo acertado del personal, las posibilidades de ascenso 

del personal son escasas y no reciben felicitaciones por el cumplimiento de los 

objetivos, factores que desmotivan a las personas dentro de la institución. 

Seguidamente, Estupiñán (2021), en Esmeraldas, Ecuador, desarrolló la 

tesis de maestría con el siguiente objetivo general: determinar la influencia de la 

gestión del talento humano con el desempeño laboral del personal de la 

municipalidad, la metodología fue descriptiva y correlacional y se trabajó bajo el 

diseño transaccional. Para el desarrollo del trabajo la población fue de 268 

funcionarios públicos a quienes se les aplicó una entrevista estructurada; 

determinando que la gestión del talento humano en la organización, es considerada 

importante para el cumplimiento de las metas organizacionales, así también un 

óptimo control en el desarrollo de las diferentes actividades. Finalmente se 

comprobó que hay una correlación alta y positiva entre ambas variables. 

En tanto, en Venezuela, Hernández (2019), presentó su trabajo de 

investigación que tiene por objetivo: presentar estrategias gerenciales establecidas 

en la gestión del talento humano orientado al personal docente para optimizar su 

desempeño laboral; esta investigación adoptó un diseño de campo, de tipo no 

experimental y fue desarrollada en la particularidad de proyecto posible; la 

población objeto de estudio fue de 93 personas y la muestra de 21 personas, para 

esta investigación se seleccionó la encuesta, y se aplicó el cuestionario, obteniendo 

como conclusión que: se halló que el desempeño laboral de los docentes de la 
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institución en la actualidad, ha ido disminuyendo a lo largo del último año en un 

70%, lo cual fue originado debido a que la gerencia de la institución no suele usar 

estrategias que les permitan realizar una adecuada selección del personal, tampoco 

se realiza una evaluación frecuente del desempeño de dicho personal, aspectos 

que ocasionan en los docentes una alta desmotivación y un bajo rendimiento 

laboral, puesto que los colaboradores sienten que no se les valora no los toman en 

cuenta cuando se buscan ideas nuevas y diferentes en beneficio de la organización. 

En Ecuador, Guerrero (2020), desarrolló el trabajo de maestría, planteando 

el siguiente objetivo: proponer un modelo de gestión para la ejecución de estudios 

de control en la gestión de talento humano a las instituciones públicas, para la 

realización de este trabajo se utilizó los métodos cuantitativo y cualitativo, utilizando 

una investigación descriptiva, se aplicó como herramienta de investigación; una 

encuesta a los servidores de la institución, la población y muestra estuvo 

conformada por 12 personas de la entidad, se pudo concluir que el modelo de 

gestión propuesto proporcionará un control continuo y óptimo en los diferentes 

procesos de estudios de control, funciones, así como actividades desarrolladas, 

asimismo logrará un mejor desempeño y lograr mejorar los resultados, tanto en los 

procesos, como en los servicios y productos, también en el logro de una mejora 

continua en general; de la misma manera, los formatos trazados ayudarán a 

fundamentar y formalizar los estudios de control, logrando obtener valiosa 

información. 

Por otra parte, en Argentina, Sanz (2015), presentó el trabajo de 

investigación cuyo objetivo fue: avanzar en la concientización sobre la relevancia 

de la gestión de recursos humanos con un enfoque transversal de gestión por 

efectos dentro de las administraciones del sector público; para lo cual se proyecta  

realizar un análisis de teoría para poder indagar y explorar acerca de la gestión del 

capital humano en las instituciones públicas así como en sus diferentes prácticas 

organizacionales; de esta manera, se puede concluir que, las principales 

ocupaciones del proceso de gestión de personal no se encuentran relacionadas 

entre sí, por lo tanto, no existe una concepción de enfoque sistémico. Asimismo, se 

concluye que, no existe una clara dirección estratégica respecto a las prácticas y 
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normas que son parte de la gestión de personas, relacionado con los planes y 

objetivos de la empresa. 

Los autores Cabezas y Brito (2021), desarrollaron en Ecuador, un trabajo de 

investigación que tiene por objetivo: Identificar el efecto de la gestión del talento 

humano en el rendimiento laboral del personal de una estación de servicios, para 

desarrollar este trabajo de investigación se utilizó un enfoque mixto, el cual engloba 

los aspectos cuantitativos y cualitativos; también se utilizó un estudio de tipo 

descriptivo. En esta investigación, se realizó, también, una ardua investigación 

bibliográfica, se utilizó la observación, así como la encuesta, con el fin de recoger 

información útil. La población, así como la muestra de la presente se conformó por 

25 personas de la empresa. Se puede concluir que en la empresa se debe realizar 

una revisión de la gestión de recursos humanos en relación al rendimiento laboral 

que existe en dicha organización. Asimismo, en los resultados del estudio se puede 

evidenciar que existe un impacto positivo y significativo entre ambas variables. 

Consecuentemente, se debe tomar en cuenta la importancia de lograr una óptima 

administración del personal en la mejora de la institución, que derivará en el nivel 

de productividad de la compañía. 

Finalmente, Navarrete (2018), en Ambato, Ecuador, presentó el estudio de 

maestría con el siguiente objetivo: determinar la incidencia que tiene la capacitación 

sobre el desempeño laboral del personal; el estudio tuvo un enfoque cuantitativo, 

cuya modalidad fue la investigación de campo, asimismo contó con un nivel 

descriptivo; la población y muestra se conformó por 100 personas, la técnica usada 

en el trabajo fue el cuestionario y el instrumento la encuesta o test,  se pudo concluir 

que; la mayoría del personal  de la empresa, tiene necesidad de capacitación, 

desde los aspectos más básicos, como son conocer la empresa y sus bases, tales 

como: Experiencia al Cliente e Innovación, Talento Humano, País y 

Responsabilidad, Eficiencia; hasta los detalles para poder desempeñarse en el 

cargo con profesionalismo.  
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Las teorías que dan sustento a la presente investigación son las propuestas 

por Chiavenato tanto para la gestión del talento humano y desempeño laboral, las 

cuales se desarrollan a continuación: 

La gestión del talento humano de acuerdo con Chiavenato (2020), es 

considerada dentro de las empresas como una de las actividades más importantes 

pues se enfoca en la manera como se llevan a cabo teniendo en cuenta diversos 

aspectos como las costumbres, aptitudes, habilidades, conocimiento, juicio y 

actitudes de cada una de las personas que son parte de la organización, en ese 

entender la gestión del talento humano toma en cuenta a los individuos con talento 

como un profesional que se compromete con la organización poniendo en práctica 

todas sus capacidades a fin de lograr óptimos resultados, considerándose como 

materia prima que constituye el talento organizativo (Espín et al.,(2015) 

López et al. (2017) mencionan que es un elemento importante en lo que se 

refiere a la gestión del capital o recurso humano que se desarrolla en torno a su 

talento. Siendo el talento, el producto de la óptima interrelación entre tres 

elementos: el compromiso con la labor asumida y desempeñada, la creatividad y la 

habilidad o inteligencia sobre el promedio. Así también la gestión del talento 

humano, como lo hace notar, Majad (2016) como instrumento que impulsa el trabajo 

organizacional, se configura como aquel proceso administrativo que inserta el 

capital humano, de acuerdo a las competencias individuales que posee cada 

individuo, con la finalidad de conseguir los objetivos de la organización, tomando 

en cuenta las fases planificación, organización y control, dentro de los principios de 

cultura, identidad y filosofía organizacional.  

Acerca de la gestión del talento humano y su importancia, Iscandarov et al. 

(2018) manifiestan que: aspectos como; el desarrollo de nuevas formas de 

economía, los acelerados cambios en la tecnología, la digitalización y la 

globalización demandan nuevos métodos que mejoren la calidad del talento 

humano, así como otros enfoques de trabajo con las personas. En la actualidad, es 

muy importante desplegar el talento de los trabajadores, establecer el autogobierno 

para una toma de decisiones prácticas en situaciones cambiantes, establecer 

métodos de trabajo efectivas y flexibles, con el objetivo de instaurar una cultura 

organizacional establecida en la confianza.  
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La importancia radica en que sirve para ayudar a estimular las capacidades 

creativas e innovadoras de las personas dentro de las organizaciones, lo que 

permitirá hacerla más competitiva en el mercado, y poder alcanzar los objetivos 

propuestos. (Gómez et al. (2019) 

Los objetivos del talento humano de acuerdo a lo manifestado por Reyes 

(2018), se clasifican en objetivos explícitos, los cuales se pueden alcanzar por 

medio de una apropiada gestión de las personas, los objetivos implícitos, los cuales 

mejoran la productividad, la calidad de vida del personal en el trabajo y la manera 

como se cumple la normatividad de la organización, y los objetivos a largo plazo, 

los cuales están encaminados a la rentabilidad, al incremento del valor de la 

organización y a la competitividad que presente en el mercado, 

De acuerdo con Chiavenato (2020) dentro de las dimensiones de la gestión 

del talento humano se tiene el conocimiento, las habilidades, el juicio y la actitud, 

cada uno fue mencionado tomando en cuenta también sus indicadores. 

Es así que se tiene como primera dimensión al conocimiento, que de 

acuerdo a lo manifestado por Chiavenato (2020) se trata del saber, esta deriva del 

aprender a aprender, de manera seguida, debido a que el conocimiento es 

considerado como el factor más valioso dentro de las organizaciones. 

El conocimiento, en opinión de Correa et al. (2019) está compuesto por 

valores, experiencia, así como información, que permiten incorporar y evaluar 

nuevos alcances y experiencias, se diría que es más que un proceso de acumular 

información, puesto que el fin primordial de obtener conocimientos, es establecer 

un nuevo saber, que aporte valor y sea creador de ventajas competitivas.  

Los indicadores que se están considerando para conocer el comportamiento 

del conocimiento son: el aprender continuamente que de acuerdo a Velasco (2018) 

manifiesta que: consiste en la habilidad de las personas de aprender en el aprender 

lo cual ocurre a lo largo de la vida, situación que nos ayuda a saber qué hacer, por 

qué, cómo, cuándo y para qué se hacen las cosas, dicho proceso se realiza en la 

libertad de la persona que lo realiza de manera sensata a través del lenguaje, 

haciendo uso de su habilidad intelectual al poder procesar lo que aprendió y así 

poder ponerlo en práctica. 
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Acerca del aprendizaje constante, Draghicescu et al. (2018) señalan que; la 

formación al inicio y constante de los trabajadores viene a ser un elemento 

importante para el progreso de las organizaciones. Acceder a una educación 

constante asegura a las personas los conocimientos, competencias y habilidades 

que son básicas en el logro de una inserción socio-profesional óptima, y de esta 

manera, promover la inserción, la equidad y la igualdad.  

Por su parte, Hernández y Massani (2018), declaran lo siguiente; el 

aprendizaje constante se trata de la formación que se da a un individuo después de 

haber culminado su formación inicial en una carrera profesional, con el propósito 

de aumentar o maximizar sus competencias profesionales. En tal sentido, es la 

formación enfocada a los profesionales en activo que procuran perfeccionar sus 

conocimientos, habilidades y actitudes para el desarrollo de su profesión. Esta 

formación se da a las personas en el desempeño de su vida laboral. 

Transmitir conocimiento es otro indicador considerado, en palabras de 

Touriñan (2019) se tiene que viene a ser el grupo de acciones y tareas enfocadas 

a la propagación de conocimientos, experiencia y habilidades con la finalidad de 

hacerla de un uso, aplicación y la explotación de manera fácil del conocimiento y 

las capacidades. 

Compartir conocimiento está enfocado a poder pasar en la información de 

una persona a otra, con la finalidad de poder trabajar en la misma línea. 

Como plantean Zebardast et al.  (2020); una de las importantes estrategias 

para establecer y aplicar la gestión del conocimiento en las organizaciones es 

compartir o intercambiar conocimientos. El intercambio de conocimientos es el 

proceso mediante el cual las personas se transfieren mutuamente sus 

conocimientos y experiencias, siendo este, un proceso valioso para las 

organizaciones, la cual evita la salida de almacenamiento de conocimiento de la 

organización. En la actualidad, cuando el conocimiento se ha transformado en una 

estrategia recurso para las organizaciones y sociedades, la necesidad de 

desarrollar y dominar los métodos de creación, compartir y aplicar dicho 

conocimiento se ha vuelto vital.  

Como segunda dimensión se tiene las habilidades del personal, en palabras 

de Chiavenato (2020) este se trata de saber hacer, esta competencia se representa 
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en saber utilizar y aplicar el conocimiento de manera adecuada, pudiendo ser este 

para dar solución a los problemas o situaciones que se muestran el día a día o para 

crear e innovar a fin de mejorar las actividades que se realizan. Es decir, la habilidad 

se entiende como la transformación del conocimiento en resultado.  

En cuanto a la dimensión habilidades, Arrascue et al. (2021) sostiene que; 

las empresas en la actualidad deben contar con colaboradores óptimamente 

capacitados, con habilidades que les permitan elaborar y desarrollar procesos para 

tomar decisiones, que les puedan asegurar una constante adaptación a todas las 

situaciones que deben enfrentar, día a día.  

Dentro de los indicadores considerados se tiene el aplicar el conocimiento, 

el cual consiste en conducir el conocimiento al ejercicio para el perfeccionamiento 

de productos o servicios nuevos que la organización desea crear, así como a 

realizar una acertada toma de decisiones relacionadas con los clientes o usuarios, 

la creación de diversas destrezas para hacer frente a la competencia, la logística 

considerada, entre otros (2017a) 

Robbins & Judge (2017) manifiestan que el trabajo en equipo es aquella 

actividad que genera una sinergia real y efectiva por medio del esfuerzo 

sistematizado y coordinado de las personas dentro de la organización, el que dará 

como consecuencia un rendimiento por encina a la suma de las aportaciones de 

manera individual, para Peruzzo et al. (2019) es la capacidad para trabajar en 

equipo lo que toma en cuenta manejar una comunicación activa entre las personas, 

coordinando el desempeño de sus labores, en palabras de Puente y Santos (2018) 

se enfoca en un trabajo compartido el cual se logra con el esfuerzo de todos y cada 

uno de sus miembros. 

Una empresa es eficaz cuando el trabajo en equipo es eficaz, las 

organizaciones necesitan implementar equipos de trabajo eficientes, siendo el 

trabajo en equipo en la organización, sinónimo de unión, logro de objetivos, 

cohesión, productividad y competitividad; en vista dentro del equipo, los individuos 

precisan aprovechar el talento grupal, originado por cada individuo en su actuación 

con las demás. Ayoví (2019) 

En tanto, Rodríguez (2020), propone que; el trabajo en equipo, es aquel 

realizado por un grupo o conjunto de personas que tienen capacidades que se 
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complementan para el logro de metas comunes, compartiendo responsabilidades y 

estimulando un alto nivel de compromiso mutuo, asimismo, el trabajo en equipo 

aumenta las posibilidades de crear nuevos conocimientos, así como motivar el 

aprendizaje. 

La comunicación según Weihrich et al., (2017) es una acción de mucha 

importancia que la dirección asume, el cual consiste en el traspaso de información 

de un emisor a un receptor, y este último la comprenda. La comunicación es 

fundamental para la marcha interna de las empresas o instituciones puesto que 

compone las actividades de la gerencia. Ferreira (2017) afirma que de igual manera 

se considera como la manera de cambiar información que tienen los individuos, a 

fin de conseguir en los demás cambios en sus comportamientos; por su parte Prado 

et al. (2020) consideran que es la interacción de las personas, intercambiando 

formas de pensar que ayudan y entender y a desarrollar la organización. Así 

también, Lozano (2019) agrega que, la comunicación dentro del contexto 

organizacional es importante debido a que el desempeño de las organizaciones 

está condicionado a una óptima administración de la información que circula entre 

los empleados dentro de la organización, así pues, es necesaria una comunicación 

que se base en un modelo apto a la cultura organizacional.  

La tercera dimensión Chiavenato (2020) considera el juicio, el cual consiste 

de saber estudiar la situación que se presenta y el contexto, lo que viene a ser 

poder conseguir la información necesaria, contar con un espíritu crítico, calificar las 

situaciones, ponderar con equilibrio y justicia, y precisar prioridades. 

Dentro de las dimensiones consideradas se tiene el evaluar la situación, el 

cual es la capacidad de análisis que tiene el personal en su puesto de trabajo dentro 

de la empresa, es decir aquella habilidad que le ayuda a usar la información de una 

manera que, en adelante le ayude a tomar decisiones apropiadas que guíen al logro 

de resultados mejores (Pérez, 2019). 

El tener espíritu crítico es otro indicador, de acuerdo a Mackay et al. (2018), 

es conocido igualmente como el pensamiento crítico, son los métodos, pericias y 

caracteres mentales que el personal hace uso para dar solución a los problemas, 

tomar decisiones e instruirse con conceptos nuevos. El personal al estar valorando 

o creando interrogaciones sobre ciertos temas a nivel académico, y al realizar un
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adecuado uso de su pensamiento crítico, obtendrá respuestas provechosas en un 

contexto mucho más de análisis, pudiendo incluir saberes y argumentos que serán 

de utilidad al momento de examinar un contenido. 

Al analizar el definir prioridades se tiene lo expuesto por García (2020), quien 

manifiesta que se inicia determinando cuál o cuáles son las razones de mayor 

importancia o urgencia de los proyectos, y para ello es preciso realizar una análisis 

y evaluación. 

Finalmente, la cuarta dimensión según lo propuesto por Chiavenato (2020), 

es la actitud, la cual se trata de saber hacer que ocurra, entendiéndose que, si se 

tiene una actitud emprendedora, esta ayudará a conseguir y sobrepasar las metas 

y objetivos, tomar riesgos, desenvolverse como personaje de cambio, añadir valor, 

lograr la perfección y orientarse en los efectos, dichas acciones son las que llevarán 

a las personas a lograr conseguir la autorrealización de su potencial. 

Los indicadores considerados para la actitud dentro del talento humano son: 

la actitud emprendedora la cual de acuerdo a lo manifestado por Durán & Arias 

(2016) toma en cuenta el comportamiento de las personas en cara a los escenarios 

que se muestran el día a día, una actitud emprendedora tiene que ser creativa, 

persistente, optimista y proactiva, presentando ello una relación muy fuerte con la 

personalidad del personal. 

El asumir riesgos consiste en que el personal muestra la actitud de poder 

realizar diversas actividades, sin temor a equivocarse, siendo ello una fortaleza 

para la organización. 

El enfoque en los resultados de acuerdo a lo afirmado por Litano (2018), lo 

define el cumplimiento de metas dentro de la organización, siendo estos los 

resultados que realiza el personal los cuales se pueden observar y medir, con la 

intención de instaurar y precisar la medida de los logros determinados de forma que 

estos sean cuantificables, que consientan poder conocer los resultados logrados 

por cada persona. 

Como segunda variable se tiene el desempeño laboral, que en palabras de 

Chiavenato (2017a), es considerado como algo que es medido y valorado, y que se 

optimiza cuando el personal aplica su mejor esfuerzo, poniendo al tope sus 
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habilidades y competencias en las acciones de la empresa. Así también se tiene lo 

manifestado por Bautista et al. (2020), considerando como las labores y conductas 

que realiza el personal dentro de la organización, las cuales ayudan a cumplir las 

metas y objetivos planteados, para Min y Byung (2020) tal desempeño presenta 

mejoras sustanciales cuando los trabajadores se sienten motivados, situación que 

ayuda a que trabajen mejor y cumplan su actividades de manera más 

comprometida. 

El adecuado desempeño laboral es la fuerza más significativa que tiene una 

empresa, el cual se influencia en gran medida por las expectativas del personal en 

relación al trabajo que realiza, sus maneras frente a los logros y su aspiración de 

trabajar en armonía, en ese entender el desempeño es afín o vinculado con las 

habilidades y conocimientos que aportan a las labores del personal, en busca de 

alcanzar los objetivos de la organización (Pastor, 2018). En palabras de Phuong y 

Vinh (2020) el desempeño laboral es importante ya que ayuda a que las 

organizaciones alcancen sus objetivos, aspecto tomado también en cuenta por. 

Alsafadi y Altaha (2021) quienes de igual modo consideran la misma importancia 

por el impacto que genera. 

Chiavenato (2017a), menciona que el desempeño laboral del personal 

puede ser medido en base al dominio de tareas, la motivación para la realización 

del trabajo y el aprendizaje e improvisación que muestran en el cumplimiento de 

sus funciones, elementos que serán considerados como dimensiones para dicha 

variable, los cuales se desarrollan a continuación: 

Como primera dimensión se tiene el dominio de tareas, el cual según 

Chiavenato (2017a), es la capacidad que tienen las personas para poder ejecutar 

una tarea o actividad, poniendo en práctica el conocimiento que tienen, tomando 

en cuenta las normas que dirigen a la organización. 

La capacidad como primer indicador considerado, consiste en los niveles de 

productividad que alcanza la persona dentro del trabajo, que muestran relación con 

el esfuerzo que muestran en el desarrollo de sus funciones, sin tener que ejercer 

mayor presión para el desarrollo de una determinada actividad asignada para su 

puesto de trabajo. 
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De acuerdo a Chiavenato (2020) la capacitación es el proceso que busca 

generar en el personal condiciones a fin de que puedan realizar de mejor manera 

el trabajo, para lo cual se les brinda conocimiento necesario que contribuya al 

cumplimiento de los objetivos organizacionales, el propósito de la capacitación es 

poder influenciar en la conducta del personal a fin de que este pueda maximizar los 

resultados en el trabajo que realiza. 

El cumplimiento de tareas según lo propuesto por Villacís (2021) se enfoca 

a que las personas ejecuten de manera normal las actividades asignadas en su 

puesto de trabajo, desempeñarlas de forma apropiada y muestren responsabilidad 

en el desarrollo, debiendo de realizar diferentes acciones a fin de cumplir con el 

compromiso asumido. 

La segunda dimensión se tiene a la motivación, la cual es la forma de influir 

y guiar en una conducta, crear energía, lograr mantenerla y dirigirla, así como poder 

regularizar las reacciones que se presenta en las personas frente a algunos 

escenarios que se presentan cada día (Chiavenato, 2017a). Para García et al. 

(2017) la motivación esta influenciada por factores internos y externos que impulsan 

a los individuos a moverse, es decir a actuar de cierta manera, es un elemento de 

mucha importancia porque ayuda a conseguir los objetivos de la empresa, así 

también Makushkin (2019) manifiesta que es la voluntad para realizar las 

actividades que muestran las personas en el trabajo; Castro et al. (2019) considera 

que la motivación influye en el rendimiento de las personas, y el éxito de la 

organización. Para Maia y Moreira (2017) es un factor de mucha importancia en el 

desarrollo de las empresas, porque el personal realiza con mayor entusiasmo sus 

actividades. 

Dentro de los indicadores se consideró a la energía, la cual desde lo 

manifestado por Robbins & Coulter (2018) es el vigor, el impulso y la intensidad que 

una persona pone en el desarrollo de sus funciones, pues cuando está motivada 

da su mejor esfuerzo y trabaja con mucha energía, lo que ayuda en el cumplimiento 

de las tareas de su puesto y con ello al logro de los objetivos de la organización 

donde desarrolla su trabajo. 

El sentido de responsabilidad es el compromiso que tienen las personas por 

cumplir con las actividades o tareas asignadas, sin que ello tenga que hacerlo sentir 
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responsable por algunas tareas de las cuales no tiene autoridad por su 

cumplimiento. (2018) 

De acuerdo con lo mencionado por Núñez et al. (2019) la estabilidad 

emocional, es un aspecto psicológico de la persona, que se relaciona con sentirse 

bien con el puesto de trabajo que ocupa y con las cosas que realiza en el trabajo, 

mostrando una conducta adecuada y un autocontrol frente a ciertas situaciones que 

se generan en el día a día, ayudando ello a tener una mejor autoestima, pues 

asume con mayor madurez los problemas y controla su conducta y comportamiento 

en cada circunstancia. 

La tercera dimensión de acuerdo a Chiavenato (2017a), es el aprendizaje e 

improvisación, el cual está enfocada a que el personal desarrolle y cree nuevas 

formas de trabajo, poniendo en prácticas las capacidades con las que cuenta, es 

decir las personas en el cumplimiento de sus actividades laborales deben de dar 

apertura al aprendizaje a fin de mejorar sus labores en su puesto de trabajo, 

asimismo, deben estar dispuesta a realizar improvisaciones frente a situaciones 

fuera de contexto que se presentan en el trabajo, aportando de manera creativa 

nuevas ideas que ayuden a solucionar de manera eficaz cada situación que se 

presenta. 

Como indicador se ha considerado el interés, el cual desde el punto de vista 

de Chiavenato (2017b) consiste en la importancia que le da el personal a su puesto 

de trabajo, lo que impulsara al mejor cumplimiento de sus tareas en el trabajo, el 

interés puede ser consecuencia de una adecuada motivación que tenga para el 

desempeño de sus funciones, así también este depende mucho de la capacitación 

que le den y del conocimiento que adquiera en el trabajo. 

Rojas et al. (2018) mencionan que eficacia viene del término hacer o lograr, 

enfocado al cumplimiento o logro de los objetivos, la cual se alcanza con la 

capacidad que poseen las personas para conseguir los resultados planificados, es 

decir es contar con la capacidad de poder cumplir con lo que se desea o espera 

dentro de la organización. 

De acuerdo a Ricci (2020) la creatividad es un elemento de mucha 

importancia para el desempeño laboral de los individuos, enfocado en buscar, 

proponer diferentes formas de trabajo que puedan dar solución o mejorar el 



21 

contexto actual, generando para ello ideas novedosas, originales y diferentes, que 

les permita la generación de productos y servicios nuevos en favor de la 

organización, buscando ejecutar actividades diferentes que les permitan alcanzar 

resultados diferentes en la organización. Por su parte Revilla (2019) considera que 

es producir ideas nuevas que son de utilidad para las empresas la cual según 

Nakano y Wechsler (2018) es una peculiaridad muy apreciada para el desarrollo 

individual y social de las personas en la organización. 

El presente estudio abordó teorías desde lo propuesto por Chiavenato en 

ambas variables de la gestión del talento humano y el desempeño laboral, las 

cuales presentan una definición operacional que se ajusta a la situación 

problemática encontrada, considerando a partir de los conceptos el planteamiento 

de los indicadores, con los cuales se ha diseñado un instrumento para el recojo de 

datos, lo que ha permitido analizar el comportamiento de las variables. 

A efectos de cerrar el análisis teórico del presente capitulo, se desarrolla un 

análisis epistemológico de la problemática a partir de las variables gestión del 

talento humano y desempeño laboral, las cuales en un contexto social y 

organizacional permiten a todo conjunto humano tener una concepción particular y 

a su vez conjunta de lo que implica el desarrollo de sus habilidades plenamente 

identificados con factores tales como el conocimiento, la habilidad, el juicio y la 

actitud, con las cuales, puedan tener una visión particular del entorno y contexto 

social en el cual se desempeñan y a través de un análisis particular de dicho 

contexto, puedan mejorar de manera paulatina sus niveles de motivación, de 

dominio de tareas, así como de su aprendizaje e improvisación, el desarrollo de 

dichas acciones, tácticas y operativas permitirán que el colectivo de los individuos 

pueda tener un sustento técnico y profesional de mayor arraigo e identificación, no 

solo con su labor ocupacional, sino, con todo el contexto social y la época en la cual 

desempeñan su labor. 
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III. METODOLOGÍA

3.1. Tipo de estudio y diseño de investigación 

Tipo de investigación 

Se desarrolló bajo el tipo básico, para Ñaupas et al. (2018) este tipo de 

investigación está motivado solo por la curiosidad del investigador, a descubrir 

nuevos conocimientos, Carrasco (2015) afirma que tiene como finalidad aumentar 

el caudal del conocimiento que tiene el investigador sobre la realidad. Es bajo 

ambas definiciones que la presente investigación buscó solo ampliar el 

conocimiento que el investigador tiene sobre la realidad problemática planteada. 

Diseño de investigación 

Se desarrolló bajo el siguiente esquema: 

Donde: 

M: Muestra 

V1: Gestión del talento humano 

V2: Desempeño laboral 

r: relación entre V1 y V2 

Bajo ese diseño se tiene que la investigación fue descriptiva, correlacional, 

cuantitativa no experimental y corte transversal 

Se trabajó bajo el alcance descriptivo – correlacional, Hernández y Mendoza 

(2018) afirma que una investigación es de alcance descriptivo cuando solo se 

quiere describir la realidad problemática identificada tal como se muestra en la 

realidad, buscando resaltar las características más resaltantes de la situación que 

“Esquema: Descriptivo – Correlacional” 

V1

“M”   r 

V2

“Figura N° 1: Esquema del Diseño 

Figura 1 

Esquema del diseño 
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se investiga, y fue correlacional porque se buscó determinar la relación que existe 

entre las variables. 

El enfoque con el que se desarrolló el presente estudio fue cuantitativo, de 

acuerdo con Carhuancho et al. (2019) este enfoque se determina por que se aplicó 

y siguió un método, los datos se recopilaron con una encuesta, se usaron 

mediciones, muestreo y tratamiento estadístico, haciendo uso de la estadística, con 

lo cual se obtuvieron resultados numéricos los cuales se analizaron e interpretaron 

aplicando el rigor científico. 

El diseño considerado fue el no experimental, de corte transversal o 

transaccional. De acuerdo a lo mencionado por Fuentes et al. (2020) manifiesta que 

una investigación es no experimental se realiza sin que el investigador manipule la 

variables, solo observa los fenómenos que ocurren en su contexto natural, es decir 

no propicia cambios en el comportamiento de las variables, García et al. (2019) 

manifiestan que una investigación presenta corte trasversal o transaccional, porque 

los datos se recogen en un solo momento, teniendo como objetivo analizarlos en 

un momento dado. 

3.2. Variables y operacionalización 

Las variables con las que se trabajaron en el presente estudio fueron la 

gestión del talento humano y el desempeño laboral 

Variable 1: Gestión del talento humano 

Definición conceptual 

De acuerdo con Chiavenato (2020), es considerada dentro de las empresas 

como una de las actividades más importantes pues se enfoca en la manera como 

se llevan a cabo teniendo en cuenta diversos aspectos como las costumbres, 

aptitudes, habilidades, conocimiento, juicio y actitudes de cada una de las personas 

que son parte de la empresa. 

Definición operacional 

De acuerdo con Chiavenato (2020) la gestión del talento humano puede ser 

estudiada desde los siguientes componentes: el conocimiento, las habilidades, el 

juicio y la actitud. (pág. 50) 
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Dimensiones e indicadores 

 Conocimiento

 Aprender continuamente

 Transmitir conocimiento

 Compartir conocimiento

 Habilidad

 Aplicar el conocimiento

 Trabajo en equipo

 Comunicación

 Juicio

 Evaluar la situación

 Tener espíritu crítico

 Definir prioridades

 Actitud

 Actitud emprendedora

 Asumir riesgos

 Enfoque en los resultados

Escala de medición 

1. Nunca

2. Casi nunca

3. A veces

4. Casi siempre

5. Siempre

Variable 2: Desempeño laboral 

Definición conceptual 

De acuerdo a lo manifestado por Chiavenato (2017a), es considerado como 

algo que es medido y valorado, y que se optimiza cuando el personal aplica su 
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mejor esfuerzo, poniendo al tope sus habilidades y competencias en las actividades 

de la empresa. 

Definición operacional 

Chiavenato (2017a), menciona que el desempeño laboral del personal 

puede ser medido en base al dominio de tareas, la motivación para la realización 

del trabajo y el aprendizaje e improvisación que muestran en el cumplimiento de 

sus funciones. 

Dimensiones e indicadores 

 Dominio de tareas

 Capacidad

 Capacitación

 Cumplimiento de tareas

 Motivación

 Energía

 Sentido de responsabilidad

 Estabilidad emocional

 Aprendizaje e improvisación

 Intereses

 Eficacia

 Creatividad

Escala de medición 

1. Nunca

2. Casi nunca

3. A veces

4. Casi siempre

5. Siempre
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3.3. Población, muestra y muestreo 

Población: 

Para Canahuire et al. (2015) la población viene a ser el compuesto de los 

elementos que van a ser parte del estudio, de quienes se recogió los datos para 

analizarlos, dichos elementos deben presentar ciertas características parejas, 

básicas. La población que se tuvo en cuenta para este estudio son las 45 personas 

que laboran en el área administrativa de la Municipalidad Distrital de Huayllabamba. 

Muestra: 

De acuerdo a lo propuesto por Ñaupas et al. (2018) la muestra es una 

fracción del total de la población, son los elementos de quienes se recoge la 

información, para el caso de este estudio no se consideró una muestra porque se 

trabajó con toda la población, en ese entender se trabajó con el muestreo censal, 

el cual en palabras de Muñoz (2016) consiste en recoger información del total de la 

población consignada sin realizar exclusión alguna, teniendo un total de 45 

elementos de estudio. 

3.4. Técnicas e instrumentos de recolección de datos 

Técnica: 

La técnica usada fue la encuesta, según Hernández & Mendoza (2018) es 

un plan minucioso, que se emplea para obtener información de la población 

participante. 

Instrumento: 

Se empleó el cuestionario, de acuerdo a Hernández & Mendoza (2018) 

manifiestan que es el conjunto de afirmaciones, que se usa para recabar datos de 

la población de estudio. Para esta investigación se diseñaron los instrumentos 

cuyas fichas técnicas se presentan en los anexos. (Ver anexo 3) 

Validez y confiabilidad de los instrumentos 

Validez 

Hernández et al. (2014) menciona que la validez es el grado de claridad, 

pertinencia y relevancia, que presenta un cuestionario, el cual es realizado por 

expertos en la materia. Se consideró el juicio y técnica de los expertos, los mismos 
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que revisaron los cuestionarios elaborados y aportaron recomendaciones y 

mejoras. La relación de los validadores y resultados se presentan en los anexos. 

(Ver anexo 5) 

Confiabilidad 

En palabras de Canahuire et al. (2015) la confiabilidad de un instrumento se 

da cuando se obtienen resultados consistentes, para determinar la confiabilidad del 

instrumento, se realizó una encuesta piloto a 15 personas, las respuestas de dicho 

instrumento fueron valoradas por medio del Índice de Consistencia Interna Alfa de 

Cronbach. 

Los resultados de la confiabilidad del instrumento considerando para la 

variable gestión del talento humano el valor de 0,895 con el número de elementos 

24 que son los ítems del cuestionario lo que da a conocer que existe una alta 

confiabilidad, para la variable desempeño laboral con un resultado de 0,832, 

también da a conocer que la confiabilidad es alta, considerando como número de 

elementos 18 los cuales corresponden a la cantidad de ítems en el cuestionario, 

observándose que en ambas variables la confiabilidad es de 0,876 que refleja una 

alta confiabilidad con 42 ítems como número de elementos. (Ver anexo 5) 

3.5. Procedimientos 

Los procedimientos según Fuentes et al. (2020) es el momento en el que el 

investigador describe todos los pasos que aplicó para obtener la información; este 

estudio se elaboró teniendo presente la guía de elaboración del trabajo de 

investigación, documento facilitado por la escuela de posgrado, con las siguiente 

secuencia: se dio inicio identificando el problema que se presentaba, se revisaron 

artículos científicos, trabajos de investigación y libros a fin de poder identificar las 

variables de estudio, que son las teorías de que dan sustento a la investigación, se 

realizó la descripción problemática, en la cual se diseñaron las interrogantes, 

justificación, objetivos e hipótesis de estudio, se desarrolló el marco teórico, 

tomando en cuenta los antecedentes de estudio a nivel nacional e internacional, se 

trabajó las teorías de ambas variables, con sus respectivas dimensiones e 

indicadores. 
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Asimismo, se estructuró la metodología la cual contiene en el tipo y diseño 

de estudio, se delimitó la población y el muestreo considerado, se eligieron las 

técnicas e instrumentos para el recojo de información, instrumento que será 

validado por opinión de expertos, se aplicó una encuesta piloto a 15 personas para 

poder calcular la confiabilidad del instrumento, se explicó el procedimiento seguido 

y se mencionó cuál será el método de análisis de datos u finalmente los aspectos 

éticos considerados en el desarrollo del trabajo. 

Finalmente, se pasó la encuesta a toda la población participante, los datos 

fueron procesados en paquetes estadísticos y presentados en tablas para su 

interpretación, se halló la correlación de las variables, se realizó la prueba de 

hipótesis, se desarrolló la discusión de resultados, se redactaron las conclusiones 

y las recomendaciones. 

3.6. Método de análisis de datos 

Hernández & Mendoza (2018) indican que una vez codificados los datos, se 

guarda en una matriz ya corregidos para poder analizarlos, los estudios que 

presentan un enfoque cuantitativo, deben ser analizados con paquetes estadísticos 

para procesar los resultados, dentro de los cuales se considera la estadística 

descriptiva, la que permitió determinar la media, aritmética, frecuencias y 

porcentajes; asimismo, se usó la estadística inferencial la cual permitió conocer 

correlación entre ambas variables, considerando el Rho de Spearman por la 

naturaleza de las variables, es decir que se evaluó la relación monótona entre dos 

variables continuas u ordinales, la que pueden cambiar al mismo tiempo, pero no 

precisamente a un ritmo constante; realizando también la prueba de hipótesis con 

las siguientes condiciones: Si el valor obtenido (valor P) > 0.05 se acepta la 

hipótesis nula; y si el valor obtenido (valor P) < 0.05 se acepta la hipótesis 

planteada.  

3.7. Aspectos éticos 

De acuerdo con Hernández & Mendoza (2018) se considera a la actitud de 

respeto a los aspectos implicados en el estudio; para el presente caso se ha 

considerado tomar en cuenta los pasos que se piden en la guía de elaboración de 

trabajo, es un estudio que presenta originalidad, cumpliendo con los porcentajes de 
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similitud exigidos por la universidad, respetando los derechos de autor realizando 

las citas correspondientes en todo el trabajo, se solicitaran los permisos necesarios 

para el uso del nombre de la institución. 
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IV. RESULTADOS

4.1. Resultados descriptivos de las variables 

Tabla 1 

Tabla de frecuencia con datos agrupados de la variable gestión del talento 

humano y sus dimensiones 

Deficiente Moderado Eficiente 

f % f % f % 

Conocimiento 9 20,00% 26 57,78% 10 22,22% 

Habilidad 5 11,11% 24 53,33% 16 35,56% 

Juicio 6 13,33% 26 57,78% 13 28,89% 

Actitud 7 15,56% 26 57,78% 12 26,67% 

Gestión del talento humano 5 11,11% 26 57,78% 14 31,11% 

Interpretación: 

Como se ve en la tabla 1, la gestión del talento humano se presenta a un 

nivel moderado en 57,78%, seguido del 31,11% quienes opinaron que es eficiente 

y el 11,11% lo consideran deficiente, resultados que muestran una tendencia 

central con inclinación a una gestión positiva, sin embargo, existe un porcentaje 

menor que opina lo contrario. Dichos resultados muestran que en cuanto al 

conocimiento se ve que el 57,78% de las personas encuestadas opinaron que es 

moderado, para el 22,22% es eficiente y el 20% respondió que es deficiente, 

asimismo, la habilidad muestra que el 53,33% del personal encuestado indicó que 

es moderado, para el 35,56% es eficiente y el 11,11% lo considera deficiente, en 

cuanto a lo relacionado al juicio, se ve que el 57,78% de encuestados opinaron que 

es moderado, para el 28,89% es eficiente y el 13,33% respondió que es deficiente, 

y finalmente, la actitud muestra que el 57,78% de las personas encuestadas 

manifestaron que es moderada, para el 26,67% es eficiente y el 15,56% respondió 

que es deficiente. 
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Tabla 2 

Tabla de frecuencia con datos agrupados de la variable desempeño laboral y sus 

dimensiones 

Deficiente Moderado Eficiente 

f % f % f % 

Dominio de tareas 8 17,78% 27 60,00% 10 22,22% 

Motivación 8 17,78% 26 57,78% 11 24,44% 

Aprendizaje e 

improvisación 
10 22,22% 24 53,33% 11 24,44% 

Desempeño 

laboral 
5 11,11% 30 66,67% 10 22,22% 

Interpretación: 

Como se ve en la tabla 2, las personas encuestadas opinaron que el 

desempeño laboral se presenta con un 66,67% quienes opinaron que el nivel es 

moderado, para el 22,22% es eficiente y el 11,11% opinó que es deficiente, con 

dichos resultados se evidencia que el desempeño laboral se presenta con un nivel 

central con una tendencia a eficiente, sin embargo, existe un porcentaje menor que 

opina que es deficiente. En cuanto al dominio de tareas, el 60% de las personas 

encuestadas indicaron que es moderado, para el 22,22% es eficiente y el 17,78% 

manifestó que es deficiente, en lo relacionado a la motivación muestra que el 

57,78% de los encuestados manifestaron que es moderada, el 24,44% lo percibe 

como eficiente y el 17,78% lo considera deficiente, y finalmente, en lo relacionado 

al aprendizaje e improvisación, se observa que el 53,33% del personal encuestado 

manifestó que es moderado, para el 24,44% es eficiente y el 22,22% lo considera 

deficiente. 
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4.2. Tablas cruzadas 

Tabla 3 

Tabla cruzada de la gestión del talento humano y desempeño laboral 

Desempeño Laboral 

Total 
Deficiente Moderado Eficiente 

Gestión del 

talento humano 

Deficiente 

Recuento 4 1 0 5 

Recuento esperado 0,6 3,3 1,1 5,0 

% del Total 8,89% 2,22% 0,00% 11,11% 

Moderado 

Recuento 0 23 3 26 

Recuento esperado 2,9 17,3 5,8 26,0 

% del Total 0,00% 51,11% 6,67% 57,78% 

Eficiente 

Recuento 1 6 7 14 

Recuento esperado 1,6 9,3 3,1 14,0 

% del Total 2,22% 13,33% 15,56% 31,11% 

Total 

Recuento 5 30 10 45 

Recuento esperado 5,0 30,0 10,0 45,0 

% del Total 11,11% 66,67% 22,22% 100% 

Interpretación: 

Como se puede ver de un total de11,11% de personas encuestadas de la 

municipalidad, consideran que la gestión del talento humano es deficiente, de los 

cuales el 8,89% manifestaron que es deficiente, para el 2,22% es moderado y el 

0%, es decir ninguna persona lo califica como eficiente. Asimismo, se puede 

observar que el 57,78% de las personas consideran que las la gestión del talento 

humano es moderada, de los cuales el 0% (ninguna persona) respondió que sea 

deficiente, para el 51,11% es moderado y el 6,67% opinó que es eficiente. 

Finalmente, el 31,11% de los encuestados manifestaron que la gestión del talento 

humano es eficiente, de los cuales el 2,22% lo calificó como deficiente, el 13,33% 

manifestó que es moderado y el 15,56% respondió que es eficiente. Con dichos 

resultados se concluye que del 100% de las personas encuestadas en la 

municipalidad, cualquiera sea el nivel de la gestión del talento humano, el 11,11% 

opinó que el desempeño laboral es deficiente, el 66,67% lo considera moderado y 

para el 22,22% es eficiente. 
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Tabla 4 

Tabla cruzada de la gestión del talento humano y dominio de tareas 

Dominio de tareas 

Total 
Deficiente Moderado Eficiente 

Gestión del 

talento humano 

Deficiente 

Recuento 4 1 0 5 

Recuento esperado 0,9 3,0 1,1 5,0 

% del Total 8,89% 2,22% 0,00% 11,11% 

Moderado 

Recuento 3 19 4 26 

Recuento esperado 4,6 15,6 5,8 26,0 

% del Total 6,67% 42,22% 8,89% 57,78% 

Eficiente 

Recuento 1 7 6 14 

Recuento esperado 2,5 8,4 3,1 14,0 

% del Total 2,22% 15,56% 13,33% 31,11% 

Total 

Recuento 8 27 10 45 

Recuento esperado 8,0 27,0 10,0 45,0 

% del Total 17,78% 60,00% 22,22% 100% 

Interpretación: 

Como se puede ver de un total de11,11% de personas encuestadas de la 

municipalidad, consideran que la gestión del talento humano es deficiente, de los 

cuales el 8,89% manifestaron que es deficiente, para el 2,22% es moderado y el 

0%, es decir ninguna persona lo califica como eficiente. Asimismo, se puede 

observar que el 57,78% de las personas consideran que las la gestión del talento 

humano es moderada, de los cuales el 6,67% respondió que es deficiente, para el 

42,22% es moderado y el 8,89% lo calificó como eficiente. Finalmente, el 31,11% 

de los encuestados manifestaron que la gestión del talento humano es eficiente, de 

los cuales el 2,22% lo calificó como deficiente, el 15,56% respondió que es 

moderado y el 13,33% lo considera eficiente. Con dichos resultados se concluye 

que del 100% de las personas encuestadas en la municipalidad, cualquiera sea el 

nivel de la gestión del talento humano, el 17,78% opinó que el dominio de tareas es 

deficiente, el 60% lo calificó como moderado y para el 22,22% es eficiente. 
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Tabla 5 

Tabla cruzada de la gestión del talento humano y motivación 

Motivación 

Total 
Deficiente Moderado Eficiente 

Gestión del 

talento humano 

Deficiente 

Recuento 4 1 0 5 

Recuento esperado 0,9 2,9 1,2 5,0 

% del Total 8,89% 2,22% 0,00% 11,11% 

Moderado 

Recuento 3 20 3 26 

Recuento esperado 4,6 15,0 6,4 26,0 

% del Total 6,67% 44,44% 6,67% 57,78% 

Eficiente 

Recuento 1 5 8 14 

Recuento esperado 2,5 8,1 3,4 14,0 

% del Total 2,22% 11,11% 17,78% 31,11% 

Total 

Recuento 8 26 11 45 

Recuento esperado 8,0 26,0 11,0 45,0 

% del Total 17,78% 57,78% 24,44% 100% 

Interpretación: 

Como se puede ver de un total de11,11% de personas encuestadas de la 

municipalidad, consideran que la gestión del talento humano es deficiente, de los 

cuales el 8,89% manifestaron que es deficiente, para el 2,22% es moderado y el 

0%, es decir ninguna persona lo califica como eficiente. Asimismo, se puede 

observar que el 57,78% de las personas consideran que las la gestión del talento 

humano es moderada, de los cuales el 6,67% lo consideró deficiente, para el 

44,44% es moderado y el 6,67% opinó que es eficiente. Finalmente, el 31,11% de 

los encuestados manifestaron que la gestión del talento humano es eficiente, de los 

cuales el 2,22% lo calificó como deficiente, el 11,11% manifestó que es moderado 

y el 17,78% respondió que es eficiente. Con dichos resultados se concluye que del 

100% de las personas encuestadas en la municipalidad, cualquiera sea el nivel de 

la gestión del talento humano, el 17,78% opinó que la motivación es deficiente, el 

57,78% lo considera moderado y para el 24,44% es eficiente. 
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Tabla 6 

Tabla cruzada de la gestión del talento humano y aprendizaje e improvisación 

Aprendizaje e improvisación 

Total 
Deficiente Moderado Eficiente 

Gestión del 

talento humano 

Deficiente 

Recuento 4 0 1 5 

Recuento esperado 1,1 2,7 1,2 5,0 

% del Total 8,89% 0,00% 2,22% 11,11% 

Moderado 

Recuento 5 17 4 26 

Recuento esperado 5,8 13,9 6,4 26,0 

% del Total 11,11% 37,78% 8,89% 57,78% 

Eficiente 

Recuento 1 7 6 14 

Recuento esperado 3,1 7,5 3,4 14,0 

% del Total 2,22% 15,56% 13,33% 31,11% 

Total 

Recuento 10 24 11 45 

Recuento esperado 10,0 24,0 11,0 45,0 

% del Total 22,22% 53,33% 24,44% 100% 

Interpretación: 

Como se puede ver de un total de11,11% de personas encuestadas de la 

municipalidad, consideran que la gestión del talento humano es deficiente, de los 

cuales el 8,89% manifestaron que es deficiente, para el 0% es decir ninguna 

persona lo considera moderado y el 2,22%, lo calificó como eficiente. Asimismo, se 

puede observar que el 57,78% de las personas consideran que la gestión del 

talento humano es moderada, de los cuales el 11,11% respondió que es deficiente, 

para el 37,78% es moderado y el 8,89% indicó que es eficiente. Finalmente, el 

31,11% de los encuestados manifestaron que la gestión del talento humano es 

eficiente, de los cuales el 2,22% lo calificó como deficiente, el 15,56% indicó que 

es moderado y para el 13,33% es eficiente. Con dichos resultados se concluye que 

del 100% de las personas encuestadas en la municipalidad, cualquiera sea el nivel 

de la gestión del talento humano, el 22,22% opinó que el aprendizaje e 

improvisación es deficiente, el 53,33% lo considera moderado y para el 24,44% es 

eficiente. 
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4.3. Prueba de hipótesis 

4.3.1. Resultado de la prueba de hipótesis general: 

Hipótesis alterna (Hi): Existe relación significativa entre la gestión del talento 

humano y el desempeño laboral del personal administrativo de la Municipalidad 

Distrital de Huayllabamba, Cusco – 2022. 

Hipótesis nula (Ho): No existe relación significativa entre la gestión del talento 

humano y el desempeño laboral del personal administrativo de la Municipalidad 

Distrital de Huayllabamba, Cusco – 2022. 

Tabla 7 

Correlación entre la gestión del talento humano y desempeño laboral 

Gestión del 
talento 

humano 

Desempeño 
laboral 

Spearman's 
rho 

Gestión del 
talento 
humano 

Correlation 
Coefficient 

1,000 ,545** 

Sig. (2-tailed) 0,000 

N 45 45 

Desempeño 
laboral 

Correlation 
Coefficient 

,545** 1,000 

Sig. (2-tailed) 0,000 

N 45 45 

**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed). 

Interpretación: 

La tabla 7 indica los resultados para la prueba de hipótesis entre la gestión 

del talento humano y el desempeño laboral, evidenciándose que el sig. bilateral = 

0,000 < 0,05, valor con el que se acepta la hipótesis alterna y se rechaza la hipótesis 

nula. Asimismo, se muestra el resultado del Spearman's rho = 0,545** por lo que 

se concluye que existe relación significativa, directa y moderada entre ambas 

variables. 

. 
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4.3.2. Resultado de la prueba de hipótesis específica 1: 

Hipótesis alterna (Hi): Existe relación significativa entre la gestión del el talento 

humano y el dominio de tareas del personal administrativo de la Municipalidad 

Distrital Huayllabamba, Cusco – 2022. 

Hipótesis nula (Ho): No existe relación significativa entre la gestión del el talento 

humano y el dominio de tareas del personal administrativo de la Municipalidad 

Distrital Huayllabamba, Cusco – 2022. 

Tabla 8 

Correlación entre la variable Gestión del talento humanos y dominio de tareas 

Gestión del 
talento 

humano 

Dominio de 
tareas 

Spearman's 
rho 

Gestión del 
talento 
humano 

Correlation 
Coefficient 

1,000 ,470** 

Sig. (2-tailed) 0,001 

N 45 45 

Dominio de 
tareas 

Correlation 
Coefficient 

,470** 1,000 

Sig. (2-tailed) 0,001 

N 45 45 

**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed). 

Interpretación: 

La tabla 8 indica los resultados para la prueba de hipótesis entre la gestión 

del talento humano y el dominio de tareas, evidenciándose que el sig. bilateral = 

0,000 < 0,05, valor con el que se acepta la hipótesis alterna y se rechaza la hipótesis 

nula. Asimismo, se muestra el resultado del Spearman's rho = 0,470** por lo que 

se concluye que existe relación significativa, directa y moderada entre la gestión 

del talento humano y el dominio de tareas. 
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4.3.3. Resultado de la prueba de hipótesis específica 2: 

Hipótesis alterna (Hi): Existe relación significativa entre la gestión del el talento 

humano y la motivación del personal administrativo de la Municipalidad Distrital 

Huayllabamba, Cusco – 2022. 

Hipótesis nula (Ho): No existe relación significativa entre la gestión del el talento 

humano y la motivación del personal administrativo de la Municipalidad Distrital 

Huayllabamba, Cusco – 2022. 

Tabla 9 

Correlación entre la variable Gestión del talento humanos y la motivación 

Gestión del 
talento 

humano 
Motivación 

Spearman's 
rho 

Gestión del 
talento 
humano 

Correlation 
Coefficient 

1,000 ,568** 

Sig. (2-tailed) 0,000 

N 45 45 

Motivación 

Correlation 
Coefficient 

,568** 1,000 

Sig. (2-tailed) 0,000 

N 45 45 

**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed). 

Interpretación: 

La tabla 9 indica los resultados para la prueba de hipótesis entre la gestión 

del talento humano y la motivación, evidenciándose que el sig. bilateral = 0,000 < 

0,05, valor con el que se acepta la hipótesis alterna y se rechaza la hipótesis nula. 

Asimismo, se muestra el resultado del Spearman's rho = 0,568** por lo que se 

concluye que existe relación significativa, directa y moderada entre la gestión del 

talento humano y la motivación. 
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4.3.4. Resultado de la prueba de hipótesis específica 3: 

Hipótesis alterna (Hi): Existe relación significativa entre la gestión del el talento 

humano y el aprendizaje e improvisación del personal administrativo de la 

Municipalidad Distrital Huayllabamba, Cusco – 2022. 

Hipótesis nula (Ho): No existe relación significativa entre la gestión del el talento 

humano y el aprendizaje e improvisación del personal administrativo de la 

Municipalidad Distrital Huayllabamba, Cusco – 2022. 

Tabla 10 

Correlación entre la variable Gestión del talento humanos y el aprendizaje e 

improvisación 

Gestión del 
talento 

humano 

Aprendizaje e 
improvisación 

Spearman's 
rho 

Gestión del 
talento 
humano 

Correlation 
Coefficient 

1,000 ,402** 

Sig. (2-tailed) 0,006 

N 45 45 

Aprendizaje e 
improvisación 

Correlation 
Coefficient 

,402** 1,000 

Sig. (2-tailed) 0,006 

N 45 45 

**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed). 

Interpretación: 

La tabla 10 indica los resultados para la prueba de hipótesis entre la gestión 

del talento humano y el aprendizaje e improvisación, evidenciándose que el sig. 

bilateral = 0,000 < 0,05, valor con el que se acepta la hipótesis alterna y se rechaza 

la hipótesis nula. Asimismo, se muestra el resultado del Spearman's rho = 0,402** 

por lo que se concluye que existe relación significativa, directa y moderada entre la 

gestión del talento humano y el aprendizaje e improvisación. 
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V. DISCUSIÓN

De acuerdo a lo planteado en el objetivo general el cual indica determinar la 

relación que existe entre la gestión del el talento humano y el desempeño laboral 

del personal administrativo de la Municipalidad Distrital Huayllabamba, Cusco – 

2022, se llegó a la conclusión de que existe relación significativa, directa y 

moderada entre ambas variables, con un valor de Spearman's rho = 0,545**. 

Así también se tuvieron los resultados de la gestión del talento humano, la 

cual fue calificada como moderada por el 57,78% del personal encuestado, 

manifestando que en cuanto al conocimiento muy pocas veces el personal se 

preocupa por aprender de manera continua, pues esta es una actividad que no es 

promovida por la municipalidad conformándose con los conocimientos que tienen, 

asimismo, la transmisión de conocimientos no es la más adecuada lo que muchas 

veces no logra facilitar el trabajo entre áreas; observándose también que en 

ocasiones el conocimiento que poseen es compartido con el personal nuevo; de la 

misma manera se encontraron algunos aspectos en cuanto a las habilidades del 

personal, el cual muestra que este, la mayoría de veces pone en práctica sus 

conocimientos, sobre todos al momento de tomar decisiones, mostrando casi 

siempre un trabajo colaborativo y coordinado, para lo cual casi siempre buscan que 

exista una comunicación clara con sus compañeros de trabajo, participando de 

manera activa al intercambiar información.  

En cuanto al juicio, el personal casi siempre muestra capacidad analítica 

para el desempeño de sus funciones y toma de decisiones, sin embargo, la actitud 

del espíritu crítico no es una actividad que promueva la municipalidad; así también, 

los resultados muestran que el personal trata de priorizar las actividades a 

desarrollar; Finalmente la actitud es un elemento que se desarrolla de manera 

moderada a eficiente, ya que el personal muestra casi siempre una actitud 

innovadora en su trabajo, tratando de asumir nuevos retos cada día; así también 

acepta de manera positiva los cambios que se realizan, tratando de adaptarse de 

manera rápida a ellos; de igual manera el trabajo que realizan los enfocan en los 

resultados, buscando apoyarse unos a otros a fin de alcanzar los objetivos 

planteados y realizarlos de manera responsable y ética. 
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En cuanto al desempeño laboral, los resultados muestran que fue calificado 

como moderado por el 66,67% del personal, con una tendencia a eficiente, tales 

resultados son reflejo de la capacidad con la que cuenta el personal, la cual la 

mayoría de veces es puesta en práctica en el cumplimiento de sus funciones, así 

también muchas de las personas buscan mejorar sus capacidades de manera 

independiente; de igual manera la capacitación, muy a pesar de no ser realizada 

con frecuencia por la institución, el personal busca realizarlo por sus medios para 

que ello lo ayude a cumplir las tareas asignadas de manera más rápida. 

En cuanto a la motivación, se observó que el personal llega al trabajo con 

mucha energía, pero muchas veces la sobrecarga laboral que tienen algunas 

persona, hace que esta se agote muy rápido, también se pudo evidenciar que el 

sentido de responsabilidad que existe en el personal es bueno, sin embargo hay 

situaciones en las que el personal no sabe cómo dominar sus emociones, 

presentándose en ciertas ocasiones situaciones en las que pierden el control y 

generan conflictos tanto con los usuarios como con los compañeros de trabajo. De 

igual manera se pudo evidenciar que el aprendizaje e improvisación por lo general 

se presenta de manera adecuada, mostrando interés, eficacia y efectividad del 

personal ene l cumplimiento de su trabajo. 

En un análisis comparativo de los resultados obtenidos en la presente 

investigación, en lo relacionado a la gestión del talento humano, se considera el 

concepto establecido por Chiavenato (2020) para la gestión del talento humano, 

quien considera que es una actividad importante en la cual se toman en cuanta 

diversos aspectos como costumbres, habilidades, conocimiento, juicio y actitudes 

de cada persona dentro de la organización, concepto muy relacionado a lo 

propuesto por Espín et al. (2015) quien también manifiesta que el talento humano 

toma en cuenta a las personas que a través de su talento y poniéndolo en práctica 

logran comprometerse con los objetivos organizacionales, en ese sentido, se 

observa que en lo que respecta al conocimiento si bien es cierto el concepto resalta 

la importancia de aprender a aprender de una manera continua, la gestión dentro 

de la municipalidad, no ha implementado de manera adecuada dichos elementos, 

seguramente debido a distintos factores, sin embargo, deberá de orientar sus 

acciones a efectos de que el personal en sus conjunto, pueda aprender 
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continuamente y eso le permita desarrollar sus actividades de mejor manera, así 

mismo será importante que transmita conocimiento, acción que deberá darse tanto 

de manera vertical como de manera horizontal dentro de la institución, de forma tal 

que el conocimiento compartido permita generar un efecto multiplicador el cual 

desarrolle el incremento en la eficacia y la eficiencia del personal y la productividad 

a nivel institucional. 

Por otro lado en cuanto a la habilidad se considera principalmente el 

concepto de saber hacer y en consecuencia poner en práctica el conocimiento con 

el que se cuenta, el cual está orientado a generar solución a diversas situaciones 

adversas que se presenten en el quehacer cotidiano de la institución, por ello será 

importante que con el fin de fortalecer el talento humano en la municipalidad, tanto 

el área directriz como operativa, desarrolle y aplique de mejor manera el 

conocimiento con el que cuentan, actividad que deberá desarrollarla a través de un 

correcto y adecuado trabajo en equipo, para lo cual será importante que a su vez 

desarrollen adecuados medios de comunicación, con los cuales se puedan orientar 

de mayor y mejor manera hacia el logro de los objetivos y metas dentro de la 

institución. 

En otro momento del análisis comparativo de la teoría considerada, así como 

de los resultados obtenidos en los antecedentes revisados, se tiene un factor muy 

importante el cual es el juicio, el que está directamente relacionado con la 

capacidad tanto del personal directivo como del operativo de saber y poder analizar 

las situaciones que diariamente se presentan en el contexto laboral, debiendo para 

ello optimizar y manejar adecuadamente la información generada por la adecuada 

comunicación, la cual debe de ser analizada con un espíritu constructivo desde un 

punto de vista crítico, valorando para ello el equilibrio en su quehacer, para ello será 

importante que el personal evalúe de manera correcta las situaciones que se 

presentan de forma tal, que luego de un análisis crítico este en la capacidad de 

definir cuáles serán las acciones prioritarias que deban tomar para poder cumplir 

de mejor manera los objetivos trazados. 

Así mismo en cuanto a la actitud, es otro factor que la teoría planteada por 

Chiavenato considera importante fortalecer, dimensión que a su vez también es 

considerada como primordial en antecedentes revisados y eso está relacionado con 
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un factor no muy bien trabajado dentro de la municipalidad y que se relaciona 

directamente con la actitud en todos y cada uno de los trabajadores a fin de que 

estos sean generadores de hacer que las cosas ocurran, sin embargo, este es un 

hecho que lamentablemente es poco considerado en la institución, tanto por el 

personal directivo como el personal administrativo, descuidándose en ello 

elementos como la actitud emprendedora que está orientada al desarrollo de 

iniciativas para la mejora del trabajo individual y colectivo, asimismo, se observa 

que el personal ha descuidado por completo la posibilidad de asumir riesgos en sus 

decisiones y quehacer dentro de su desempeño laboral, ello seguramente por 

distintos motivos, pero principalmente por temor a equivocarse en sus acciones, 

muy a pesar de contar con habilidades y actitudes que los puedan llevar a lograr 

resultados positivos como consecuencia de la toma de dichas decisiones. 

En otro contexto del análisis de la discusión comparativa de los resultados 

obtenidos frente a los establecido por la teoría frente a los antecedentes revisados, 

se puede observar lo mencionado por Chiavenato (2017a), en cuanto al desempeño 

laboral, quien indica que es considerado como algo que se puede medir y que se 

optimiza cuando las personas ponen en práctica correcta sus habilidades y 

competencias, considerando también lo propuesto por Min y Byung (2020) el 

desempeño debe mostrar mejoras sustanciales cuando el trabajador está motivado. 

En base a este contexto marco se puede desprender un análisis más 

específico bajo el cual se observa una gran distancia entre lo que actualmente hace 

el personal en la municipalidad dentro de su desempeño laboral frente a lo sugerido 

por la teoría, en ese sentido el dominio de tareas, debiera ser en el municipio una 

capacidad desarrollada en conjunto por todo el personal bajo un estricto 

cumplimiento de las políticas y normas que rigen a la misma, entonces para ello 

será importante que de manera paulatina la municipalidad mejore en su personal 

las capacidades del mismo, a fin de hacerlo mucho más productivo y eficiente, para 

ello será importante una capacitación continua en temas relacionados a las labores 

específicas de las diversa áreas con lo cual se pueda mejorar el nivel de 

cumplimiento de tareas y en consecuencia también a nivel general el desempeño 

laboral. 
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Por otro lado, juega un rol fundamental para este fin la motivación que se 

brinda al personal, a fin de que este, opte por mejores comportamientos frente  su 

quehacer laboral y colectivo social dentro de su espacio de trabajo, para ello será 

muy importante que se capacite y sensibilice al personal de un adecuado manejo 

de su energía, hecho que lo lleve a tener un mayor y mejor sentido de 

responsabilidad, para con su trabajo, así como con las personas con quienes 

comparte labor y hacia aquellas a quienes brinda su servicio, utilizando para ello en 

todo momento niveles de estabilidad de la inteligencia emocional acordes a las que 

debe tener un servidor público en estos tiempos. 

Asimismo, resulta también importante que el municipio promueva el 

aprendizaje e improvisación en sus servidores, el cual está relacionado 

directamente a que el personal ponga en práctica su iniciativa propia así como sus 

habilidades individuales para resolver de manera eficaz los diversos problemas que 

se presentan a diario, todo ello se logrará desde el momento en que se haya 

generado un adecuado interés en el trabajador por cumplir de manera eficaz su 

responsabilidad, pero será muy importante que en este ámbito el trabajador ponga 

en práctica sus creatividad la cual seguramente le permitirá obtener mayores y 

mejores resultados en aras del cumplimiento de sus objetivos individuales como 

trabajador y que estos a su vez lleven al cumplimiento de objetivos mayores dentro 

de la institución. 

Haciendo una comparación con los antecedentes, se ha considerado el 

estudio de Espinoza & Montalvo (2021) quien desarrollo una metodología similar al 

presente estudio, y llego a la siguiente conclusión: existe una correlación, obtenida 

mediante el coeficiente de Pearson r=0,769, resultado que refleja la dependencia 

entre las dos variables, siendo una correlación positiva buena, así también se halló 

el nivel de significancia mayor a 0,05, resultado que muestra mucha similitud con 

los resultados obtenidos, pues también se evidencia que Spearman's rho = 0,545** 

por lo que se concluye que existe relación significativa, directa y moderada entre la 

gestión del talento humano y el desempeño laboral, aceptando de igual manera la 

hipótesis planteada con sig. bilateral = 0,000 < 0,05. 

Así también se tiene el estudio de Castro & Delgado (2020) quienes 

trabajaron con una metodología similar al presente estudio, concluyendo que es 
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aceptable la gestión del talento humano y del desempeño del personal, reflejando 

que dentro de la institución se realizan con frecuencia capacitaciones y se plantean 

estímulos que ayudan a optimizar el desempeño de las personas al interior de la 

organización, tales resultados concuerdan con los obtenidos en el presente trabajo, 

ya que muestran que tanto la gestión del talento humano y el desempeño laboral 

fueron calificados como moderados, sin embargo frente a las capacitaciones 

marcan la diferencia, pues la municipalidad no realiza con frecuencia 

capacitaciones para su personal. 

También Sosa (2018) en su estudio trabajado con la misma metodología 

concluye que existe relación significativa y directa entre las variables gestión por 

competencias y desempeño laboral en la Municipalidad, mostrando una correlación 

positiva alta (r = 0.824) entre las variables de investigación, resultado muy parecido 

a los obtenidos en el presente trabajo, mostrando que también hay correlación entre 

ambas variables siendo el Spearman's rho = 0,545** por lo que se concluye que 

existe relación significativa, directa y moderada. 

Cabezas y Brito (2021) en su investigación concluyen que, en la empresa se 

debe realizar una revisión de la gestión de recursos humanos en relación al 

rendimiento laboral que existe en dicha organización. Asimismo, en los resultados 

del estudio se puede evidenciar que existe un impacto positivo y significativo entre 

ambas variables, dichos resultado presentan una similitud a los logrados en la 

presente investigación, pues también se considera que la gestión del talento 

humano requiere de una revisión, de igual modo se evidencia una relación 

significativa, positiva y moderada entre la gestión del talento humano y el 

desempeño laboral presentando un Spearman's rho = 0,545**. 

La investigación realizada por Del Castillo (2017) se trabajó con una 

metodología parecida, y los resultados logrados indican que: existe relación 

significativa entre la gestión del talento humano con el desempeño del personal del 

área administrativa de la institución, resultados que muestran parecido con los 

logrados en el presente estudio, pues al ser calificadas ambas variables como 

moderadas, muestran la existencia de una correlación directa y moderada. 

Dentro de los puntos que han sido limitantes en el desarrollo de la presente 

investigación, se ha tenido como factor principal al recelo que en todo momento ha 
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mostrado el personal de la municipalidad al momento de responder las distintas 

preguntas planteadas en el instrumento, las que si bien es cierto estuvieron 

elaboras a fin de que los mismos puedan responder de una manera totalmente 

impersonal, se pudo observar claramente el temor de los mismos al momento de 

responder, hecho que se constituyó en una restricción y limitante muy dura a hacer 

frente por parte del investigador en el afán de lograr conseguir respuestas que se 

ajusten de manera más cercana posible a la realidad y que a su vez estas no sean 

intencionadas o llevadas a otra interpretación por parte del personal encuestado. 

Asimismo, se pudo observar también como una limitante la inexistencia de 

teoría adecuada al manejo de las variables desde un punto de vista del sector 

público, puesto que la mayoría de información relacionada tanto a la gestión del 

talento humano como al desempeño laboral, están planteadas desde una óptica de 

análisis del sector privado, motivo que exigió del investigador un análisis mucho 

más cuidadoso y detallado al momento de plantear la teoría de las variables, las 

dimensiones y los respectivos indicadores bajo los cuales se construyeron los 

reactivos que permitieron recopilar la información. 

La presente investigación a partir de todo el análisis teórico y práctico 

desarrollado, así como la interpretación cuantitativa de los resultados obtenidos, 

motivo de la aplicación del instrumento, permitirá al investigador proponer y orientar 

posibles alternativas de solución frente a la problemática observada y en función 

de los datos obtenidos, de forma tal que la municipalidad y principalmente el área 

de recursos humanos pueda contar con una alternativa de análisis bajo la cual 

oriente políticas, estrategias y actividades específicas relacionadas a mejorar la 

gestión del talento humano con la cual se fortalezca la gestión interna, pero 

principalmente se mejore el servicio y la atención hacia la ciudadanía en su 

conjunto, objetivo principal y primordial de una municipalidad. 

Por otro lado, en lo que respecta al desempeño laboral, se puede observar 

que los resultados logrados en la investigación, se constituyen en una herramienta 

muy practica bajo la cual se construya y mejore el dominio de las tareas, la 

motivación, así como el aprendizaje e improvisación en las acciones cotidianas que 

desarrolla el personal, todo ello en aras de mejorar el servicio hacia sus usuarios 

que en este caso viene a ser la ciudadanía en su conjunto. 
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VI. CONCLUSIONES

En mérito a los objetivos planteados se tienen las siguientes conclusiones: 

Primera: En mérito al objetivo general propuesto, se estableció que el sig. bilateral 

= 0,000 < 0,05. Por otra parte, el resultado del Spearman's rho = 0,545** 

por lo que se concluye que existe relación significativa, directa y 

moderada entre ambas variables. 

Segunda: En relación al primer objetivo específico se estableció que la sig. bilateral 

= 0,000 es < 0,05. Por otra parte, el resultado del Spearman's rho = 

0,470** por lo que se concluye que existe relación significativa, directa y 

moderada entre la gestión del talento humano y el dominio de tareas. 

Tercera: En cuanto al segundo objetivo específico se estableció que la sig. bilateral 

= 0,000 es < 0,05. Por otra parte, el resultado del Spearman's rho = 

0,568** por lo que se concluye que existe relación significativa, directa y 

moderada entre la gestión del talento humano y la motivación. 

Cuarta: Finalmente, respecto al tercer objetivo específico se estableció que la sig. 

bilateral = 0,000 es < 0,05. Por otra parte, el resultado del Spearman's 

rho = 0,402** por lo que se concluye que existe relación significativa, 

directa y moderada entre la gestión del talento humano y el aprendizaje 

e improvisación. 
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VII. RECOMENDACIONES

Primera: Se recomienda a la municipalidad que, a través del Área de Recursos 

Humanos, y con la finalidad de mejorar el nivel de desempeño laboral en 

su personal, se implemente el desarrollo de talleres de capacitación al 

área directriz a fin de que esta pueda identificar sus falencias en el 

proceso de gestión del talento humano y a partir de ello pueda 

implementar estrategias que ayuden a mejorar el desempeño laboral en 

el personal administrativo, se recomienda que dichas capacitaciones se 

realicen de manera trimestral y en función a un plan de mejoras debida 

y previamente estructurada. 

Segunda: Se recomienda a la municipalidad que, mediante el Área de Recursos 

Humanos, y a efectos de mejorar el dominio de tareas en el personal 

administrativo, se desarrollen con mayor frecuencia talleres que 

permitan transmitir al área de personal los conocimientos obtenidos en 

sus diversas capacitaciones planificadas, a fin de que desarrollen en el 

personal las capacidades para el desempeño de sus tareas y el 

adecuado cumplimiento de las mismas, todo ello basado en el estricto 

conocimiento y cumplimiento de la normativa de la Ley Orgánica de 

Municipalidades. 

Tercera: Se recomienda a la municipalidad que, a través del Área de Recursos 

Humanos, se elaboren actividades de confraternización u otras similares 

de corte extralaboral a partir de las cuales, se incremente el nivel de 

motivación en el personal, fortaleciendo en ellos la energía que deben 

poner en el desarrollo de sus actividades, sus sentido de responsabilidad 

y que a su vez ello permita fortalecer la estabilidad emocional en dicho 

personal, esta labor deberá contar con el apoyo de un especialista en 

motivación contratado para tal fin. 

Cuarta: Finalmente, se recomienda a la municipalidad que, a través del Área de 

Recursos Humanos, que con el objetivo de incrementar los niveles de 

aprendizaje e improvisación del personal administrativo y que estos 

puedan desarrollar nuevas capacidades con el fin de mejorar la 

productividad en la municipalidad, se desarrollen talleres de 



49 

sensibilización con los cuales el personal identifique de mejor y mayor 

manera sus intereses individuales así como los institucionales, y que con 

ello pueda mejorar sus eficacia laboral a partir de la puesta en práctica 

de diversas acciones de creatividad, que deberán ser orientadas en los 

talleres a desarrollarse, dicha actividad deberá contar con la 

participación de un consultor externo especialista en el área de 

desarrollo de aprendizajes. 
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Anexo 1. Matriz de consistencia 

Gestión del talento humano y desempeño laboral en el personal administrativo de la Municipalidad Distrital de Huayllabamba, Cusco, 2022 

Problemas Objetivos Hipótesis Variables e indicadores 

Problema General: Objetivo general: Hipótesis general: Variable 1: Gestión del talento humano 

¿Cuál es la relación 
que existe entre la 
gestión del talento 
humano y el 
desempeño laboral del 
personal administrativo 
de la Municipalidad 
Distrital de 
Huayllabamba, Cusco 
– 2022? 

Determinar la relación que 
existe entre la gestión del 
el talento humano y el 
desempeño laboral del 
personal administrativo de 
la Municipalidad Distrital 
Huayllabamba, Cusco – 
2022. 

Existe relación 
significativa entre la 
gestión del talento 
humano y el desempeño 
laboral del personal 
administrativo de la 
Municipalidad Distrital 
de Huayllabamba, 
Cusco – 2022. 

Dimensiones Indicadores Ítems 
Escala de 

valores 
Niveles o 
rangos 

Conocimiento 

 Aprender 
continuamente 

 Transmitir 
conocimiento 

 Compartir 
conocimiento 

 1, 2 
 

 3, 4 
 

 5, 6 

1.Nunca 
2.Casi nunca 
3.A veces 
4.Casi siempre 
5.Siempre 

 

O
rd

in
a
l 

Habilidad 

 Aplicar el 
conocimiento 

 Trabajo en 
equipo 

 Comunicación 

 7, 8 
 

 9, 10 
 

 11, 12 

 

Juicio 

 Evaluar la 
situación 

 Tener espíritu 
crítico 

 Definir 
prioridades 

 13, 14 
 

 15, 16 
 

 17, 18 

 

Actitud 

 Actitud 
emprendedora 

 Asumir riesgos 

 Enfoque en los 
resultados 

 19, 20 
 

 21, 22 

 23, 24 

 

Problemas 
Específicos 

Objetivos específicos Hipótesis específicas 

¿Cuál es la relación 
que existe entre la 
gestión del talento 
humano y el dominio 
de tareas del personal 
administrativo de la 
Municipalidad Distrital 
Huayllabamba, Cusco 
– 2022? 

Determinar la relación que 
existe entre la gestión del 
el talento humano y el 
dominio de tareas del 
personal administrativo de 
la Municipalidad Distrital 
Huayllabamba, Cusco – 
2022. 

Existe relación 
significativa entre la 
gestión del el talento 
humano y el dominio de 
tareas del personal 
administrativo de la 
Municipalidad Distrital 
Huayllabamba, Cusco – 
2022. 

Variable 2: Desempeño laboral 

Dimensiones Indicadores Ítems 
Escala de 

valores 
Niveles o 
rangos 

Dominio de 
tareas 

 Capacidad 

 Capacitación 

 25, 26 

 27, 28 
 

1.Nunca 
2.Casi nunca 
3.A veces 
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¿Cuál es la relación 
que existe entre la 
gestión del talento 
humano y la 
motivación del 
personal administrativo 
de la Municipalidad 
Distrital Huayllabamba, 
Cusco – 2022? 

Determinar la relación que 
existe entre la gestión del 
el talento humano y la 
motivación del personal 
administrativo de la 
Municipalidad Distrital 
Huayllabamba, Cusco – 
2022. 

Existe relación 
significativa entre la 
gestión del el talento 
humano y la motivación 
del personal 
administrativo de la 
Municipalidad Distrital 
Huayllabamba, Cusco – 
2022. 

 Cumplimiento 

de tareas 

 29, .30 4.Casi siempre 
5. Siempre 

 

Motivación 

 Energía 

 Sentido de 

responsabilidad 

 Estabilidad 

emocional 

 31, 32 

 33, 34 

 
 35, 36 

 

 

Aprendizaje e 
improvisación 

 Intereses 

 

 Eficacia 

 

 Creatividad 

 37, 38 
 

 39, 40 
 

 

 41, 42  

¿Cuál es la relación 
que existe entre la 
gestión del el talento 
humano y el 
aprendizaje e 
improvisación del 
personal administrativo 
de la Municipalidad 
Distrital Huayllabamba, 
Cusco – 2022? 

Determinar la relación que 
existe entre la gestión del 
el talento humano y el 
aprendizaje e 
improvisación del 
personal administrativo de 
la Municipalidad Distrital 
Huayllabamba, Cusco – 
2022. 

Existe relación 
significativa entre la 
gestión del el talento 
humano y el aprendizaje 
e improvisación del 
personal administrativo 
de la Municipalidad 
Distrital Huayllabamba, 
Cusco – 2022. 

Diseño de investigación: Población y Muestra: Técnicas e instrumentos: Método de análisis de datos: 

Enfoque: Cuantitativo 
Tipo: Básico 
Diseño: No experimental de corte transversal 
Alcance: Descriptivo – correlacional  

Población: 45 
Muestra:    45 

Técnicas: Encuesta 
Instrumentos: Cuestionario 

Estadística Descriptiva: presentación y 
tablas y figuras 
Estadística Inferencial: Correlación Rho 
de Spearman 
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Anexo 2. Tabla de operacionalización de variables 

Variables 
de estudio 

Definición conceptual 
Definición 

operacional 
Dimensión Indicadores 

Escala de 
medición 

Gestión del 
talento 
humano 

La gestión del talento 
humano de acuerdo con 
Chiavenato (2020), es 
considerada dentro de 
las empresas como una 
de las actividades más 
importantes pues se 
enfoca en la manera 
como se llevan a cabo 
teniendo en cuenta 
diversos aspectos como 
las costumbres, 
aptitudes, habilidades, 
conocimiento, juicio y 
actitudes de cada una de 
las personas que son 
parte de la organización. 
 

De acuerdo con 
Chiavenato (2020) la 
gestión del talento 
humano puede ser 
estudiada desde los 
siguientes 
componentes: el 
conocimiento, las 
habilidades, el juicio 
y la actitud. (pág. 50) 

Conocimiento: “Se trata del saber. 

Constituye el resultado de aprender a 
aprender, de forma continua, dado que el 
conocimiento es la moneda más valiosa del 
siglo XXI” (Chiavenato, 2020, pág. 50). 

 Aprender 
continuamente 

 Transmitir 
conocimiento 

 Compartir 
conocimiento 

1. Nunca 
2. Casi 

nunca 
3. A veces 
4. Casi 

siempre 
5. Siempre 

Habilidad: “Se trata de saber hacer. 

Significa utilizar y aplicar el conocimiento, ya 
sea para resolver problemas o situaciones, 
crear e innovar. En otras palabras, habilidad 
es la transformación del conocimiento en 
resultado” (Chiavenato, 2020, pág. 50). 

 Aplicar el 
conocimiento 

 Trabajo en 
equipo 

 Comunicación 

Juicio: “Se trata de saber analizar la 

situación y el contexto. Significa saber 
obtener datos e información, tener espíritu 
crítico, juzgar los hechos, ponderar con 
equilibrio y definir prioridades” (Chiavenato, 
2020, pág. 50). 

 Evaluar la 
situación 

 Tener espíritu 
crítico 

 Definir 
prioridades 

Actitud: “Se trata de saber hacer que ocurra. 

La actitud emprendedora permite alcanzar y 
superar metas, asumir riesgos, actuar como 
agente de cambio, agregar valor, llegar a la 
excelencia y enfocarse en los resultados. Es 
lo que lleva a la persona a alcanzar la 
autorrealización de su potencial” 
(Chiavenato, 2020, pág. 50). 

 Actitud 
emprendedora 

 Asumir riesgos 

 Enfoque en los 
resultados 
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Variables 
de estudio 

Definición conceptual 
Definición 

operacional 
Dimensión Indicadores 

Escala de 
medición 

Desempeño 
laboral 

De acuerdo a lo 
manifestado por 
Chiavenato (2017a), es 
considerado como algo 
que es medido y 
valorado, y que se 
optimiza cuando el 
personal aplica su mejor 
esfuerzo, poniendo al 
máximo sus habilidades 
y competencias en las 
actividades de la 
organización. 

Chiavenato (2017a), 
menciona que el 
desempeño laboral 
del personal puede 
ser medido en base 
al dominio de tareas, 
la motivación para la 
realización del 
trabajo y el 
aprendizaje e 
improvisación que 
muestran en el 
cumplimiento de sus 
funciones. 

Dominio de tareas: “Es la capacidad de 

desempeñar una tarea o un conjunto de 
tareas utilizando el conocimiento de acuerdo 
con las normas que exige la organización o 
la sociedad” (Chiavenato, 2017a, pág. 202). 

 Capacidad

 Capacitación

 Cumplimiento de
tareas

1. Nunca
2. Casi

nunca
3. A veces
4. Casi

siempre
5. Siempre

Motivación: “La motivación es la manera de 

incitar un comportamiento, imbuirle energía, 
mantenerlo y dirigirlo, así como el tipo de 
reacción subjetiva que se presenta cuando 
todo ello ocurre” (Chiavenato, 2017a, pág. 
236). 

 Energía

 Sentido de
responsabilidad

 Estabilidad
emocional

Aprendizaje e improvisación: “Es cuando 
las personas desarrollan nuevas 
capacidades para una acción eficaz” 
(Chiavenato, 2017a, pág. 202). 

 Intereses

 Eficacia

 Creatividad
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Anexo 3. Matriz del instrumento 

Variable: Gestión del talento humano y desempeño laboral 

Variable Dimensiones indicadores ítems Escala 
Niveles o 

rangos 

Gestión del 

talento 

humano 

Conocimiento 

 Aprender 
continuamente 

1. En la municipalidad se promueve a que el 
personal adquiera conocimientos para el mejor 
desempeño de su trabajo. 

2. En la Municipalidad el personal se preocupa por 
adquirir conocimientos de manera constante. 

1=Nunca 

2=Casi nunca 

3=A veces 

4=Casi siempre 

5=Siempre 

 1,00–1,80
  
Muy bajo 

 

 1,81-2,60 
Bajo 

 

 2,61–3,40 
Regular 

 

 3,41–4,20 
Alto 

 

 4,21–5,00 
Muy alto 

 Transmitir 
conocimiento 

3. En la municipalidad se realiza la difusión de 
conocimientos para facilitar las tareas en los 
diferentes puestos de trabajo. 

4. Es clara la información que se transmite entre las 
diferentes áreas de la municipalidad. 

 Compartir 
conocimiento 

5. El personal comparte sus conocimientos con los 
colaboradores nuevos que recién ingresan a 
laborar. 

6. En la municipalidad se promueve que el personal 
comparta sus conocimientos con sus compañeros 
de trabajo. 

Habilidad 

 Aplicar el 
conocimiento 

7. En el desarrollo de funciones el personal pone en 
práctica los conocimientos que posee. 

8. El personal aplica sus conocimientos para realizar 
una toma de decisiones acertada. 

 Trabajo en equipo 

9. En la municipalidad los colaboradores trabajan de 
manera coordinada para cumplir los objetivos 
organizacionales. 

10. El personal muestra habilidad para desarrollar el 
trabajo en equipo. 

 Comunicación 

11. Los colaboradores en la municipalidad logran 
comunicarse de manera clara con sus 
compañeros de trabajo. 
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Variable Dimensiones indicadores ítems Escala 
Niveles o 

rangos 

12. En la municipalidad los colaboradores participan
activamente en el intercambio de información
entre las distintas áreas.

Juicio 

 Evaluar la
situación

13. El personal muestra capacidad de análisis para
desempeñarse en su puesto de trabajo.

14. El personal usa la información para tomar
decisiones acertadas.

 Tener espíritu
crítico

15. En la municipalidad se promueve entre el personal
un pensamiento crítico para la toma de
decisiones.

16. El personal tiene un nivel crítico para evaluar las
diferentes situaciones de su trabajo.

 Definir prioridades

17. El personal de la municipalidad selecciona las
actividades importantes de las urgentes.

18. Se canalizan primero las actividades que
muestran alta prioridad de ejecución.

Actitud 

 Actitud
emprendedora

19. El personal trabaja con actitud innovadora en las
actividades que debe cumplir.

20. El personal tiene iniciativa para asumir nuevos
retos en la organización.

 Asumir riesgos

21. El personal de la institución asume de manera
asertiva los cambios realizados en la
municipalidad.

22. En la municipalidad se promueve la cultura de
enfrentar nuevas situaciones que se presentan.

 Enfoque en los
resultados

23. El personal de la municipalidad enfoca su trabajo
al cumplimiento de los objetivos.

24. Sus compañeros de trabajo realizan sus
actividades, con actitudes responsables y éticas
hacia los resultados.
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Variable Dimensiones indicadores ítems Escala 
Niveles o 

rangos 

Desempeño 

laboral 

Dominio de 

tareas 

 Capacidad

25. El personal en la municipalidad pone en práctica
sus capacidades para cumplir las funciones que
se le asigna.

26. El personal se esfuerza por mejorar las
capacidades que tiene para el desempeño de sus
funciones.

1=Nunca 

2=Casi nunca 

3=A veces 

4=Casi siempre 

5=Siempre 

 1,00–1,80

Muy bajo 

 1,81-2,60
Bajo

 2,61–3,40
Regular

 3,41–4,20
Alto

 4,21–5,00
Muy alto

 Capacitación

27. En la municipalidad se realizan capacitaciones
permanentes para el personal.

28. El personal asiste voluntariamente a las
capacitaciones programadas.

 Cumplimiento de

tareas

29. El personal de la municipalidad se preocupa por
cumplir las tareas asignadas a su puesto de
trabajo.

30. El personal realiza el cumplimiento de sus tareas
con facilidad.

Motivación 

 Energía

31. El personal muestra energía en el desarrollo de
sus funciones.

32. Se motiva al personal para que realice su trabajo
con energía.

 Sentido de

responsabilidad

33. Existe en el trabajo del personal una actitud de
responsabilidad.

34. En la municipalidad se realizan actividades de
motivación que inspire la responsabilidad en el
personal.

 Estabilidad

emocional

35. En la municipalidad se promueven actividades a
fin de mejorar la estabilidad emocional del
personal.

36. El personal muestra un control de sus emociones
frente a diversas situaciones que se presentan.

 Intereses
37. El personal de la municipalidad muestra interés

por realizar su trabajo de manera adecuada.
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Variable Dimensiones indicadores ítems Escala 
Niveles o 

rangos 

Aprendizaje e 

improvisación 

38. El personal actúa con interés para dar solución a 
los problemas que se presentan en la 
municipalidad. 

 Eficacia 

39. El personal logra realizar todas sus funciones 
dentro de su jornada laboral. 

40. El personal actúa de inmediato frente a un 
requerimiento. 

 Creatividad 

41. El personal aporta con nuevas ideas, que ayudan 
a realizar el trabajo de mejor manera. 

42. El la municipalidad se brinda el espacio para que 
el personal ponga en práctica su creatividad. 
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Cuestionario: Gestión del talento humano 

El presente instrumento se aplica con la finalidad de recoger información para el 

trabajo de investigación titulado: Gestión del talento humano y desempeño laboral 

en el personal administrativo de la Municipalidad Distrital de Huayllabamba, Cusco, 

2022, teniendo como objetivo determinar qué relación existe entre la gestión del 

talento humano y el desempeño laboral, con el cual se podrá conocer de mejor 

manera el comportamiento de la variable gestión de talento humano dentro de la 

municipalidad; la información que Ud. facilite será de completa reserva. 

Instrucciones: Marcar con una X la respuesta que Ud. considere más adecuada a 

las afirmaciones presentadas:  

Escala de medición – Likert 
Nomenclatura 

Nunca Casi nunca A veces Casi siempre Siempre 
Valoración 

1 2 3 4 5 

Nota: Elaboración propia 

Instrumento: 

Nro. Dimensión 1: Conocimiento 1 2 3 4 5 

01 
En la municipalidad se promueve a que el personal 
adquiera conocimientos para el mejor desempeño de su 
trabajo. 

     

02 
En la Municipalidad el personal se preocupa por adquirir 
conocimientos de manera constante. 

     

03 
En la municipalidad se realiza la difusión de conocimientos 
para facilitar las tareas en los diferentes puestos de trabajo. 

     

04 
Es clara la información que se transmite entre las diferentes 
áreas de la municipalidad. 

     

05 
El personal comparte sus conocimientos con los 
colaboradores nuevos que recién ingresan a laborar. 

     

06 
En la municipalidad se promueve que el personal comparta 
sus conocimientos con sus compañeros de trabajo. 

     

Dimensión 2: Habilidad 1 2 3 4 5 

07 
En el desarrollo de funciones el personal pone en práctica 
los conocimientos que posee. 

     

08 
El personal aplica sus conocimientos para realizar una toma 
de decisiones acertada. 

     

09 
En la municipalidad los colaboradores trabajan de manera 
coordinada para cumplir los objetivos organizacionales. 

     

10 
El personal muestra habilidad para desarrollar el trabajo en 
equipo. 

     

11 
Los colaboradores en la municipalidad logran comunicarse 
de manera clara con sus compañeros de trabajo. 
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12 
En la municipalidad los colaboradores participan 
activamente en el intercambio de información entre las 
distintas áreas. 

     

Dimensión 3: Juicio 1 2 3 4 5 

13 
El personal muestra capacidad de análisis para 
desempeñarse en su puesto de trabajo. 

     

14 
El personal usa la información para tomar decisiones 
acertadas. 

     

15 
En la municipalidad se promueve entre el personal un 
pensamiento crítico para la toma de decisiones. 

     

16 
El personal tiene un nivel crítico para evaluar las diferentes 
situaciones de su trabajo. 

     

17 
El personal de la municipalidad seleccionas las actividades 
importantes de las urgentes. 

     

18 
Se canalizan primero las actividades que muestran alta 
prioridad de ejecución. 

     

Dimensión 4: Actitud 1 2 3 4 5 

19 
El personal trabaja con actitud innovadora en las 
actividades que debe cumplir. 

     

20 
El personal tiene iniciativa para asumir nuevos retos en la 
organización.  

     

21 
El personal de la institución asume de manera asertiva los 
cambios realizados en la municipalidad. 

     

22 
En la municipalidad se promueve la cultura de enfrentar 
nuevas situaciones que se presentan. 

     

23 
El personal de la municipalidad enfoca su trabajo al 
cumplimiento de los objetivos. 

     

24 
Sus compañeros de trabajo realizan sus actividades, con 
actitudes responsables y éticas hacia los resultados. 

     

Gracias por su colaboración 

Ficha técnica del instrumento de la gestión del talento humano 

Denominación : 
Cuestionario para medir la Gestión del talento 

humano 

Autor : Concha Cari, William Walter 

Año : 2022 

Objetivo : 
Recoger información sobre cómo es la gestión del 

talento humano 

Administración : Individual 

Validez : Fue validado por la opinión de 3 expertos 

Confiabilidad : 
Se halló por el Índice de consistencia interna Alfa de 

Cronbach = 0,895 

Construcción : Elaborado en base a la teoría utilizada 

Estructura : 
Está conformada por 4 dimensiones, 12 indicadores 

y 24 ítems 

Adaptación : Ninguna 
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Cuestionario: Desempeño laboral 

El presente instrumento se aplica con la finalidad de recoger información para el 

trabajo de investigación titulado: Gestión del talento humano y desempeño laboral 

en el personal administrativo de la Municipalidad Distrital de Huayllabamba, Cusco, 

2022, teniendo como objetivo determinar qué relación existe entre la gestión del 

talento humano y el desempeño laboral, con el cual se podrá conocer de mejor 

manera el comportamiento de la variable desempeño laboral dentro de la 

municipalidad; la información que Ud. facilite será de completa reserva. 

Instrucciones: Marcar con una X la respuesta que Ud. considere más adecuada a 

las afirmaciones presentadas:  

Escala de medición – Likert 
Nomenclatura 

Nunca Casi nunca A veces Casi siempre Siempre 
Valoración 

1 2 3 4 5 
Nota: Elaboración propia 

Instrumento: 

Nro. Dimensión 1: Dominio de tareas 1 2 3 4 5 

25 El personal en la municipalidad pone en práctica sus 
capacidades para cumplir las funciones que se le asigna. 

     

26 El personal se esfuerza por mejorar las capacidades que 
tiene para el desempeño de sus funciones. 

     

27 En la municipalidad se realizan capacitaciones 
permanentes para el personal. 

     

28 El personal asiste voluntariamente a las capacitaciones 
programadas. 

     

29 El personal de la municipalidad se preocupa por cumplir las 
tareas asignadas a su puesto de trabajo. 

     

30 El personal realiza el cumplimiento de sus tareas con 
facilidad. 

     

Dimensión 2: Motivación 1 2 3 4 5 

31 El personal muestra energía en el desarrollo de sus 
funciones. 

     

32 Se motiva al personal para que realice su trabajo con 
energía. 

     

33 Existe en el trabajo del personal una actitud de 
responsabilidad. 

     

34 En la municipalidad se realizan actividades de motivación 
que inspire la responsabilidad en el personal. 

     

35 En la municipalidad se promueven actividades a fin de 
mejorar la estabilidad emocional del personal. 
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36 El personal muestra un control de sus emociones frente a 
diversas situaciones que se presentan. 

     

Dimensión 3: Aprendizaje e improvisación 1 2 3 4 5 

37 El personal de la municipalidad muestra interés por realizar 
su trabajo de manera adecuada. 

     

38 El personal actúa con interés para dar solución a los 
problemas que se presentan en la municipalidad. 

     

39 El personal logra realizar todas sus funciones dentro de su 
jornada laboral. 

     

40 El personal actúa de inmediato frente a un requerimiento.      

41 El personal aporta con nuevas ideas, que ayudan a realizar 
el trabajo de mejor manera. 

     

42 El la municipalidad se brinda el espacio para que el 
personal ponga en práctica su creatividad. 

     

Gracias por su colaboración 

Ficha técnica del instrumento del desempeño laboral 

Denominación : Cuestionario para medir el Desempeño laboral 

Autor : Concha Cari, William Walter 

Año : 2022 

Objetivo : 
Recoger información sobre cómo es el desempeño 

laboral 

Administración : Individual 

Validez : Fue validada por la opinión de 3 expertos 

Confiabilidad : 
Se halló por el Índice de consistencia interna Alfa de 

Cronbach = 0,832 

Construcción : Elaborado en base a la teoría utilizada 

Estructura : 
Está conformada por 3 dimensiones, 9 indicadores 

y 18 ítems 

Adaptación : Ninguna 
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Anexo 4: Certificados de validaciones 
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Gestión del talento humano 

 

Desempeño laboral 
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Gestión del talento humano  

 

Desempeño laboral  
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Gestión del talento humano 

Desempeño laboral 
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Anexo 5: Evidencias de pruebas de validación, confiabilidad 

Validez de contenido por juicio de expertos del instrumento 

N° 
Grado 

Académico 
Nombres y Apellidos del Experto Dictamen 

1 Doctor Rafael Aquize Estrada Aplicable 
2 Magister Lizbett Tello Torres Aplicable 
3 Magister Mariza Macedo Calderón Aplicable 

 

Análisis de la consistencia o confiabilidad de un instrumento  

Promedios Interpretación 

[0 – 0,20[ Muy baja 

[0,21 – 0,40[ Baja 

[0,41 – 0,60[ Moderada 

[0,61 – 0,80[ Buena 

[0,81 – 1,00] Alta 
Fuente: Duve (2019) 

 

Estadísticas de fiabilidad de la encuesta piloto 

"Variable" "Alfa de Cronbach" N° de elementos 

Gestión del talento humano 0,895 24 

Desempeño laboral 0,832 18 

Ambas variables 0,876 42 
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Anexo 6: Base de datos 

Sujeto

P1 P2 P3 P4 P5 P6 P7 P8 P9 P10 P11 P12 P13 P14 P15 P16 P17 P18 P19 P20 P21 P22 P23 P24

Persona 1 2 1 2 2 1 1 1 1 2 2 1 2 1 2 1 2 3 1 1 2 1 2 2 1
Persona 2 3 3 3 3 1 1 1 4 1 2 4 1 1 2 2 1 2 2 4 2 2 1 1 1
Persona 3 2 1 2 3 2 1 2 2 1 1 1 1 2 2 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1
Persona 4 3 2 4 4 2 4 4 3 3 3 5 5 4 3 3 3 4 3 3 4 3 3 4 2
Persona 5 2 2 3 2 3 3 4 3 3 3 2 1 1 2 3 1 2 2 3 3 2 3 3 3
Persona 6 3 4 3 5 3 4 4 4 5 5 5 4 5 3 3 4 3 5 2 2 2 2 4 5
Persona 7 4 5 2 4 5 2 2 3 4 2 3 3 3 5 4 3 4 3 3 3 5 3 3 3
Persona 8 2 1 3 2 3 5 3 5 3 3 5 5 5 3 5 4 4 4 4 4 4 4 3 3
Persona 9 3 5 3 5 4 4 3 3 3 3 4 4 3 3 3 3 3 3 5 3 3 3 4 3
Persona 10 3 3 4 4 3 5 5 5 3 5 3 5 4 4 4 3 3 4 4 4 4 4 4 4
Persona 11 5 5 5 4 3 4 4 4 4 4 4 4 5 5 4 4 5 5 3 3 3 5 3 5
Persona 12 5 5 3 4 4 5 3 4 3 4 4 3 4 4 3 4 4 3 4 4 3 3 3 3
Persona 13 4 4 5 5 5 3 5 5 4 5 4 4 4 3 3 3 3 4 3 3 3 3 5 3
Persona 14 3 3 3 3 3 4 4 5 3 5 4 3 4 5 4 5 5 4 3 4 3 3 5 3
Persona 15 3 3 3 4 5 4 5 4 4 4 4 4 4 3 3 3 3 3 3 3 2 3 5 3
Persona 16 3 4 4 4 4 5 5 4 5 4 4 5 4 4 4 5 3 3 3 4 3 3 4 5
Persona 17 3 4 4 4 4 3 5 4 3 4 4 5 4 4 3 5 3 3 5 4 4 4 4 5
Persona 18 2 3 3 3 4 3 4 3 3 3 3 4 3 4 3 3 3 3 3 3 5 4 3 5
Persona 19 2 3 2 2 3 2 4 3 3 3 2 3 2 3 2 2 3 3 2 3 3 2 2 2
Persona 20 3 3 3 4 5 3 5 5 3 5 4 3 5 5 3 5 3 3 4 4 5 5 3 5
Persona 21 2 2 2 2 4 2 4 2 4 4 2 4 4 4 2 2 2 2 4 4 4 3 3 3
Persona 22 5 5 3 5 5 4 5 3 4 4 5 3 3 4 3 4 4 5 4 5 5 5 3 5
Persona 23 2 2 2 3 3 3 4 3 4 4 4 2 2 4 2 4 4 3 3 3 4 3 3 2
Persona 24 2 2 3 3 2 2 5 2 5 4 4 3 3 4 3 3 3 4 3 4 4 4 5 3
Persona 25 2 2 2 3 2 4 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 4 3 3 4 3 4 3
Persona 26 3 3 2 2 3 3 4 4 3 3 3 3 4 4 4 4 5 5 3 3 3 3 3 4
Persona 27 4 4 4 5 4 4 4 5 5 3 3 5 4 4 4 5 5 5 3 4 5 4 5 4
Persona 28 2 3 3 3 4 4 3 5 5 3 5 3 3 3 5 4 5 5 4 5 5 3 5 5
Persona 29 3 2 3 3 2 3 3 2 2 2 4 4 3 2 3 4 4 3 3 4 3 2 3 4
Persona 30 1 2 2 2 3 1 2 4 2 2 2 3 3 3 2 2 3 4 3 3 3 1 1 4
Persona 31 3 2 3 3 3 3 3 4 5 3 3 3 4 3 3 4 4 5 4 4 3 4 4 4
Persona 32 2 3 3 3 3 4 3 4 4 3 3 4 3 3 3 3 4 4 3 3 4 4 4 4
Persona 33 3 3 4 5 4 5 4 4 3 3 3 4 4 3 3 4 3 3 4 4 5 5 5 4
Persona 34 4 3 4 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 4 4 5 5 5 4 5 3 3 3 3
Persona 35 1 2 1 1 2 2 3 3 4 4 3 2 2 2 2 5 4 3 4 3 3 5 3 3
Persona 36 4 5 4 4 4 3 3 3 3 1 2 1 2 1 1 1 2 1 2 1 2 1 2 2
Persona 37 3 3 2 2 2 3 2 2 2 3 3 3 3 3 2 2 4 4 3 3 3 3 3 2
Persona 38 2 2 2 2 3 5 2 3 3 2 3 3 3 3 3 3 3 3 4 3 4 4 4 4
Persona 39 1 2 1 1 2 2 3 3 4 3 3 4 3 2 2 2 3 3 3 3 3 3 3 3
Persona 40 3 3 2 3 3 3 3 3 3 3 2 2 1 1 2 3 1 1 1 1 2 2 2 1
Persona 41 5 4 5 5 3 3 3 3 4 5 5 3 5 3 3 3 3 4 4 5 4 5 3 3
Persona 42 4 4 4 2 3 3 2 2 2 2 2 2 2 4 3 5 5 2 2 2 2 5 3 3
Persona 43 4 3 3 3 4 3 3 3 3 3 3 3 2 3 3 3 3 4 4 3 3 3 2 2
Persona 44 4 3 3 3 3 3 3 3 3 3 5 3 3 5 5 4 4 3 3 3 3 3 3 3
Persona 45 3 3 2 3 3 2 3 3 2 2 3 2 3 3 2 3 2 2 2 2 2 3 3 2

GESTIÓN DEL TALENTO HUMANO

CONOCIMIENTO HABILIDAD JUICIO ACTITUD

Comunicación
Evaluar la 

situación

Tener espíritu 

crítico

Definir 

prioridades

Actitud 

emprendedora
Asumir riesgos

Enfoque en los 

resultados

Aprender 

continuamente

Transmitir 

conocimiento 

Compartir 

conocimiento

Aplicar el 

conocimiento

Trabajar en 

equipo
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Sujeto

P25 P26 P27 P28 P29 P30 P31 P32 P33 P34 P35 P36 P37 P38 P39 P40 P41 P42

Persona 1 2 2 2 2 1 2 2 2 1 3 3 2 2 1 1 2 1 1
Persona 2 1 1 2 4 1 1 1 3 2 3 3 1 2 1 1 2 1 1
Persona 3 2 1 2 1 1 1 2 1 1 3 1 1 1 1 1 1 2 1
Persona 4 2 2 4 3 4 3 3 3 3 4 3 3 3 4 3 3 3 4
Persona 5 3 2 3 2 3 4 3 3 3 3 3 4 3 2 2 2 2 2
Persona 6 3 3 4 4 4 3 3 3 3 5 3 3 4 4 5 4 4 4
Persona 7 5 4 4 3 5 3 3 3 5 3 2 2 2 2 2 2 2 2
Persona 8 3 3 4 4 4 4 3 3 4 4 5 3 4 3 3 4 4 4
Persona 9 5 5 3 3 5 3 5 5 4 3 3 4 3 4 4 3 4 5
Persona 10 5 3 4 4 4 4 4 3 3 4 4 3 3 4 4 4 4 3
Persona 11 3 5 5 3 5 3 5 5 3 5 5 3 3 3 3 3 5 5
Persona 12 3 4 3 3 4 4 4 4 4 3 4 4 4 4 4 3 4 3
Persona 13 5 3 4 4 5 5 3 5 3 5 5 5 3 3 3 3 5 5
Persona 14 3 3 2 3 4 4 4 4 5 3 4 3 3 4 3 3 4 3
Persona 15 4 3 3 2 4 3 3 3 3 3 3 3 4 3 3 2 2 3
Persona 16 3 3 3 2 3 3 5 3 2 3 4 4 3 3 4 3 5 4
Persona 17 3 3 3 1 1 2 3 1 1 3 4 2 2 2 2 2 3 3
Persona 18 3 3 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 5 3 3 5 5
Persona 19 4 4 1 2 4 2 3 2 3 1 2 1 1 3 3 2 3 3
Persona 20 3 5 5 5 5 5 4 4 5 4 4 5 5 3 5 5 3 3
Persona 21 5 3 2 3 3 5 5 5 3 4 3 5 3 5 3 3 3 4
Persona 22 5 3 3 5 5 5 4 5 5 4 4 5 5 3 5 5 3 4
Persona 23 2 2 2 2 2 4 3 3 4 2 3 2 3 3 4 4 4 4
Persona 24 5 4 2 3 3 1 4 4 1 3 5 4 5 5 5 3 4 2
Persona 25 4 3 2 3 3 3 4 3 4 3 3 4 4 3 4 4 3 2
Persona 26 4 4 1 3 3 3 4 2 4 4 4 3 3 5 4 5 4 4
Persona 27 4 1 3 3 5 4 4 4 4 1 1 3 4 5 4 5 4 2
Persona 28 3 5 2 5 3 5 5 4 5 3 2 3 5 5 5 3 4 2
Persona 29 3 2 3 3 3 4 4 3 4 3 2 3 4 3 3 4 3 3
Persona 30 1 2 2 2 2 3 5 4 4 2 1 4 1 2 3 3 4 1
Persona 31 4 4 3 3 3 4 3 3 4 2 3 4 3 4 3 4 3 3
Persona 32 3 4 3 4 3 4 3 4 4 3 3 4 4 4 4 3 3 3
Persona 33 4 5 3 3 3 4 3 4 5 3 3 5 4 4 5 5 3 4
Persona 34 3 3 3 3 3 3 5 3 5 3 3 3 3 3 5 4 3 3
Persona 35 3 3 5 4 3 5 3 2 2 2 2 2 2 2 3 4 3 2
Persona 36 3 2 5 5 2 1 2 4 2 2 2 3 3 4 5 5 3 3
Persona 37 2 2 2 4 2 2 2 2 2 3 3 3 3 4 3 3 3 3
Persona 38 4 5 3 3 3 5 3 3 3 3 4 4 4 4 3 4 3 3
Persona 39 4 4 2 2 2 3 3 3 3 1 1 3 3 3 3 1 2 2
Persona 40 1 3 1 3 1 1 1 1 2 1 2 3 1 2 2 1 3 2
Persona 41 3 5 4 2 2 2 2 5 4 5 3 4 5 3 4 3 3 2
Persona 42 3 4 4 3 4 3 3 3 3 4 3 3 3 2 2 3 3 3
Persona 43 2 3 3 3 3 3 3 3 3 3 4 4 3 4 4 4 3 3
Persona 44 5 5 1 3 3 2 2 5 3 5 5 2 3 3 5 2 2 2
Persona 45 2 2 3 3 2 3 3 3 3 3 3 3 2 1 2 1 3 1

DOMINIO DE TAREAS MOTIVACIÓN APRENDIZAJE E IMPROVISACIÓN

DESEMPEÑO LABORAL

Capacidad
Estabilidad 

emocional
Intereses CreatividadCapacitación

Cumplimiento de 

tareas
Energía

Sentido de 

responsabilidad
Eficacia
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Anexo 7: Tablas de frecuencias por ítems  

Gestión del talento humano 

 
Nunca Casi nunca A veces Casi siempre Siempre 

f % f % f % f % f % 

i1 3 6,67% 13 28,89% 17 37,78% 8 4,00% 4 8,89% 

i2 3 6,67% 12 26,67% 17 37,78% 7 15,56% 6 13,33% 

i3 2 4,44% 13 28,89% 18 40,00% 9 20,00% 3 6,67% 

i4 2 4,44% 10 22,22% 16 35,56% 10 22,22% 7 15,56% 

i5 2 4,44% 8 17,78% 19 42,22% 11 24,44% 5 11,11% 

i6 4 8,89% 7 15,56% 17 37,78% 11 24,44% 6 13,33% 

i7 2 4,44% 6 13,33% 17 37,78% 12 26,67% 8 17,78% 

i8 1 2,22% 6 13,33% 19 42,22% 12 26,67% 7 15,56% 

i9 2 4,44% 6 13,33% 20 44,44% 11 24,44% 6 13,33% 

i10 2 4,44% 8 17,78% 19 42,22% 10 22,22% 6 13,33% 

i11 2 4,44% 7 15,56% 16 35,56% 13 28,89% 7 15,56% 

i12 4 8,89% 6 13,33% 18 40,00% 11 24,44% 6 13,33% 

i13 4 8,89% 7 15,56% 16 35,56% 13 28,89% 5 11,11% 

i14 2 4,44% 7 15,56% 18 40,00% 13 28,89% 5 11,11% 

i15 3 6,67% 10 22,22% 21 46,67% 8 17,78% 3 6,67% 

i16 4 8,89% 6 13,33% 15 33,33% 12 26,67% 8 17,78% 

i17 2 4,44% 5 11,11% 19 42,22% 12 26,67% 7 15,56% 

i18 4 8,89% 5 11,11% 17 37,78% 11 24,44% 8 17,78% 

i19 3 6,67% 5 11,11% 20 44,44% 15 33,33% 2 4,44% 

i20 3 6,67% 5 11,11% 19 42,22% 14 31,11% 4 8,89% 

i21 2 4,44% 8 17,78% 18 40,00% 10 22,22% 7 15,56% 

i22 4 8,89% 5 11,11% 20 44,44% 9 20,00% 7 15,56% 

i23 3 6,67% 5 11,11% 20 44,44% 10 22,22% 7 15,56% 

i24 4 8,89% 7 15,56% 17 37,78% 9 20,00% 8 17,78% 
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Desempeño laboral 

 
Nunca Casi nunca A veces Casi siempre Siempre 

f % f % f % f % f % 

i1 3 6,67% 7 15,56% 18 40,00% 9 20,00% 8 17,78% 

i2 3 6,67% 9 20,00% 16 35,56% 9 20,00% 8 17,78% 

i3 4 8,89% 12 26,67% 17 37,78% 8 17,78% 4 8,89% 

i4 2 4,44% 9 20,00% 21 46,67% 9 20,00% 4 8,89% 

i5 5 11,11% 7 15,56% 16 35,56% 10 22,22% 7 15,56% 

i6 5 11,11% 6 13,33% 15 33,33% 12 26,67% 7 15,56% 

i7 2 4,44% 6 13,33% 19 42,22% 11 24,44% 7 15,56% 

i8 3 6,67% 5 11,11% 19 42,22% 11 24,44% 7 15,56% 

i9 4 8,89% 6 13,33% 15 33,33% 13 28,89% 7 15,56% 

i10 4 8,89% 5 11,11% 22 48,89% 9 20,00% 5 11,11% 

i11 4 8,89% 7 15,56% 18 40,00% 11 24,44% 5 11,11% 

i12 3 6,67% 6 13,33% 18 40,00% 13 28,89% 5 11,11% 

i13 4 8,89% 6 13,33% 19 42,22% 11 24,44% 5 11,11% 

i14 4 8,89% 7 15,56% 15 33,33% 13 28,89% 6 13,33% 

i15 3 6,67% 6 13,33% 16 35,56% 11 24,44% 9 20,00% 

i16 4 8,89% 8 17,78% 16 35,56% 11 24,44% 6 13,33% 

i17 2 4,44% 6 13,33% 21 46,67% 12 26,67% 4 8,89% 

i18 5 11,11% 11 24,44% 16 35,56% 9 20,00% 4 8,89% 
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Anexo 8: Autorizaciones de la Municipalidad para el recojo de información 
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Anexo 9: Carta consentimiento informado al participante 



ESCUELA DE POSGRADO

 MAESTRÍA EN GESTIÓN PÚBLICA

Declaratoria de Autenticidad del Asesor

Yo, ROBLADILLO BRAVO LIZ MARIBEL, docente de la ESCUELA DE POSGRADO

MAESTRÍA EN GESTIÓN PÚBLICA de la UNIVERSIDAD CÉSAR VALLEJO SAC - LIMA

NORTE, asesor de Tesis Completa titulada: "Gestión del talento humano y desempeño

laboral en el personal administrativo de una municipalidad del Cusco, 2022", cuyo autor es

CONCHA CARI WILLIAM WALTER, constato que la investigación cumple con el índice de

similitud establecido, y verificable en el reporte de originalidad del programa Turnitin, el

cual ha sido realizado sin filtros, ni exclusiones.

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

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

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

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

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

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

César Vallejo.

LIMA, 03 de Agosto del 2022

Apellidos y Nombres del Asesor: Firma
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DNI:       09217078
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