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RESUMEN 

El propósito central de este estudio fue determinar la relación entre la gestión 

del talento humano y la productividad laboral en la Municipalidad Provincial de El 

Collao – Ilave, 2025. El estudio se desarrolló con un enfoque cuantitativo, de tipo 

aplicado, empleando un diseño no experimental transversal, ubicado en un nivel 

correlacional y fundamentado en un método deductivo. La población fue compuesta 

por 164 empleados, de los cuales se seleccionó una muestra de 115 participantes. 

La recopilación de información se realizó con la técnica de encuesta, utilizando un 

cuestionario estructurado como instrumento de medición. La confiabilidad del 

instrumento fue analizada a través del indicador Alfa de Cronbach, obteniendo 

cifras de 0,975 para la gestión del talento humano y 0,962 para la productividad 

laboral, lo que señala una elevada solidez interna. El análisis se realizó utilizando 

el software de datos estadísticos SPSS, arrojando un índice de conexión de 

Spearman (rho) de 0,851, lo cual evidencia una conexión positiva y sustancial de 

ambas variables. Asimismo, la hipótesis general fue confirmada mediante el índice 

Tau-b de Kendall (τ_b = 0,709; p-valor = 0,000 < 0,05), ratificando la existencia de 

una asociación estadísticamente relevante entre la gestión del talento humano y la 

productividad laboral. En conclusión, los hallazgos indican que una gestión eficiente 

del talento humano contribuye significativamente al aumento de la productividad 

laboral en la Municipalidad Provincial de El Collao – Ilave. 

Palabras clave: Talento, Productividad, Trabajo, Gestión. 
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ABSTRACT 

This study's primary goal was to identify the connection contrast labor and 

human talent management productivity in the Provincial Municipality of El Collao - 

Ilave, 2025. The study was developed with Using a numerical method with a 

representative, uncontrolled design, located at a correlational level and based on a 

deductive method. The population consisted of 164 employees, from which a 

sample of 115 participants was selected. Data collection was carried out by means 

of a survey technique, utilizing a methodical survey as a measurement instrument. 

Cronbach's Alpha coefficient was used to assess the measure's validity; it came out 

to be 0.975 for handling human talent and 0.962 for employee productivity, which 

indicates a high internal consistency. The data analysis was carried out with SPSS 

statistical software, yielding a Spearman correlation coefficient (rho) of 0.851, which 

shows a strong favorable connection between the two factors.  Likewise, the 

Kendall's Tau-b ratio supported the overall premise (τ_b = 0.709; p-value = 0.000 < 

0.05), ratifying the presence of a large numerical association link worker efficiency 

and talent for development.  Ultimately, the results show that an effective leadership 

of human talent contributes significantly to the increase in labor productivity inside 

the province's Municipality of El Collao - Ilave. 

Keywords: Talent, Productivity, Labor, Management. 
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INTRODUCCIÓN 

En la gestión pública contemporánea, la búsqueda de eficiencia en los 

servicios estatales ha puesto en el centro del debate la relevancia de una correcta 

administración del potencial humano como factor determinante para mejorar los 

niveles de productividad laboral. Esta relación cobra especial relevancia en las 

entidades del Estado, donde el desempeño de los trabajadores administrativos 

afecta de manera inmediata el nivel de excelencia de las prestaciones ofrecidas a 

la ciudadanía. 

La literatura especializada sostiene que la gestión del talento humano 

comprende un grupo de estrategias enfocadas en captar, fomentar, incentivar y 

mantener al personal, alineando sus competencias con los objetivos 

institucionales. De acuerdo con Chiavenato (2011), esta gestión no solo busca 

cubrir necesidades operativas, sino también generar condiciones que fomenten el 

compromiso, la motivación y el rendimiento laboral. A su vez, Robbins y Coulter 

(2018) afirman que una fuerza laboral bien gestionada muestra grados más altos 

de productividad y eficiencia organizacional. 

En el contexto del sector público peruano, la creación de la Autoridad 

Nacional del Servicio Civil (SERVIR) y la implementación de la Ley N.º 30057 Ley 

del Servicio Civil, marcan un punto de inflexión en el desarrollo de la gestión 

pública, promoviendo una gestión basada en la meritocracia, el desarrollo 

profesional y la evaluación del desempeño (SERVIR, 2021). Sin embargo, muchas 

municipalidades, como la Municipalidad Provincial de El Collao – Ilave, aún 

presentan dificultades para implementar plenamente estos enfoques, lo que podría 

estar afectando sus niveles de productividad. 
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En este escenario, el objetivo de esta indagación es establecer la 

correlación respecto a la gestión del potencial humano y la productividad laboral 

en la Municipalidad Provincial de El Collao – Ilave, durante el año 2025. Se busca 

así verificar si las prácticas de gestión de personas aplicadas en la entidad están 

generando un efecto beneficioso en el desempeño de trabajo de sus trabajadores, 

lo cual representa un problema de interés tanto académico como institucional. 

El trabajo se presente de acuerdo con lo que se ha planteado por el 

departamento de estudio, de la siguiente forma:  La sección I incluye elementos 

esenciales, como la formulación del problema, los fines, la explicación, las 

hipótesis, los factores y su correspondiente operacionalización.  El marco teórico 

que fundamenta el estudio se presenta en el segundo capítulo.  El apartado III 

explica la técnica de la investigación, el método, los recursos y el tipo empleados 

para reunir datos, así como el público y el conjunto de datos. Además, detalla el 

procedimiento verdadero que se empleó en el análisis para realizar la validación 

de datos, que fue crucial para llevar a cabo y elaborar el estudio. Los hallazgos de 

la investigación se presentan en los diagramas de múltiple entrada e intervalo, y 

las respectivas pruebas de las hipótesis en el apartado IV. Y en la última parte Se 

exponen las sugerencias y los resultados basándose en de todos los hallazgos 

obtenidos. Después de la bibliografía se consignan todos los anexos. 

 



 
 

 

 

 

 

CAPÍTULO I 

EL PROBLEMA 

1.1. Planteamiento del problema 

En el contexto global actual, Las entidades, sean gubernamentales o 

privadas, confrontan un ambiente de alta competencia, constante innovación y 

exigencias crecientes de eficiencia. La administración de recursos humanos se ha 

consolidado como un factor estratégico esencial para que la empresa tenga éxito, 

especialmente en instituciones gubernamentales que buscan Optimizar la 

excelencia de los servicios y la eficiencia operativa. En este sentido, se reconoce 

que el manejo adecuado del capital humano no solo contribuye a la mejora en la 

productividad del trabajo, sino que además tiene una influencia en la sostenibilidad 

y en el desarrollo organizativo a extenso término. 

El rendimiento profesional es un indicador crucial de la eficiencia y el 

rendimiento de cualquier organización. A nivel mundial, numerosos estudios han 

demostrado que la calidad de la gestión del talento humano tiene un impacto 

directo en la productividad, ya que las políticas adecuadas en selección, formación, 

análisis del rendimiento, compensación y motivación pueden mejorar 

significativamente La complacencia, el trabajo y la capacidad de producción de los 
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empleados. Sin embargo, la relación entre estos dos factores, manejo de la 

eficiencia en el trabajo y del potencial humano, es compleja y depende de variables 

psicosociales, psicológicas y organizacionales que pueden variar según el 

contexto cultural, económico y organizacional de cada región. 

A nivel mundial, La administración de recursos humanos dentro del sector 

estatal afronta retos particulares, ya que las instituciones gubernamentales no solo 

deben administrar de manera eficiente los recursos humanos, sino que también 

deben responder a las expectativas de la ciudadanía en términos de la excelencia 

de las prestaciones estatales. En países en desarrollo, como el caso de Perú, las 

municipalidades, especialmente en regiones rurales o periféricas, deben superar 

retos adicionales relacionados con la capacitación, la motivación y la retención del 

personal. Además, factores como la baja inversión en recursos humanos, la falta 

de infraestructura tecnológica y La alternancia de equipo causa una eficiencia 

escasa laboral en el sector público. 

La literatura mundial sobre la vinculación dentro de la gestión del recurso 

laboral y la eficiencia en el trabajo ha identificado diversas dimensiones que 

influyen en esta interacción, entre las cuales se destacan las dimensiones 

psicológicas, psicosociales y organizacionales. A nivel global, estudios como los 

de Armstrong (2009) y Ulrich et al. (2013) destacan que la habilidad de una 

empresa para inspirar, crecer y evaluar eficazmente a su personal tiene un impacto 

directo en su productividad. Sin embargo, estos estudios también subrayan que 

las políticas de gestión deben ser adaptadas a las particularidades de cada región 

y tipo de institución. 

En el Perú, La gestión del recurso humano en la industria pública, 

especialmente en las municipalidades, juega un papel crucial para mejorar la 
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productividad laboral y garantizar la eficiencia en el suministro de prestaciones 

estatales.  No obstante, a pesar de los esfuerzos del Estado en promover la 

modernización de la gestión pública, las municipalidades del país aún enfrentan 

serios desafíos en la implementación de tácticas eficaces para manejar los 

recursos laborales que permitan optimizar el rendimiento de los servidores 

públicos y mejorar los resultados operativos. 

Una de las dificultades principales se debe a la ausencia de una gestión 

estratégica de la habilidad humana que esté alineada con los objetivos de 

desarrollo de las municipalidades. Las prácticas de la elección y la contratación, la 

formación y el crecimiento, así como la valoración de la actuación, la 

compensación y beneficios, son aspectos que no siempre se gestionan de manera 

adecuada, lo que limita el desempeño y los ánimos de los trabajadores públicos. 

A nivel nacional, diversos estudios han señalado que las municipalidades 

enfrentan una baja productividad laboral, atribuida en gran medida a la falta de un 

sólido mecanismo para administrar el potencial de las personas. En muchos casos, 

el personal contratado no recibe una capacitación continua, carece de incentivos 

adecuados y enfrenta condiciones laborales que no favorecen su motivación y 

compromiso con la institución. Esto causa una falta de vínculo de las metas 

corporativas y el desempeño de los empleados, afectando la eficiencia operativa 

y la calidad de los servicios brindados a la ciudadanía. 

La productividad laboral en los municipios peruanos se ve influida 

negativamente por factores como la rotación de personal, la ausencia de sistemas 

de evaluación de desempeño eficientes, y la falta de planes de carrera y desarrollo 

profesional. La escasa inversión en estas áreas estratégicas compromete la 

capacidad del sector público para satisfacer los criterios de condición exigidos por 
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los ciudadanos y para satisfacer las crecientes demandas sociales en un contexto 

de modernización administrativa. 

Por lo tanto, es necesario abordar la administración del personal como un 

elemento esencial para incrementar la eficiencia de los trabajadores en el campo 

municipal del Perú, identificando las principales barreras y oportunidades para 

fortalecer las prácticas de medios biológicos, así como de esta manera. 

En el Municipio Provincial de El Collao - Ilave, la administración del personal 

representa un reto crucial para incrementar la eficiencia en el trabajo dentro de la 

institución. Aunque el municipio tiene una importante responsabilidad en la gestión 

de los servicios públicos para la población, de recursos ecológicos, además de 

áreas con mayores deficiencias, lo que afecta directamente el rendimiento y la 

eficiencia de los servicios municipales. 

A nivel local, la gestión de los medios físicos ha sido insuficiente para 

cumplir con los altos estándares de productividad laboral requeridos en un 

contexto de constante demanda de servicios públicos de calidad. Diversos 

factores, como la ausencia de una planificación estratégica del capital laboral, la 

ausencia de procesos claros de evaluación y contratación, la capacitación 

insuficiente del equipo de trabajo, la falta de incentivos laborales adecuados, así 

como el poco seguimiento a las evaluaciones de desempeño, han limitado el 

desarrollo de un equipo de trabajo altamente eficiente en el municipio. 

La productividad laboral dentro del Municipio de El Collao - Ilave es afectada 

por la ausencia de motivación de los empleados, la rotación constante de personal, 

y la carencia de un plan de carrera profesional para los trabajadores, lo que afecta 

tanto su desempeño como la calidad del servicio brindado a la ciudadanía. Esta 
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situación se ve reflejada en la demora en la ejecución de proyectos, la atención 

inadecuada de las solicitudes de los ciudadanos y la baja satisfacción de los 

clientes de dichas prestaciones municipales. 

Si bien el municipio ha implementado algunas políticas de optimización en 

la administración del potencial humano, estas no han sido suficientes para revertir 

la baja productividad laboral, ya que las estrategias no están bien alineadas con 

los objetivos estratégicos de la municipalidad. Esto se debe, en gran parte, a la 

carencia de recursos para llevar a cabo programas de capacitación continua, a la 

falta de métodos para valorar el rendimiento efectivo, y a la falta de directrices 

definidas para conservar la creatividad humana. Como resultado, la productividad 

en el municipio Provincial de El Collao - Ilave se encuentra en niveles subóptimos, 

lo que limita el desarrollo de la región y su habilidad para reaccionar de manera 

eficaz a los requerimientos de los ciudadanos. 

1.2.      Delimitación de la investigación 

Delimitación espacial 

La investigación se desarrolla en la Municipalidad Provincial de El Collao – 

Ilave, ubicada en la provincia de El Collao, región Puno, donde se ejecutan los 

procesos administrativos y laborales del personal municipal. 

Delimitación temporal 

El estudio se circunscribe al año 2025, periodo en el cual se recolectarán 

los datos y se analizarán las condiciones de la gestión del talento humano y la 

productividad laboral. 
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Delimitación poblacional 

La población de estudio está conformada por los servidores y trabajadores 

administrativos de la Municipalidad Provincial de El Collao – Ilave, quienes 

participan de manera directa en los procesos de gestión del talento humano y en 

el cumplimiento de las actividades institucionales. 

1.3. Formulación del problema 

1.3.1. Problema general 

✓ ¿Cuál es la relación entre la gestión del talento humano y productividad 

laboral en la Municipalidad Provincia de El Colalo - Ilave, 2025? 

1.3.2. Problemas específicos 

✓ ¿Qué relación existe entre la gestión del talento humano y la productividad 

laboral en su dimensión psicológica en la Municipalidad Provincial de El 

Collao – Ilave, 2025? 

✓ ¿Qué relación existe entre la gestión del talento humano y la productividad 

laboral en su dimensión psicosocial en la Municipalidad Provincial de El 

Collao – Ilave, 2025? 

✓ ¿Qué relación existe entre la gestión del talento humano y la productividad 

laboral en su dimensión organizacional en la Municipalidad Provincial de 

El Collao – Ilave, 2025? 

 1.4. Justificación del estudio 

Este análisis tiene un soporte teórico en el análisis sobre la conexión de la 

administración del capital de las personas y la eficiencia en el trabajo, en el marco 
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de una organización pública como es la Municipalidad Provincial de El Collao – 

Ilave. En este contexto, se pretende comprender cómo la adecuada gestión del 

recurso humano influye de manera significativa en el nivel de productividad de los 

trabajadores, a partir de constructos validados científicamente en la literatura 

especializada. 

Para Chiavenato (2009), la gestión del potencial humano es una tarea 

estratégica que integra procesos orientados a atraer, crecer, motivar y retener al 

personal con competencias alineadas a los objetivos organizacionales. Este 

manejo no se limita a la gestión tradicional del trabajador, sino que busca potenciar 

el capital humano como recurso clave para el éxito institucional. En su enfoque, 

Chiavenato distingue diversas dimensiones fundamentales, tales como: selección 

y contratación, formación y capacitación, análisis del rendimiento, compensación 

y beneficios, además de la inspiración y la preservación; todos estos elementos 

interactúan de manera sistémica para fortalecer el compromiso y desempeño 

laboral. 

Por su parte, Cequea et al. (2011) conceptualizan la productividad laboral 

como el nivel de eficiencia con el que los trabajadores emplean sus recursos 

físicos, psicológicos y sociales para alcanzar los objetivos organizacionales. Los 

autores proponen un enfoque multidimensional de esta variable, destacando tres 

dimensiones interrelacionadas: la psicológica (relacionada con la motivación, el 

sentido de logro y la satisfacción personal en el trabajo), la psicosocial (vinculada 

al clima laboral, la interacción y los vínculos entre individuos), además de la 

organizacional (referida a la estructura, recursos, procesos y cultura institucional 

que facilitan o dificultan el rendimiento). 
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En este sentido, el presente estudio se nutre de los planteamientos teóricos 

de ambos autores para investigar empíricamente la correlación entre estas 

variables dentro del contexto de una municipalidad, donde la eficiencia en la 

gestión pública se basa en gran parte de la interrelación con el bienestar del 

trabajador y su rendimiento laboral. La contrastación de estas teorías en un 

escenario real permitirá no solo validar sus postulados, sino también aportar con 

evidencia al campo de la administración pública local. 

En el ámbito práctico, esta investigación aportará evidencia empírica útil y 

aplicable sobre la vinculación de la gestión de la habilidad de las personas y la 

efectividad laboral en el estado provincial de El Collao – Ilave. En el contexto del 

sector público, donde persisten limitaciones estructurales, prácticas burocráticas y 

una gestión escasamente meritocrática, resulta imprescindible identificar 

estrategias efectivas para potenciar el rendimiento y el compromiso del capital 

humano. 

Los hallazgos de este estudio permitirán a los gestores públicos diseñar e 

implementar políticas y acciones concretas orientadas a optimizar los métodos de 

evaluación, formación y valoración del rendimiento, así como los mecanismos de 

motivación y retención del personal. Estas intervenciones, articuladas dentro de 

una planificación estratégica del recurso humano, contribuirán significativamente 

a optimizar la efectividad y la productividad en la entrega de prestaciones 

municipales. 

Además, la investigación proporcionará insumos relevantes para el 

desarrollo de programas de formación continua y fortalecimiento organizacional, 

orientados a perfeccionar las habilidades técnicas y socioemocionales de los 
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funcionarios estatales. Esto no solo favorecerá el desempeño individual y 

colectivo, sino que también impactará positivamente en la calidad del servicio 

ofrecido al ciudadano, alineándose con principios de equidad, transparencia y 

buen gobierno. 

Finalmente, este estudio contribuirá al fortalecimiento de la cultura 

institucional, promoviendo una visión moderna del talento humano como motor del 

desarrollo local y eje fundamental para la obtención de los fines corporativos. La 

implementación de las recomendaciones prácticas derivadas de esta investigación 

favorecerá la toma de decisiones basada en evidencia, tanto en el Municipio 

Provincial de El Collao – Ilave como en otras entidades del sector público que 

compartan características similares.  

Metodológicamente, el presente análisis se fundamentó en un método 

numérico. el cual permitió recolectar y analizar datos numéricos con la finalidad de 

establecer la conexión que hay del control de la eficiencia en el trabajo y del 

potencial laboral en la Municipio de El Collao – Ilave. Este enfoque facilitó una 

medición objetiva de las variables, garantizando resultados sistemáticos, 

verificables y estadísticamente interpretables. 

Se desarrolló un estudio de carácter práctico, debido a que se persiguió dar 

solución a una problemática específica del ámbito público, generando 

conocimientos útiles y transferibles para la mejora de la gestión organizacional. 

Asimismo, el grado de análisis fue correlacional, dado que se examinó el grado de 

asociación entre las variables mencionadas, sin manipular deliberadamente sus 

componentes. 
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El diseño adoptado fue no teórico de tipo global, dado que la información se 

obtuvo en un mismo instante del tiempo y en el medio medioambiental de los 

sujetos de estudio, observando los fenómenos tal como ocurrieron en la realidad 

institucional. Además, se empleó el método deductivo, partiendo de teorías 

generales —como las propuestas por Chiavenato (2009) y Cequea et al. (2011)— 

para luego contrastarlas con la evidencia empírica obtenida. 

Con el fin de la recopilación de información se empleó el método 

del sondeo, aplicada a una muestra representativa de trabajadores 

administrativos. El instrumento fue un formulario organizado, que se ha creado 

utilizando figuras y métricas previamente definidos, y validado a través del juicio 

de expertos. Este instrumento incluyó ítems con escala tipo Likert, permitiendo 

captar de manera precisa las apreciaciones y evaluaciones de los participantes en 

cuanto a la gestión de los bienes físicos y su impacto en la eficiencia en el trabajo. 

En síntesis, la metodología aplicada permitió abordar de manera rigurosa el 

problema de investigación, generando datos seguros y pertinentes para la 

adopción de determinaciones en la gestión pública municipal. 
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CAPÍTULO II 

OBJETIVOS 

2.1. Objetivo general 

✓ Determinar la relación entre la gestión del talento humano y 

productividad laboral en la Municipalidad Provincia de El Colalo - 

Ilave, 2025. 

2.2. Objetivos específicos 

✓ Determinar la relación entre la gestión del talento humano y la 

productividad laboral en su dimensión psicológica en la Municipalidad 

Provincial de El Collao – Ilave, 2025. 

 
✓ Determinar la relación entre la gestión del talento humano y la 

productividad laboral en su dimensión psicosocial en la Municipalidad 

Provincial de El Collao – Ilave, 2025. 

 

✓ Determinar la relación entre la gestión del talento humano y la 

productividad laboral en su dimensión organizacional en la 

Municipalidad Provincial de El Collao – Ilave, 2025. 
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CAPÍTULO III 

MARCO TEÓRICO REFERENCIAL 

3.1. Antecedentes de la investigación 

3.1.1. Antecedentes Internacionales 

Cueva y Jácome (2024) desarrollaron un estudio "Empleo productivo 

en el sector de prestaciones y desarrollo financiero en Ecuador ", cuyo fin 

es analizar la vinculación del sector de las atenciones y el desarrollo 

financiero de Ecuador en la etapa de 1990 a 2018, utilizando métodos 

econométricos de causa así como cointegración. Los hallazgos señalan que 

las prestaciones generales, especialmente el intercambio y el tráfico, 

producen un efecto beneficioso en el progreso financiero en el extenso 

plazo. No obstante, en pronto término, se nota un impacto perjudicial sobre 

las prestaciones en general, lo que podría deberse al constante declive de 

su eficiencia. Además, Se detectó un vínculo de relación causante desde el 

intercambio hacia el desarrollo financiero, y partiendo del Producto Interno 

Bruto (PIB) por persona en el tráfico y las prestaciones en general. 

Herrera (2023) en su analisis “Manejo de medios físicos y 

rendimiento de trabajo de los empleados en la Dirección de Servicios 

Escolares de la UJED”, con el fin de analizar el vínculo de la administración 

de medios físicos y el rendimiento en el trabajo del equipo de dicha 

dependencia. La investigación se caracterizó por un enfoque de métodos 
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mixtos, con diseño transversal y tipo descriptivo. Los resultados 

evidenciaron que, de acuerdo con la visión de los empleados, igualmente la 

administración del rendimiento profesional y del talento individual son 

aceptables. Entre los aspectos más relevantes identificados en el análisis 

subraya la relevancia de las capacitaciones institucionales, las cuales tienen 

un efecto beneficioso en el fortalecimiento de la eficiencia en el trabajo.  

Marrufo et al. (2023) desarrollaron la investigación titulada "Impacto 

de los elementos del rendimiento corporativo en la eficiencia de los 

trabajadores de la Botica Raiza". La tesis presentada, tiene el propósito es 

establecer la correlación entre las dos variables. Con el fin de ello, se 

empleó un método aplicado, con un esquema no práctico de tipo global y 

un grado de correlación, abarcando una población y muestra de 30 

colaboradores, mediante una revisión de censo. Se ejecutó la extracción de 

datos mediante el método de sondeo, utilizando dos sondeos con escala 

Likert. Tales hallazgos muestran que el índice de conexión de la conducta 

organizativa y la eficiencia en el trabajo es de 0.590, indicando una 

asociación moderadamente favorable. Además, la suma de Sig.  es 0.000, 

el cual es inferior a 0.05, permitiendo rechazar la hipótesis opcional (Ha) y 

la nulidad de la teoría nula (Ho), concluyendo que hay una vinculación 

importante respecto a la eficiencia de los trabajadores y la conducta 

corporativa en la Botica de estudio. 

Coronel (2022) desarrolló la investigación titulada “Absentismo y 

rendimiento en el trabajo del equipo de salud del Hospital de la Troncal – 

Cañar, Ecuador 2022”, Cuyo fin fue establecer la correlación respecto a la 
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ausencia y el rendimiento en el trabajo en dicho establecimiento de salud. 

El estudio fue de naturaleza fundamental, con un método numérico, un 

esquema no teórico y una orientación comparativa. Se trabajó con una 

muestra de 108 trabajadores del área de salud, utilizando como técnica la 

encuesta, mediante cuestionarios orientados a medir ambas variables. Los 

hallazgos mostraron una conexión relevante moderada del absentismo y el 

rendimiento en el trabajo (Rho = 0.554; p= 0.00). Además, en el examen por 

medidas se halló una conexión beneficiosa moderada de falta de asistencia 

y desempeño (Rho = 0.438), efectividad y ausencia (Rho = 0.411; p = 

0.000), absentismo y calidad de desempeño (Rho = 0.510; p = 0.000); y Una 

débil asociación favorable del ámbito económico y la ausencia (Rho = 0.281; 

p = 0.03), concluyendo que el absentismo influye sustancialmente en el 

rendimiento del equipo de salud. 

Tacunga (2021) desarrolló la investigación titulada “El estímulo y su 

impacto en el rendimiento de trabajo de los empleados de las más reducidas 

entidades privadas en la Provincia de Manabí – Ecuador”, centrada en 

analizar cómo la motivación tiene un impacto en la actuación de los 

empleados de planta en pequeñas empresas donde predomina el trabajo 

físico sobre el intelectual. El estudio tuvo como fin establecer la correlación 

de la motivación y el desempeño en el trabajo, para lo cual se aplicaron 

encuestas a 380 empleados y 20 supervisores de instalación.  Empleando 

el software numérico SPSS, se identificó el grado de conexión existente 

respecto a las componentes estudiadas y dimensiones como la valoración 

de los superiores, la iniciativa y el grado de estudios, La eficacia junto con 

la productividad.  Uno de los descubrimientos más importantes es que la 
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motivación laboral tiende a disminuir con el incremento de años de 

permanencia en la edad, que los trabajadores con más educación se 

sienten menos motivados, y que la aprobación de las altas es considerada 

un índice clave para la motivación. Asimismo, los trabajadores consideran 

que la capacitación y los beneficios tienen el potencial de incrementar su 

iniciativa y eficiencia. 

3.1.2. Antecedentes nacionales 

Muñoz (2022) desarrolló el estudio “La Administración del Personal y 

la Eficacia de los Trabajadores de la Red de Sanidad Datem del Marañón – 

2021”, lo que su propósito fue evidenciar la relación entre la administración 

del capital del personal y la capacidad competitiva de los empleados. Se 

realizó el estudio de forma básica, con un esquema no teórico, explicativo y 

de orientación global; la muestra estuvo conformada por 110 servidores, 

utilizando como herramienta el sondeo junto con la encuesta. Entre los 

principales hallazgos, se identificó que el grado de administración del 

potencial individual fue en su mayoría bueno (68.2%), que es acompañado 

por adecuado (23.6%) y negativo (8.2%); en cuanto a sus proporciones, la 

elección del equipo obtuvo un 79.1% en un nivel aceptable, la remuneración 

del equipo un 75.5% y el progreso individual un 38.2%. Asimismo, la 

competitividad alcanzó un nivel bueno con un 66.4%, destacando en sus 

dimensiones la motivación laboral (60.9%), el desempeño laboral (55.5%) y 

la capacidad laboral (65.5%). Se determinó que hay una conexión 

considerable y elevada entre la relación en lo que se refiere a la 

administración de medios físicos y la ventaja competitiva del personal, con 
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un índice Rho de Spearman de 0.889 y un coeficiente de resolución R2 de 

0.7913, sugiere una relación de 79.13%. 

Gastañaduy et al. (2022) llevaron a cabo el estudio titulado "Manejo 

de amenazas y eficiencia de trabajo en las entidades estatales de la 

provincia de Ica, Perú", el propósito fue establecer la conexión dentro de la 

administración de eficiencia y amenazas de trabajo en las entidades 

estatales de la región peruana de Ica. Este estudio fue de naturaleza 

esencial, utilizando un esquema no teórico y de correlación. La 

representación fue seleccionada por conveniencia y se constituyó de 55 

profesionales de diversas instituciones gubernamentales. Con el fin de 

medir los factores de administración de peligros y de eficiencia en el trabajo, 

se empleó el método de sondeo y el test. Los registros se procesaron 

usando los programas SPSS v26 y Excel, presentándose los logros 

presentados en diagramas. El análisis de teoría fue realizado utilizando el 

Rho de Spearman debido a los rasgos de la exhibición, obteniendo un dato 

p = 0.224, que excede a p = 0.05, dado que sugiere que no hay una 

conexión relevante de la administración de riesgos y productividad laboral. 

En conclusión, se evidenció que no hay dependencia dentro de los 

elementos en el marco del estudio analizado. 

Muñez y Prada (2023) desarrollaron la investigación titulada 

"Rendimiento profesional y control funcional de los empleados del banco de 

la Nación, Agencia Tambo 2021", cual propósito fue establecer la conexión 

de la administración eficiencia y la administración trabajo de empleados del 

Banco de estudio. El análisis se realizó por medio del enfoque científico, 
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con una técnica de carácter básico, con un grado de correlación y un 

esquema no teórico de modalidad global. La comunidad de estudio consistió 

en 36 empleados, Agencia Tambo, los cuales resultaron sondeados 

empleando cuestionarios como instrumentos de recopilación de 

información. Los hallazgos mostraron que la mitad de los participantes 

calificaron el manejo administrativo como normal, en cambio el otro 50% la 

consideraron buena. En cuanto a la productividad profesional, se descubrió 

que el 55,6% de los miembros manifestaron una apropiada eficiencia en el 

trabajo; además, se observó que la eficacia y la eficiencia laboral fueron 

calificadas como adecuadas por el 63,9% y 55,6% de los encuestados, 

respectivamente. El estudio determinó que existe una correlación 

moderadamente y que sea significativo respecto a la gestión y la eficacia en 

el trabajo del personal del Banco de la Nación, de un p-valor = 0.000 con un 

indicador rho de 0.578 y un 95% de seguridad. 

Oncebay (2022) desarrolló la tesis titulada: “Administración del 

potencial de personal y la excelencia en el apoyo al cliente en la Dirección 

de Manejo Escolar Local - UGEL Huamanga, región de Ayacucho, en el año 

2021”. El objetivo pimordial de dicho análisis fue identificar la conexión de 

la administración del recurso del personal y la excelencia del servicio al 

usuario en la citada entidad. La investigación se enmarcó dentro del 

perspectiva numérica, con un grado de asociación y una estructura de corte 

global no teórico. Se empleó el sondeo junto con los instrumentos en calidad 

de métodos para obtener informaciones aplicadas fueron formularios 

organizados con 20 ítems por cada variable, evaluados adecuadamente a 

través del examen de especialistas y con un nivel de confiabilidad 
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determinado por el coeficiente Alfa de Cronbach. Los pobladores estuvieron 

conformados por 500 miembros de la UGEL Huamanga, y se trabajó con un 

grupo de 218 miembros escogidos a través de un análisis randomizado 

básico de probabilidad. Se empleó el Rho de Spearman para la evaluación 

de teorías, dado que los datos no seguían una repartición adecuada. Se 

obtuvo una suma de relevancia p = 0.048 (inferior de 0.05), con un indice 

de 0.134, lo cual evidenció una asociación efectiva, aunque débil, entre las 

variables estudiadas. Finalmente, se concluyó que la administración del 

recurso del personal tiene una relación directa con la excelencia del enfoque 

al cliente en la UGEL Huamanga y que la gran parte de los miembros 

observaron un nivel medio en la administración del potencial laboral y en 

el manejo del capital laboral como en la excelencia de prestación 

proporcionado, lo cual repercute en el desempeño institucional dentro del 

sector educativo público. 

Osorio (2021) desarrolló el estudio “La gestión de los bienes físicos 

y el rendimiento en el trabajo de los empleados del municipio Regional de 

Tambopata, 2021”, cuyo objetivo fue evaluar hasta qué punto la 

administración del personal está vinculada con el rendimiento en el trabajo 

del personal de dicho municipio. El análisis fue de tipo aplicada, con 

esquema de segmento global no teórico y orientación cuantitativa. Se 

empleó el método de sondeo y en calidad de herramienta se empleó un test 

estructurado de 30 ítems de tipo Likert de distintas alternativas de 

contestación: (1) Nunca, (2) Casi nunca, (3) A veces, (4) Casi siempre y (5) 

Siempre. La exposición se halló constituida por 150 trabajadores. Los 

hallazgos obtenidos mediante el análisis estadístico indicaron una conexión 
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favorable y relevante sobre la administración del potencial del personal y el 

rendimiento profesional, con un indicador de conexión de 0.996 y un grado 

de seguridad del 95%, se deduce que una correcta administración del 

potencial del personal influye de forma directa en un rendimiento profesional 

superior en el interior de la institución pública.  

3.1.3. Antecedentes locales 

Álvarez (2024) en el análisis bajo el título de "La alternancia de equipos 

y la eficiencia en el ámbito profesional del municipio regional de Huancané, 

Puno, 2022". Este trabajo de Suficiencia Profesional presenta propuestas 

orientadas a mejorar la gestión en los gobiernos locales, con un enfoque 

específico en la rotación del equipo y su efecto sobre la productividad en el 

trabajo dentro del municipio Provincial de Huancané. Se entiende que la 

rotación de personal, que implica tanto el cambio de ubicación como el 

reemplazo del personal, es un fenómeno común en las entidades 

gubernamentales, particularmente en las administraciones regionales. Este 

fenómeno impacta directamente la eficiencia en el trabajo, generando 

retrasos en la realización de las metas ejecutivas. En el contexto de los 

gobiernos locales, la constante rotación dificulta la consecución de las metas 

establecidas por el ejecutivo. La investigación propone la ejecución de una 

estrategia para mejorar de la eficiencia en el trabajo, el cual busca establecer 

la manera en que ocurre el cambio individual que influye de manera 

significativa en los índices de eficiencia en el trabajo y, por consiguiente, en 

alcanzar las metas institucionales. La propuesta se enfoca en el capital 

humano como un factor crucial para lograr las metas y fines institucionales. El 
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plan, proyectado de tres fases, incluye la puesta en marcha de una política 

que asegure la continuidad del equipo, facilite la capacitación continua, y 

permita la realización de los fines del Proyecto del Plan de Fomento para la 

Transformación de la Administración Estatal, fomentado por el gobierno. 

Mamani (2024) llevó a cabo la investigación titulada "Gestión 

administrativa y la eficiencia en el trabajo dentro de la compañía Comsurpe 

de Juliaca, 2024". En el contexto actual, la gestión administrativa de las 

empresas busca incrementar la productividad, enfocándose en la obtención 

de las metas y maximizando el uso eficiente de las formas. En este 

significado, El propósito primordial de este estudio se trató de determinar el 

vínculo sobre el manejo y la eficiencia en la compañía Comsurpe, situada en 

la localidad de Juliaca, a lo largo del año 2024. El análisis fue realizado a cabo 

bajo una metodología cuantitativa básica y con un esquema no teórico.  Para 

la recopilación de información, se realizó una cuestión a 79 trabajadores de la 

empresa Comsurpe. El programa SPSS 22 se utilizó para procesar la 

información recolectada y para evaluar la teoría, se utilizó el indicador de 

conexión Rho de Spearman. Los hallazgos más importantes indican que, 

según la gran parte de los empleados examinados, la conexión de la 

administración y la eficiencia en el trabajo en la entidad Comsurpe se 

encuentra en un nivel medio. Además, se halló una conexión favorable de los 

dos factores, de baja intensidad y con un significado importante.  Respecto a 

las áreas de la administración, Según los hallazgos, hay una vinculación 

notable de las facetas de la gestión funcional y el planeamiento junto a la 

eficiencia en el trabajo, mientras que se halló una conexión transitoria y 
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notable de carácter positivo respecto a las áreas de administración y 

supervisión organizativo en relación con la eficiencia del trabajo. 

Muchica (2023) desarrolló la tesis titulada “Dirección del potencial del 

equipo y desempeño laboral del sector laboral de la compañía de la posesión 

comunitaria Rural Alianza, Puno - 2022”, Para estudiar el grado del vínculo 

dentro de las dos componentes. La investigación fue de carácter esencial, con 

un grado de correlación, esquema no teórico y una orientación cuantitativa.  

El grupo de exhibición estuvo compuesto por 114 colaboradores 

seleccionados mediante muestreo no probabilístico. Se utilizaron dos 

cuestionarios: uno de 25 puntos para valorar la administración del potencial 

humano y adicional de 24 puntos para el rendimiento en el trabajo, ambos con 

excelentes niveles de confiabilidad (Alfa de Cronbach: 0.937 y 0.924 

respectivamente). Considerando que dicho reparto de los archivos era lógico, 

se utilizó el indicador de conexión de Pearson, obteniéndose un valor de r = 

0.770 con un valor de relevancia de p = 0.000, lo que señala una correlación 

muy profunda y relevante respecto a la administración del potencial del equipo 

y la eficiencia profesional de los colaboradores en la empresa Rural Alianza. 

Yucra (2023) desarrolló la investigación titulada "Manejo del potencial 

laboral y su vinculación con el rendimiento en el trabajo en los colaboradores 

del Municipio de Yunguyo, Puno, 2022", con el fin de establecer la conexión 

entre el rendimiento en el trabajo y el manejo de la capacidad humana en 

dicha entidad pública. El estudio fue de carácter elemental, con un método 

numérico, estructura transversal, no científica y de correlación.  La exhibición 

se llevó a cabo conformada por 38 colaboradores de la Municipalidad, a los 

que se les entregó un test como instrumento principal. Los resultados 
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evidenciaron una relación directamente proporcional respecto al rendimiento 

en el trabajo y las facetas de la administración del capital profesional. En 

particular, se identificó del equipo posee un vínculo positivo y relevante con el 

trabajo y la incorporación de equipo (relevante de relación = 0.050; p = 0.000), 

así como con la capacidad (valor de relación = 0.550; p = 0.000), lo cual 

sugiere una conexión beneficiosa notable. Asimismo, la compensación 

personal presentó una asociación general beneficiosa (valor de relación = 

0.433; p = 0.000). Finalmente, el análisis general determinó que la 

administración del recurso del equipo mantiene una conexión notable y 

positiva con el rendimiento profesional, con un valor de correlación de 0.587, 

confirmando una correcta administración del medio del personal para 

incrementar el desempeño en el trabajo en la institución pública. 

Centeno (2022) desarrolló la investigación titulada “Manejo del 

potencial humano y su efecto en el rendimiento de trabajo de la Empresa 

Taypikala Hotel Lago S.A.C. de Chucuito-Puno, 2021”, partiendo de la 

premisa de que una administración adecuada del personal es un elemento 

crucial para un buen rendimiento en el trabajo y, por ende, para la rentabilidad 

empresarial. La meta principal fue examinar la gestión de los recursos del 

personal y su impacto en el bienestar en el empleo en dicha empresa. Se 

empleó un esquema no experimental, de tipo explicativo-correlacional, desde 

una perspectiva cualitativa.  La gente estuvo compuesta por la totalidad de los 

trabajadores (16 personas), aplicándose un cuestionario con 20 ítems a todos 

ellos, mediante una muestra no probabilística. Los informes expresaron que 

el 40.31% del total consideró que el manejo de gestión de personal es 

adecuada, dado que el 39.45 % manifestó estar satisfecho “casi siempre” con 
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su desempeño laboral. Estos resultados sugieren que, aunque hay esfuerzos 

en el manejo de los recursos físicos, aún existen oportunidades de mejora 

para lograr un mayor efecto beneficioso sobre la ejecución del trabajo de los 

empleados. 

3.2. Bases teóricas 

3.2.1. Gestión del talento humano. 

  Definición: 

Según Idalberto Chiavenato (2009), es "el grupo de normas y 

procedimientos requeridos para orientar los elementos vinculados con los 

individuos o medios físicos, incluyendo reclutamiento, Elección, formación, 

evaluación, compensación y retención"   

Para Werther y Davis (2008) la gestión del talento humano es la 

creación de mecanismos oficiales en una entidad con el propósito de 

garantizar un uso efectivo y productivo de las habilidades propias para 

lograr los fines organizacionales. 

En cambio, Dessler (2013) El manejo de la capacidad humana 

implica la planificación, organización, dirección y supervisión de dichos 

esquemas vinculados con los recursos humanos desde su reclutamiento a 

la organización a su salida, con el fin de generar valor y sostenibilidad. 

Para Alles (2006) Es el procedimiento táctico por el que una entidad 

atrae, retiene, motiva y desarrolla a las personas con talento, alineándolas 

a sus objetivos y valores. 
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3.2.2. Importancia de la gestión del talento humano en las 

organizaciones. 

Esto es un componente estratégico fundamental en toda entidad, 

dado que busca optimizar el rendimiento de los empleados mediante la 

planificación, crecimiento y uso de sus habilidades y conocimientos. En el 

contexto organizacional moderno, los recursos humanos han dejado de ser 

vistos únicamente como un factor operativo, para convertirse en un activo 

clave que determina la competitividad, la innovación y la sostenibilidad 

institucional. 

Según Chiavenato (2009), La administración del potencial laboral "se 

basa en planificar, estructurar, crear, agrupar y supervisar las estrategias 

que sean eficientes de fomentar el rendimiento efectivo de los empleados, 

mientras que la entidad se convierte en el entorno que posibilita a los 

colaboradores las metas personales vinculadas con la labor en ella" (p. 4). 

Esta definición fortalece la noción de que la correcta administración del 

recurso laboral no solo busca alcanzar metas empresariales, sino también 

fomentar el progreso individual y laboral de los colaboradores. 

En ese sentido, un liderazgo apropiado del potencial laboral permite 

identificar el potencial de los empleados, alinear sus capacidades con los 

objetivos institucionales y garantizar su compromiso organizacional. Esto se 

traduce en mayor productividad, menor rotación, mejor clima laboral y una 

cultura organizacional más fuerte (Dessler, 2013). Además, al centrarse en 

procesos como la formación, el análisis del rendimiento, la motivación y el 
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reconocimiento, contribuye directamente al mejoramiento del desempeño 

laboral y, por ende, a la eficacia global de la empresa. 

En organizaciones públicas, como las municipalidades, en los que 

los medios generalmente son escasos y los grados de burocracia elevados, 

la gestión organizada de los bienes físicos se transforma en un recurso 

esencial con el fin de mejorar la excelencia de las prestaciones, optimizar 

procesos administrativos y promover una cultura institucional orientada al 

ciudadano (Morales, 2020). 

3.2.3. Teorías principales que sustentan la gestión del talento humano. 

La administración del personal se basa en un grupo de fundamentos 

teóricos provenientes de diversas disciplinas como la psicología 

organizacional, la administración, la teoría de sistemas y la teoría del capital 

humano. Estos enfoques permiten comprender cómo las personas aportan 

valor a las organizaciones y cómo su gestión adecuada potencia el 

rendimiento institucional. 

1. Teoría del Capital Humano. 

Uno de los principales sustentos teóricos proviene de la 

teoría del capital humano, formulada por economistas como Gary 

Becker (1964). Esta teoría afirma que las competencias, 

conocimientos y experiencias de los trabajadores constituyen una 

forma de capital que puede incrementarse a través de la inversión 

en educación, capacitación y salud, generando mayor 

productividad y rentabilidad para la organización. Según Becker, 
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“El invertir en recursos personales es una de las formas más 

efectivas con el fin de optimizar la eficacia y el rendimiento 

corporativo”. 

2. Teoría de Recursos y Capacidades. 

Desde el enfoque estratégico, la hipótesis de Barney 

(1991) de habilidades y medios sostiene que los medios humanos 

representan una ventaja competitiva sostenible cuando son 

valiosos, raros, inimitables e insustituibles. Esto significa que el 

talento humano puede convertirse en el elemento diferenciador 

que le permita a una organización destacarse en su entorno. La 

correcta gestión de este talento implica identificar, atraer, 

desarrollar y retener personas con alto potencial estratégico. 

3. Enfoque de la Psicología Organizacional. 

La psicología organizacional también aporta fundamentos 

importantes, al estudiar los comportamientos, actitudes y 

motivaciones de los trabajadores. Según Robbins y Judge (2013), 

las técnicas de manejo del potencial deben considerar factores 

como la satisfacción laboral, la dirección, la atmósfera profesional 

y la tradición de la entidad, ya que estos influyen directamente en 

el compromiso y desempeño de los colaboradores. 

4. Teoría de Sistemas. 

El concepto de sistemas de Ludwig von Bertalanffy (1968) 

considera a la entidad como un conjunto libre en el que todos los 
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elementos están interrelacionados. Desde ese punto de vista, la 

administración del potencial laboral es un subsistema clave que 

interactúa con otros como el financiero, el logístico o el comercial. 

Una adecuada articulación de estos subsistemas permite a la 

organización adaptarse, innovar y alcanzar sus objetivos 

estratégicos. 

5. Teoría Humanista de la Administración. 

Finalmente, la teoría humanista de autores como Douglas 

McGregor (1960), con su célebre distinción entre la Teoría X y la 

Teoría Y, destaca la importancia de concebir al trabajador como 

un ser activo, creativo y comprometido con el trabajo, siempre que 

se le proporcione un entorno favorable. A partir de este punto de 

vista, la administración se enfoca en el desarrollo integral del 

trabajador, su motivación y su sentido de pertenencia. 

3.2.4. La gestión de recursos humanos en el sector público. 

La gestión de los medios laborales en la industria pública peruana ha 

atravesado importantes transformaciones en las últimas décadas, 

especialmente con el objetivo de modernizar la administración estatal, 

profesionalizar al servidor público y asegurar servicios más eficientes y de 

calidad para los ciudadanos. 

Uno de los hitos más relevantes en esta transformación es la 

creación a través de la Dirección Estatal del Estado Civil (SERVIR), Ley N.° 

30057 — Ley de la atención público — promulgada en el año 2013. Esta 
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normativa establece un nuevo régimen orientado a la meritocracia, el 

desarrollo de capacidades, la claridad en la administración del potencial de 

las personas y la valoración de los logros. 

Según SERVIR (2021), “la administración del personal en el ámbito 

público debe centrarse en alinear las habilidades de los programadores con 

respecto a las demandas estratégicas de las entidades, promover un 

ambiente laboral ético y transparente, y asegurar el desarrollo profesional 

de los trabajadores públicos” (p. 11). Esta perspectiva busca dejar atrás 

prácticas clientelistas o informales, promoviendo una cultura basada en el 

mérito y la mejora continua. 

Entre los retos fundamentales que afronta la gestión de medios 

laborales en el Estado peruano destacan: 

• La coexistencia de múltiples regímenes laborales (DL 276, DL 728, 

CAS, y el reciente sistema del Departamento Civil). 

• La limitada análisis del rendimiento y la organización insuficiente de 

la gestión del talento. 

• Las brechas de capacidades técnicas en muchos niveles del 

gobierno, especialmente en el ámbito subnacional. 

Asimismo, SERVIR ha señalado la importancia de implementar 

herramientas como los Planes de Desarrollo de Personas (PDP) y los 

sistemas de gestión del rendimiento, que permitan una mejor identificación 

de necesidades de capacitación, reconocimiento al buen desempeño y 

alineación con los objetivos institucionales. 
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Finalmente, la gestión del habilidad de las personas en el ámbito 

estatal en el Perú no solo busca modernizar no solo la gestión, además 

igualmente contribuir a una gobernanza eficaz, ética y centrada en el 

ciudadano. Como indica la OCDE (2017) en su revisión del servicio civil 

peruano, “el fortalecimiento de Es fundamental gestionar el capital de las 

personas con el fin de optimizar la capacidad del Estado para implementar 

políticas públicas efectivas y alcanzar el desarrollo sostenible”. 

3.2.5. Dimensiones fundamentales de la gestión del talento humano. 

Chiavenato considera el manejo de los recursos humanos como un 

proceso estratégico y sistemático que busca atraer, mantener, desarrollar y 

motivar al personal en el interior del organismo para lograr sus metas. A 

partir de este enfoque, se identifican las siguientes dimensiones clave: 

1. Reclutamiento y Selección. 

La elección y la contratación son actividades esenciales 

para asegurar que las organizaciones cuenten con las personas 

más adecuadas. La etapa es el empleo mediante el cual se 

identifican y atraen candidatos potenciales, mientras que la 

selección implica escoger a quienes mejor se adaptan al estilo del 

puesto y a los objetivos de la entidad. 

 

2. Capacitación y Desarrollo. 

El crecimiento y la formación buscan mejorar las 

competencias del equipo para el ejercicio eficaz de sus tareas. 

Este proceso no solo fortalece habilidades técnicas, sino también 
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promueve el crecimiento personal y profesional, impulsando así la 

productividad. 

3. Análisis del rendimiento. 

Chiavenato destaca que la valoración del rendimiento es 

fundamental para valorar la contribución individual y colectiva al 

logro de objetivos institucionales. Esta permite identificar 

fortalezas, debilidades y oportunidades de mejora. 

4. Compensación y Beneficios. 

Para Chiavenato (2009), la compensación incluye todos los 

beneficios económicos y no económicos que la organización 

proporciona a sus colaboradores. Una compensación justa y 

competitiva es un factor motivacional clave que incide 

directamente en la permanencia y productividad del personal. 

 

5. Retención y Motivación. 

Finalmente, Chiavenato subraya que retener al talento 

humano es tan importante como atraerlo. La motivación laboral, el 

reconocimiento, el crecimiento laboral y un entorno de trabajo 

positivo constituyen elementos fundamentales para la 

permanencia del personal valioso. 

 

3.2.6. Productividad laboral. 

  Definición: 

Cequea et al. (2011) sostienen que "La eficiencia de una empresa se 

ve influenciada por determinadas cualidades y conductas del sujeto, en la 
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que se encuentran inmersos procedimientos psicológicos y psicosociales”. 

Esto implica que La eficiencia no únicamente se basa en elementos 

científicos o financieros, sino también en factores humanos que impactan 

en el rendimiento en el trabajo. 

La productividad laboral se refiere el número de artículos y 

prestaciones que producen por hora trabajada. Es un indicador principal del 

rendimiento de trabajo y muestra la eficacia con la que los empleados 

utilizan su tiempo y habilidades en el trabajo (Mathis & Jackson, 2011). 

Michael Armstrong (2014) define la productividad laboral como el 

índice que relaciona los resultados obtenidos con los esfuerzos empleados 

en el proceso de trabajo. A medida que los empleados logran realizar más 

actividades en menos tiempo, aumenta la productividad laboral, lo cual 

puede reflejarse en la competitividad organizacional. 

Kolb (1984) considera que la productividad laboral es un proceso 

continuo de adaptación entre los individuos y las demandas laborales. La 

efectividad en el desempeño laboral mejora cuando los empleados tienen 

oportunidades para aplicar sus conocimientos y habilidades de manera que 

se traduzcan en mayor eficiencia y mejores resultados organizacionales. 

3.2.7. Beneficios de una buena productividad laboral. 

Una de las medidas fundamentales del rendimiento corporativo es la 

eficiencia en el trabajo, ya que refleja el grado de eficacia con el que los 

empleados emplean sus recursos —tiempo, conocimiento y habilidades— 

para generar resultados. Una alta productividad laboral no solo beneficia a 
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la organización, sino también a los empleados, el sistema económico y la 

comunidad en su conjunto; se describen los principales beneficios: 

1. Mejora del desempeño organizacional 

Una fuerza laboral productiva permite a la organización 

lograr sus metas de forma más veloz y eficaz. Cuando los 

trabajadores son eficientes, se incrementa la producción de bienes 

o servicios sin necesidad de aumentar los costos operativos, lo 

que contribuye a la rentabilidad y sostenibilidad de la entidad 

(Chiavenato, 2017). 

2. Reducción de costos. 

Una buena productividad permite mejorar la utilización de 

los medios accesibles, lo que implica menos desperdicio, menor 

rotación de personal y ahorro en tiempo y materiales. Esto 

repercute directamente en una reducción de los costos 

operacionales, incrementando los márgenes de ganancia de la 

organización (Robbins & Coulter, 2018). 

3. Incremento en la calidad del servicio o producto. 

Un trabajador productivo tiende a ser más organizado y 

enfocado en sus metas, lo cual mejora no solo la cantidad, sino 

también la calidad del trabajo realizado. Esto genera una mayor 

satisfacción del cliente y una imagen positiva para la institución, lo 

que puede traducirse en una mayor fidelización y crecimiento del 

mercado (Koontz & Weihrich, 2010). 
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4. Mayor motivación y bienestar del trabajador. 

La productividad también tiene un componente psicológico. 

Un entorno donde el rendimiento de los empleados se valora y se 

aprecia la motivación, el compromiso y el bienestar laboral. Esto 

crea un círculo virtuoso en el que empleados motivados son más 

productivos, y a su vez, una mayor productividad genera mayores 

recompensas y reconocimiento (Herzberg, 1968). 

5. Contribución al desarrollo económico. 

A nivel macroeconómico, la productividad laboral se 

relaciona con el desarrollo financiero y la capacidad de competir 

del país. Un incremento constante en la eficiencia de los 

empleados contribuye a un mayor Producto Bruto Interno (PBI), 

mejora la inversión extranjera y genera empleo de mayor calidad 

(Cueva & Jácome, 2024). 

 
3.2.8. Teorías relacionas a la productividad laboral. 

1. Teoría de la Productividad Laboral (Adam Smith y David 

Ricardo) 

Adam Smith (1776) y David Ricardo (1817) fueron pioneros 

en analizar la productividad laboral desde una perspectiva 

económica. Según Smith, la productividad laboral está 

estrechamente relacionada con la especialización y la división del 

trabajo. La mejora de la efectividad de los empleados, al 

concentrarse en tareas específicas, resulta en una mayor 

producción por hora trabajada. David Ricardo, por su parte, 
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enfatizó cómo la distribución de recursos (trabajo, capital y 

tecnología) influye en la productividad, sugiriendo que la 

especialización en las tareas puede optimizar la eficacia de los 

trabajadores. 

2. Estructura del recurso humano (Gary Becker) 

Gary Becker (1964) desarrolló la estructura del recurso 

humano, que considera a la productividad laboral como una 

función del grado educativo, destrezas y conocimientos adquiridos 

por los trabajadores. Según esta teoría, a mayor inversión en 

capacitación y desarrollo de habilidades, mayor será la 

productividad laboral, pues los trabajadores serán más eficientes 

y competentes en sus tareas. Este enfoque subraya la importancia 

de ver la educación y formación como activos valiosos para 

mejorar la productividad. 

 

3. Teoría de la Motivación Humana (Herzberg, Maslow) 

Las teorías motivacionales como las de Herzberg (1959) y 

Maslow (1943) son fundamentales para entender de qué manera 

las causas internos y externos influyen en la productividad laboral. 

Herzberg sugiere que existen factores motivacionales que 

aumentan la satisfacción y, por lo tanto, la productividad laboral, 

como el reconocimiento y el sentido de logro, así como factores 

higiénicos, como las circunstancias de empleo y el entorno 

profesional. Maslow, por su parte, argumenta que la atención de 
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las demandas fundamentales (por ejemplo seguridad y bienestar 

físico) es esencial para que los empleados alcancen su máximo 

potencial productivo. 

 
4. Teoría de la Contingencia (Fiedler) 

El concepto de la inmutabilidad de Fred Fiedler (1964) 

sostiene que la eficiencia del trabajo no solamente radica de la 

motivación individual, sino también de la interacción respecto al 

tipo de gestión y las cualidades del equipo o la tarea. Según 

Fiedler, un liderazgo adecuado que se adapte a las condiciones 

particulares del equipo o proyecto específico puede mejorar la 

productividad de los empleados. Esto implica que las 

organizaciones deben adaptar sus estrategias de gestión según 

las circunstancias para maximizar la eficiencia. 

 

5. Teoría del Modelo de Input-Output (Solow) 

El modelo de producción de Solow (1957) es útil para teorizar 

sobre la productividad laboral desde un punto de vista 

macroeconómico. En este modelo, la productividad laboral está 

determinada por la cantidad de trabajo (input) y la cantidad de capital 

(máquinas, tecnologías, infraestructura), junto con el progreso 

tecnológico. A medida que se incorpora nueva tecnología en los 

procesos de trabajo, aumenta la eficiencia de la mano de obra, lo que 

se traduce en una mayor productividad. Solow mostró que la 

innovación tecnológica juega un rol esencial en el incremento de la 

eficiencia a largo plazo. 



48 
 

 
 
 

 

6. Teoría del Comportamiento Organizacional (McGregor, 1960) 

La teoría del comportamiento organizacional, propuesta por 

Douglas McGregor (1960) con sus teorías X y Y, ofrece una 

perspectiva clave para teorizar sobre la productividad laboral. Según 

la hipótesis X sostiene que los empleados son naturalmente 

desocupados y requieren ser supervisados y motivados 

extrínsecamente para ser productivos. Por el contrario, la idea Y 

afirma que los empleados son inherentemente productivos si se les 

da autonomía y un entorno de trabajo que fomente la dedicación y la 

inventiva. La teoría Y sugiere que el empoderamiento de los 

empleados y un liderazgo participativo son esenciales para mejorar la 

productividad laboral. 

 

7. Teoría de la Equidad (Adams, 1963) 

La hipótesis sobre la equidad, elaborada por Adams (1963) 

sostiene que los trabajadores hacen comparaciones las recompensas 

obtenidas por su trabajo con las recompensas que otros reciben, y 

dicha noción de equidad afecta de manera directa su ánimo y su 

capacidad para ser productivo. Según esta teoría, cuando los 

empleados perciben que las recompensas son justas en comparación 

con sus esfuerzos y con los esfuerzos de sus compañeros, su 

productividad aumentará. En cambio, si sienten que hay inequidad, 

su motivación disminuirá, lo que llevará a una reducción en la 

productividad laboral. 
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3.2.9. ¿Cómo se calcula la productividad laboral? 

Se trata de la conexión de los productos o servicios que se ha 

producido y los medios humanos utilizados para su producción. Es un 

indicador esencial para evaluar la eficiencia del trabajo dentro de una 

organización. Su cálculo permite a las empresas y entidades públicas 

conocer qué tan efectivos están siendo sus colaboradores en el uso de su 

tiempo y capacidades. 

Figura 1 

Fórmula general de productividad laboral. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Nota. Fórmula general para calcular la productividad laboral. Esta relación 

permite conocer la eficiencia del trabajo humano en función de los bienes o 

servicios producidos. Adaptado de Chiavenato (2009). 
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3.2.10. Dimensiones de productividad laboral. 

Cequea et al. (2011) conceptualizan la productividad laboral como un 

constructo multidimensional que no solo depende de resultados tangibles, 

sino también de factores internos del trabajador y del entorno 

organizacional. En este sentido, proponen tres dimensiones esenciales para 

su análisis: 

1. Dimensión Psicológica 

Esta dimensión se refiere a los aspectos individuales del 

trabajador que afectan su rendimiento en el trabajo. Incluye 

elementos como la motivación, el compromiso, la percepción de 

autoeficacia, la actitud frente al trabajo y el nivel de satisfacción 

personal. Según Cequea et al. (2011), un trabajador 

psicológicamente estable y motivado está más predispuesto a ser 

productivo, ya que su disposición interna se alinea con los 

objetivos laborales. 

 
2. Dimensión Psicosocial. 

La dimensión psicosocial contempla las relaciones 

interpersonales dentro del entorno laboral. Analiza el grado de 

integración del trabajador con sus compañeros, el intercambio de 

información, la capacidad de liderazgo, la colaboración 

colaborativa y las condiciones dentro de la organización. Cequea 

et al. sostienen que un entorno social saludable dentro del trabajo 

propicia un mayor rendimiento, ya que reduce los conflictos, 

mejora la cooperación y fortalece la cohesión del equipo. 
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3. Dimensión Organizacional 

Esta dimensión evalúa los factores estructurales y 

administrativos de la entidad que afecta la eficiencia del 

empleado. Incluye aspectos como el estilo de gestión, la claridad 

de los roles, la disponibilidad de recursos, las oportunidades de 

capacitación, los sistemas de incentivos, así como las 

condiciones físicas del entorno laboral. De acuerdo con Cequea 

et al. (2011), una organización que estructura adecuadamente su 

sistema de trabajo facilita que el trabajador pueda desempeñarse 

de manera óptima. 

3.3. Marco conceptual. 

Gestión del Talento Humano 

Proceso táctico que incluye el llamativo, desarrollo, motivación y retención 

del personal, con el fin de maximizar su aporte a la organización. 

Reclutamiento y Selección 

Conjunto de acciones destinadas a atraer y elegir al personal más idóneo 

para ocupar cargos, según los perfiles y necesidades institucionales existentes. 

Capacitación y Desarrollo 

Proceso sistemático de mejora continua del personal, mediante 

actividades formativas que fortalecen conocimientos, habilidades y actitudes 

para un mejor desempeño organizacional. 

Evaluación del Desempeño 

Herramienta que permite medir y valorar el rendimiento individual o grupal 

de los trabajadores, con base en objetivos, competencias y resultados 

institucionales esperados. 
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Compensación y Beneficios 

Conjunto de incentivos económicos y no económicos otorgados al 

personal, que buscan reconocer, retribuir y mantener la motivación y 

compromiso laboral. 

Retención y Motivación 

Estrategias orientadas a conservar a los trabajadores valiosos, 

impulsando su permanencia mediante condiciones laborales atractivas y 

estímulos personales y profesionales. 

Productividad Laboral 

Nivel de eficiencia con que los trabajadores transforman recursos en 

resultados útiles, medido por la cantidad y calidad del trabajo realizado en la 

institución. 

Procesos Psicológicos 

Factores internos individuales como atención, memoria, motivación y 

percepción que afectan de manera significativa la eficiencia y el rendimiento 

del equipo en sus funciones. 

Procesos Psicosociales 

Interacciones sociales, comunicación, liderazgo y relaciones 

interpersonales que afectan el clima laboral y el compromiso del trabajador 

con la organización. 

Procesos Organizacionales 

Dinámicas estructurales y funcionales dentro de la institución, como 

cultura, estructura, normas y procedimientos, que inciden en la productividad 

del personal público. 
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CAPÍTULO IV 

HIPÓTESIS Y VARIABLES 

4.1. Hipótesis general. 

• Existe una relación directa entre la gestión del talento humano y 

productividad laboral en la Municipalidad Provincia de El Colalo - Ilave, 

2025. 

4.2. Hipótesis específicas. 

• Existe una relación significativa entre la gestión del talento humano y la 

productividad laboral en su dimensión psicológica en la Municipalidad 

Provincial de El Collao – Ilave, 2025 

• Existe una relación significativa entre la gestión del talento humano y la 

productividad laboral en su dimensión psicosocial en la Municipalidad 

Provincial de El Collao – Ilave, 2025. 

• Existe una relación significativa entre la gestión del talento humano y la 

productividad laboral en su dimensión organizacional en la 

Municipalidad Provincial de El Collao – Ilave, 2025. 
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4.3. Variables 

a. Variable 1 

Gestión del talento humano  

✓ Reclutamiento y selección 

✓ Capacitación y desarrollo 

✓ Evaluación del desempeño 

✓ Compensación y beneficios 

✓ Retención y motivación  

 

b. Variable 2 

Productividad laboral 

✓ Procesos psicológicos 

✓ Procesos psicosociales 

✓ Procesos organizacionales 

 
4.4. Operacionalización de variables 

Tabla 1 

Operacionalización de variables 

Variables Dimensiones Indicadores Instrumento 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
Variable 1 
 

1.1. Reclutamiento y 
selección. 

1.1.1. Claridad y 
transparencia del 
proceso de 
convocatoria de 
personal. 

1.1.2. Idoneidad de los 
perfiles seleccionados 
en relación con los 
puestos. 

1.1.3. Participación de áreas 
responsables en la 
selección del personal. 
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1. Gestión del 
talento humano 
 

Definición: Según 
Idalberto Chiavenato 
(2009), es "el 
compuesto de 
normativas y 
procedimientos 
requeridos para 
orientar los 
elementos vinculados 
con los medios 
laborales o 
individuos, que 
comprenden el 
empleo, la 
evaluación, la 
formación, 
evaluación, 
compensación y 
retención" 
 

1.2. Capacitación y 
desarrollo 

1.2.1. Frecuencia con la que 

se realizan 

capacitaciones al 

personal. 

1.2.2. Pertinencia de los 

temas de capacitación 

respecto a las 

funciones laborales. 

1.2.3. Oportunidades de 
desarrollo profesional 
brindadas por la 
institución 

 
 
 
 
 
 
Encuesta 
Cuestionario 

1.3. Evaluación del 
desempeño 

1.3.1. Claridad de los 
criterios utilizados 
para evaluar el 
desempeño. 

1.3.2. Periodicidad con la 
que se realiza la 
evaluación de 
desempeño. 

1.3.3. Utilización de 
resultados de 
evaluación para 
mejorar el 
rendimiento laboral. 

1.4. Compensación y 
beneficios 

1.4.1. Percepción de equidad 

en la remuneración 

recibida. 

1.4.2. Acceso a beneficios 

complementarios 

(bonificaciones, 

incentivos, etc.). 

1.4.3. Grado de satisfacción 
con el sistema de 
compensación ofrecido 
por la municipalidad.  

1.5. Retención y 
motivación 

1.5.1. Sentido de pertenencia 
institucional 

1.5.2. Reconocimiento al 
desempeño 

1.5.3. Satisfacción con el 
ambiente laboral 

Variable 2 
2. Productividad 

laboral 
 

2.1. Procesos 
Psicológicos 

2.1.1. Nivel de motivación 
para cumplir con sus 
funciones laborales. 

2.1.2. Satisfacción con su 
ambiente y 
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Definición: Cequea et 
al. (2011) sostienen 
que "la productividad 
de una organización 
está afectada por 
ciertas 
características y 
comportamientos del 
individuo, en la cual 
están inmersos 
procesos 
psicológicos, 
psicosociales y los 
organizacionales”. 
Esto implica que la 
productividad no solo 
depende de factores 
técnicos o 
económicos, sino 
también de aspectos 
humanos que 
influyen en el 
desempeño laboral. 
 

condiciones de 
trabajo. 

2.1.3. Compromiso personal 
con los objetivos 
institucionales. 

2.1.4. Identificación con los 
valores de la 
municipalidad. 

 
 
 
 
 
Encuesta 
Cuestionario 

2.2. Procesos 
Psicosociales  

 

 

2.2.1. Calidad del clima 
laboral entre 
compañeros. 

2.2.2. Estilo de liderazgo 
percibido de los 
superiores. 

2.2.3. Oportunidades para 
participar en la toma 
de decisiones. 

2.2.4. Nivel de trabajo en 
equipo y colaboración. 

2.2.5. Manejo de conflictos 
laborales en el área de 
trabajo. 

2.3. Procesos 
Organizacionales  

 

 

2.3.1. Calidad del clima 
laboral entre 
compañeros 

2.3.2. Estilo de liderazgo 
percibido de los 
superiores. 

2.3.3. Oportunidades para 
participar en la toma 
de decisiones. 

2.3.4. Nivel de trabajo en 
equipo y colaboración. 

2.3.5. Manejo de conflictos 
laborales en el área de 
trabajo. 

Nota. Adaptado de los autores Chiavenato (2009) y Cequea et al. (2011) 
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CAPÍTULO V 

PROCEDIMIENTO METODOLÓGICO DE LA INVESTIGACIÓN 

5.1.   Enfoque de investigación 

El análisis empleó un enfoque cuantitativo, orientado al análisis empírico de 

la conexión de la gestión del talento humano y la productividad laboral en el 

contexto institucional de la Municipalidad Provincial de El Collao – Ilave. Este 

enfoque permitió recolectar datos medibles mediante técnicas estructuradas, 

facilitando el análisis estadístico y la identificación de patrones significativos de 

asociación entre ambas variables. 

5.2.  Métodos aplicados a la investigación 

Se utilizó el método deductivo, partiendo de teorías generales sobre la 

gestión del talento humano y su influencia en la productividad laboral, para luego 

formular hipótesis específicas relacionadas con el contexto institucional de la 

Municipalidad Provincial de El Collao – Ilave. Estas hipótesis fueron contrastadas 

con datos empíricos recolectados, permitiendo confirmar o rechazar las 

suposiciones respecto a la relación entre ambas variables. 
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5.3.     Tipo de Investigación 

Como el actual análisis fue de tipo aplicado, tuvo como propósito generar 

conocimientos orientados a mejorar la gestión del talento humano y optimizar la 

productividad laboral en la Municipalidad Provincial de El Collao – Ilave. Para ello, 

se emplearon teorías y metodologías que ofrecieron soluciones prácticas a las 

problemáticas detectadas en el entorno institucional. 

5.4.   Nivel de investigación 

El nivel fue correlacional, dado que se intentó establecer el nivel de 

conexión de la gestión del talento humano y la productividad laboral. Se analizó 

cómo estas variables se interrelacionan y hasta qué punto un manejo eficaz de los 

recursos laborales influye en los procesos psicológicos, psicosociales y 

organizacionales del personal. 

5.5.   Diseño de investigación 

Se adoptó un diseño no experimental de corte transversal, ya que no se 

manipularon deliberadamente las variables. Este diseño permitió observar la 

conexión del manejo del talento humano y la productividad laboral en la 

Municipalidad Provincial de El Collao – Ilave en un único momento, con el objetivo 

de identificar asociaciones estadísticas dentro de su contexto institucional. 

5.6.   Población y Muestra 

5.6.1. Población 

La población estuvo compuesta por los 164 servidores estatales que 

trabajan en el municipio Provincial de El Collao – Ilave durante el año 2025, 
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específicamente en áreas donde se gestiona el talento humano y se evalúa la 

productividad laboral. 

5.6.2. Muestra 

De acuerdo con el cálculo estadístico correspondiente, la muestra quedó 

conformada por 115 trabajadores seleccionados aleatoriamente dentro de la 

población objetivo. Esta muestra permitió asegurar que los datos sean 

representativos y la validez del análisis estadístico aplicado a las variables del 

estudio. 

Muestra Probabilística 

En esta investigación se empleó un muestreo probabilístico con el fin de 

asegurar la representatividad de la población de estudio. A través de una fórmula 

estadística, se determinó que la muestra debía estar compuesta por 115 personas 

de un total de 164 funcionarios estatales del Municipio Provincial de El Collao – Ilave. 

Esta metodología fortaleció la confianza en los hallazgos que se han conseguido en 

la evaluación correlacional de las variables investigadas. 

 Se eligió la agrupación de manera casual y de probabilidad se determinó 

su tamaño.  

 

N = Tamaño de la gente 

n = cifra que simboliza a la agrupación 

e = rango de fallo 

Z = nivel de protección 

p = proporción de fallos en la población grupal 
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q = (Cantidad de fracasos entre los estudiantes) o disminución del 

desfase 

 

𝑛 =
(1.96)2(0.5)(0.5)(164)

164(0.05)2 + (1.96)2(0.5)(0.5)
 

 

𝑛 =
(3.8416)(0.25)(164)

164(0.0025) + (3.8416)(0.5)(0.5)
 

 

𝑛 =
(3.8416)(0.25)(164)

0.41 + (3.8416)(0.25)
 

 

𝑛 =
157.5056

1.3704
 

 

𝒏 = 𝟏𝟏𝟒. 𝟗𝟑𝟒𝟎 

 

Para aplicar la encuesta será 115 personas que son empleados de 

la municipalidad 

5.7. Técnicas e instrumentos 

5.7.1. Técnica. Se utilizó la encuesta. 

Encuesta. – Se define como una técnica organizada empleada para la 

recolección de datos de individuos sobre sus opiniones, actitudes o 

comportamientos. Este procedimiento implica el diseño de preguntas específicas 

orientadas a obtener información cuantificable de la población, con el propósito de 

identificar estructuras o patrones en las contestaciones recopiladas (Arias, 2006). 

5.7.2. Instrumento. Se utilizó un cuestionario estructurado 

Cuestionario. – Según Arias (2006), el cuestionario es un grupo de 

interrogantes organizadas de forma precisa y ordenada, redactadas en un idioma 
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sencillo y comprensible, lo que simplifica la recopilación inmediata de datos a partir 

de las referencias originales. 

5.8. Confiabilidad y validez del instrumento 

Se tomaron en cuenta los consejos de expertos en el campo, 

aquellas que brindaron aportes fundamentales para el diseño y la estructura 

del cuestionario, asegurando así el prestigio del dispositivo y la legitimidad 

de datos aplicado. 

5.8.1. Confiabilidad 

Análisis de fiabilidad 

Para obtener datos relevantes que sustentaran los objetivos del 

estudio, se empleó un cuestionario estructurado. La consistencia interna del 

instrumento fue evaluada mediante un análisis estadístico, garantizando que 

las respuestas recolectadas fueran coherentes y confiables para el análisis 

posterior. 

Resultados para “gestión del talento humano”  

Tabla 2 

Normas de fiabilidad 1. 

índice de 

Cronbach 

El índice de Cronbach basado 

en elementos convencionales. 

Número de 

cuestiones 

,967 ,967 15 

Nota. La uniformidad esencial de los elementos estudiados. 

Este índice de Cronbach tiene una puntuación de 0,967, lo que señala una 

fuerte solidez interior dentro de los 15 componentes analizados.  Esto indica 

que la herramienta para "Gestión del talento humano" tiene confiabilidad. 
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Resultados para “Productividad laboral” 

Tabla 3 

Normas de fiabilidad 2. 

índice de 

Cronbach 

El índice de Cronbach basado en 

elementos convencionales. 

Número de 

cuestiones 

,965 ,965 15 

Nota. La uniformidad esencial de los elementos estudiados. 

 
Este índice de Cronbach tiene una puntuación de 0,965, lo que señala una 

fuerte solidez interior dentro de los 15 componentes analizados.  Esto indica 

que la herramienta para "Productividad laboral" tiene confiabilidad. 

5.8.2. Validez 

Conforme al análisis de expertos, se utilizó el procedimiento de revisión: 

✓ Dr. Santotomas Licimaco Aguilar Pinto 

5.9. Procedimiento de tratamiento de datos 

La información se procesó aplicando técnicas estadísticas apropiadas para 

analizar la conexión de la gestión del talento humano y la productividad de trabajo 

en el municipio de El Collao – Ilave, 2025. Para ello, se utilizó el software 

estadístico SPSS v26, mediante el cual se realizaron análisis de correlación y 

pruebas de hipótesis. Este procedimiento garantizó hallazgos seguros y certeros 

logros sustentados en los datos recolectados con los cuestionarios estructurados 

aplicados a los servidores públicos de la institución. 
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5.10. Contrastación de hipótesis 

Prueba de la hipótesis general 

Datos: 

r = 0.916 

n = 115 

Formulación de hipótesis numéricas: 

1. Hipótesis 

Hipótesis Nula (Ho): No existe una relación directa entre la gestión del 

talento humano y productividad laboral en la Municipalidad Provincial de El 

Collao - Ilave, 2025. 

Hipótesis Alterna (Ha): Existe una relación directa entre la gestión del 

talento humano y productividad laboral en la Municipalidad Provincial de El 

Collao - Ilave, 2025. 

2. Grado de significación: 

Alfa α = 0.05 (5%) 

3. Norma de determinación: 

Dado que la p_valor = 0,000 < 0,05), se descarta la Ho y se admite la Ha 

4. Estadístico de prueba 

Tabla 4 

Factores Simétricos de la evaluación numérica 

Factores Simétricos 

 Valor 

Error 

estándar 

asintóticoa T aproximadab 

Significación 

aproximada 

Ordinal por 

ordinal 

Tau-b de 

Kendall 

,772 ,027 27,115 ,000 

N de casos válidos 115    

Nota. Aspectos concretos de las evaluaciones secuenciales del análisis. 
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5. Conclusión: El Tau-b de Kendall (τ_b = 0,772; p = 0,000) revela una 

relación directa, importante y beneficiosa de la gestión del talento humano 

y la productividad laboral en la Municipalidad Provincial de El Collao – Ilave, 

2025, indicando que una mejor gestión del talento humano se asocia con 

un incremento en la eficiencia laboral. 

Prueba de la hipótesis especifica uno  

Datos: 

r = 0.896 

n = 115 

Formulación de hipótesis numéricas: 

1. Hipótesis 

Hipótesis Nula (Ho): No existe una relación directa entre la gestión del 

talento humano y los procesos psicológicos en la Municipalidad Provincial 

de El Collao – Ilave, 2025. 

 

Hipótesis Alterna (Ha): Existe una relación directa entre la gestión del 

talento humano y los procesos psicológicos en la Municipalidad Provincial 

de El Collao – Ilave, 2025. 

 

2. Grado de significación: 

Alfa α = 0.05 (5%). 

3. Norma de determinación: 

Dado que la p_valor = 0,000 < 0,05), se descarta la Ho y se admite la Ha. 

4. Estadístico de prueba 
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Tabla 5 

Factores Simétricos de la evaluación numérica 

Factores Simétricos 

 Valor 

Error 

estándar 

asintóticoa T aproximadab 

Significación 

aproximada 

Ordinal por 

ordinal 

Tau-b de 

Kendall 

,749 ,028 25,753 ,000 

N de casos válidos 115    

Nota. Aspectos concretos de las evaluaciones secuenciales del análisis. 

5. Conclusión: El Tau-b de Kendall (τ_b = 0,749; p = 0,000) evidencia una 

relación directa, importante y beneficiosa de la gestión del talento humano 

y los procesos psicológicos en la Municipalidad Provincial de El Collao – 

Ilave, 2025, indicando que una mejor gestión del talento humano está 

asociada a un mejor desempeño en los procesos psicológicos. 

Prueba de la hipótesis especifica dos  

Datos: 

r = 0.893 

n = 115 

Formulación de hipótesis numéricas: 

1. Hipótesis 

Hipótesis Nula (Ho): No existe una relación directa entre la gestión del 

talento humano y los procesos psicosociales en la Municipalidad Provincial 

de El Collao – Ilave, 2025. 

 

Hipótesis Alterna (Ha): Existe una relación directa entre la gestión del 

talento humano y los procesos psicosociales en la Municipalidad Provincial 

de El Collao – Ilave, 2025. 
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2. Grado de significación: 

Alfa α = 0.05 (5%). 

3. Norma de determinación: 

Dado que la p_valor = 0,000 < 0,05), se descarta la Ho y se admite la Ha. 

4. Estadístico de prueba 

Tabla 6 

Factores Simétricos de la evaluación numérica 

Factores Simétricos 

 Valor 

Error 

estándar 

asintóticoa T aproximadab 

Significación 

aproximada 

Ordinal por 

ordinal 

Tau-b de 

Kendall 

,750 ,031 22,780 ,000 

N de casos válidos 115    

Nota: Aspectos concretos de las evaluaciones secuenciales del análisis. 

5. Conclusión: El Tau-b de Kendall (τ_b = 0,750; p = 0,000) indica una 

relación directa, importante y beneficiosa de la gestión del talento humano 

y los procesos psicosociales en la Municipalidad Provincial de El Collao – 

Ilave, 2025, mostrando que una mejor gestión del talento humano se asocia 

con un mejor desarrollo de los procesos psicosociales. 

Evaluación de la hipótesis específica tres. 

Datos: 

r = 0.856 

n = 115 
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Formulación de hipótesis numéricas: 

1. Hipótesis 

Hipótesis Nula (Ho): No existe una relación directa entre la gestión del 

talento humano y los procesos organizacionales en la Municipalidad 

Provincial de El Collao – Ilave, 2025. 

 

Hipótesis Alterna (Ha): Existe una relación directa entre la gestión del 

talento humano y los procesos organizacionales en la Municipalidad 

Provincial de El Collao – Ilave, 2025. 

 

2. Grado de significación: 

Alfa α = 0.05 (5%). 

3. Norma de determinación: 

Dado que la p_valor = 0,000 < 0,05), se descarta la Ho y se admite la Ha. 

4. Estadístico de prueba 

Tabla 7 

Factores Simétricos de la evaluación numérica 

Factores Simétricos 

 Valor 

Error 

estándar 

asintóticoa T aproximadab 

Significación 

aproximada 

Ordinal por 

ordinal 

Tau-b de 

Kendall 

,699 ,033 20,664 ,000 

N de casos válidos 115    

Nota: Aspectos concretos de las evaluaciones secuenciales del análisis. 

5. Conclusión: El Tau-b de Kendall (τ_b = 0,699; p = 0,000) evidencia una 

relación directa, importante y beneficiosa de la gestión del talento humano 

y los procesos organizacionales en la Municipalidad Provincial de El Collao 

– Ilave, 2025, indicando que un liderazgo más adecuada del potencial 

laboral se vincula con un fortalecimiento de los procesos organizacionales. 
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CAPÍTULO VI 

RESULTADOS Y DISCUSIÓN 

6.1. Presentación de resultados  

6.1.1. Prueba de normalidad 

Tabla 8 

Pruebas de normalidad 

 

Kolmogorov-Smirnova Shapiro-Wilk 

Estadístico gl Sig. Estadístico gl Sig. 

Gestión del talento 
humano 

,209 115 ,000 ,902 115 ,000 

Productividad laboral ,179 115 ,000 ,912 115 ,000 

Nota: Las observaciones de las pruebas de adecuada realizadas. 

Planteo de la hipótesis: 

H0:  Los resultados de este estudio se derivan de una población con una disposición 

normal. 

H1:  Los resultados de este estudio no se derivan de una población con una 

disposición normal. 
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Regla de contraste:   

Se acepta la H0 si p es mayor que 0.05.   Se excluye H0 si el valor de p es menor 

que 0.05. 

Interpretación 

Dado que se cuenta con una muestra mayor a 50, se considera el estadístico de 

Kolmogorov-Smirnov para evaluar la normalidad. En ambos casos se obtuvo un 

valor p de 0,000, inferior a un valor de relevancia de 0,05 (5%), lo que señala que 

la información no muestra una disposición adecuada.  Así pues, se decide emplear 

el indicador de conexión no paramétrico de Spearman. 

 

6.1.2. Resultados 

 
Resultados para el objetivo general.  

Tabla 9 

Conexión de la gestión del talento humano y productividad laboral en la 

Municipalidad Provincial de El Collao - Ilave, 2025. 

Correlaciones 

 

 

Gestión del 
talento humano 

Productividad 
laboral 

 Rho de 
Spearman 

Gestión del 
talento humano  

Índice de 
asociación 

1,000 ,916 

Sig. (bilateral) . ,000 

N 115 115 

Productividad 
laboral 

Índice de 
asociación 

,916 1,000 

Sig. (bilateral) ,000 . 

N 115 115 

Nota. Análisis de las variables estudiadas. 
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Figura 2 

Conexión de la gestión del talento humano y productividad laboral en la 

Municipalidad Provincial de El Collao - Ilave, 2025. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Nota. Tabla 9. 

Norma de determinación. 

Si 0 r < 0.20, se presenta una conexión de escasa importancia. 

Si 0.20 r < 0.40 existe una asociación escasa. 

Si 0.40 r < 0.70, hay correlación relevante. 

Si 0.70 r < 1.00, hay conexión significativa. 

Interpretación 

En el contexto de la Municipalidad Provincial de El Collao - Ilave (2025), se 

analizaron 115 registros que evidencian una asociación altamente significativa de 

la gestión del talento humano y la productividad laboral. El coeficiente de Spearman 

(0,916) y un valor p de 0,000 indican una correlación positiva muy fuerte. Esto 

sugiere que una adecuada gestión del talento humano se vincula estrechamente 

con un incremento en la productividad de los trabajadores. Además, el 93,7% de la 

variabilidad en la productividad laboral puede atribuirse a los grados de 
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administración del talento humano, resaltando lo crucial que son las tácticas 

corporativas enfocadas en fomentar el crecimiento del capital humano. 

 
Resultados para el objetivo específico 1. 

Tabla 10 

Conexión de la gestión del talento humano y los procesos psicológicos. 

Correlaciones 

 

 

Gestión del 
talento humano 

Procesos 
psicológicos 

 Rho de 
Spearman 

Gestión del talento 
humano 
 

Índice de 
asociación 

1,000 ,896 

Sig. (bilateral) . ,000 

N 115 115 

Procesos 
psicológicos 

Índice de 
asociación 

,896 1,000 

Sig. (bilateral) ,000 . 

N 115 115 

Nota. Estudio de conexión relevante entre las características analizadas. 

 
Figura 3 

Conexión de la gestión del talento humano y los procesos psicológicos. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Nota. Tabla 10. 
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Interpretación. 

En el contexto de la Municipalidad Provincial de El Collao – Ilave (2025), se 

analizaron 115 registros que evidencian una asociación altamente significativa 

entre la gestión del talento humano y los procesos psicológicos. El coeficiente de 

Spearman (0,896) y un valor p de 0,000 indican una correlación positiva muy fuerte. 

Esto sugiere que una adecuada gestión del talento humano se relaciona 

estrechamente con un mejor desarrollo de los procesos psicológicos en el entorno 

laboral. Además, el 87,1% de la variabilidad en los procesos psicológicos puede 

atribuirse a los niveles de gestión del talento humano, resaltando la importancia de 

una administración centrada en el bienestar y desarrollo integral del personal. 

 

Resultados para el objetivo específico 2. 

Tabla 11 

Conexión de la gestión del talento humano y los procesos psicosociales. 

Correlaciones 

 

 

Gestión del 
talento humano 

Procesos 
psicosociales 

 Rho de 
Spearman 

Gestión del 
talento humano 
 

Índice de 
asociación 

1,000 ,893 

Sig. (bilateral) . ,000 

N 115 115 

Procesos 
psicosociales 

Índice de 
asociación 

,893 1,000 

Sig. (bilateral) ,000 . 

N 115 115 

Nota. Estudio de conexión relevante entre las características analizadas. 
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Figura 4 

Conexión de la gestión del talento humano y los procesos psicosociales. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Nota. Tabla 11. 

Interpretación 

En el contexto de la Municipalidad Provincial de El Collao – Ilave (2025), se 

analizaron 115 registros que evidencian una asociación altamente significativa 

entre la gestión del talento humano y los procesos psicosociales. El coeficiente de 

Spearman (0,893) y un valor p de 0,000 indican una correlación positiva muy fuerte. 

Esto sugiere que una gestión adecuada del talento humano se vincula 

estrechamente con el fortalecimiento de los procesos psicosociales dentro del 

entorno laboral. Además, el 90,7% de la variabilidad en los procesos psicosociales 

puede atribuirse a los niveles de manejo de recursos humanos, resaltando la 

relevancia de una perspectiva organizacional que promueva relaciones laborales 

saludables y un clima institucional positivo.  
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Resultados para el objetivo específico 3. 

Tabla 12 

Conexión de la gestión del talento humano y los procesos organizacionales. 

Correlaciones 

 

 

Gestión del 
talento humano 

Procesos 
organizacionales 

 Rho de 
Spearman 

Gestión del talento 
humano 
 

Índice de 
asociación 

1,000 ,856 

Sig. (bilateral) . ,000 

N 115 115 

Procesos 
organizacionales 

Índice de 
asociación 

,856 1,000 

Sig. (bilateral) ,000 . 

N 115 115 

Nota. Estudio de conexión relevante entre las características analizadas. 

 
Figura 5 

Conexión de la gestión del talento humano y los procesos organizacionales. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Nota. Tabla 12. 
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Interpretación 

En el contexto de la Municipalidad Provincial de El Collao – Ilave (2025), se 

analizaron 115 registros que evidencian una asociación altamente significativa de 

la gestión del talento humano y los procesos organizacionales. El coeficiente de 

Spearman (0,856) y un valor p de 0,000 señalan una asociación favorable fuerte. 

Esto sugiere que un manejo óptimo del personal está íntimamente vinculado con la 

optimización de los procesos organizacionales. Además, el 85,8% de la variabilidad 

en los procesos organizacionales puede atribuirse a los niveles de dirección del 

recurso humano, resaltando la relevancia de fortalecer las capacidades del 

personal para mejorar el desempeño institucional. 
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6.2.   Discusión de resultados 

Los datos obtenidos en la investigación pusieron en evidencia una 

vinculación positiva muy fuerte entre la gestión del talento humano y la 

productividad laboral en la Municipalidad Provincial de El Collao – Ilave, durante el 

año 2025, representada por un coeficiente de Spearman de 0,916, lo cual indica 

una asociación altamente significativa respecto a los dos factores. Este hallazgo 

fue reforzado por el estadístico Tau-b de Kendall (τ_b = 0,772; p = 0,000 < 0,05), 

que reafirma la existencia de una conexión significativa. La confiabilidad de los 

instrumentos aplicados fue validada mediante el Alfa de Cronbach, obteniéndose 

valores de 0,967 para la variable gestión del talento humano y de 0,965 para 

productividad laboral, lo cual garantiza una elevada solidez interna de los 

elementos evaluados. Dado que el test de normalidad Kolmogorov-Smirnov 

produjo un numero p = 0,000, inferior al grado de significación del 5 %, se optó por 

emplear estadísticos no paramétricos, lo que permitió garantizar la validez del 

análisis correlacional. Dichos hallazgos son congruentes con lo reportado por 

Marrufo et al. (2023), quienes en su estudio sobre comportamiento organizacional 

y productividad laboral descubrieron una conexión favorable significativa (r = 

0,590; p < 0,05) en la Botica Raiza, Santa Anita. Asimismo, Muñez y Prada (2023), 

en una investigación realizada en el Banco de la Nación Agencia Tambo, 

concluyeron que existe una conexión favorable, transitoria y notable con la 

administración funcional con la productividad laboral (rho = 0,578; p = 0,000). Por 

su parte, Mamani (2024), en un estudio aplicado a la empresa Comsurpe de 

Juliaca, también halló una correlación favorable modesta y relevante respecto a 

los ámbitos de la administración y de la eficiencia en el trabajo. Estas indagaciones 

apoyan empíricamente los descubrimientos de este estudio, que evidencian que 
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un control apropiada del capital humano tiene un impacto directo en la mejora del 

rendimiento y desempeño de los empleados. Así, se confirma que la optimización 

de procesos de selección, capacitación, motivación y retención de personal puede 

contribuir significativamente al alcanzar grados más altos de eficacia y efectividad 

institucional en el sector público. 

En relación con el primer objetivo específico de esta investigación, los 

resultados muestran una asociación positiva muy fuerte entre la gestión del talento 

humano y los procesos psicológicos en la Municipalidad Provincial de El Collao – 

Ilave, 2025, con un índice de Spearman de 0,896 y un valor de significancia p = 

0,000. Esta asociación es confirmada por el estadístico Tau-b de Kendall (τ_b = 

0,749; p = 0,000), lo que evidencia una conexión directa, positiva y altamente 

significativa entre ambas variables. Estos resultados indican que una 

administración efectiva del potencial humano —incluida prácticas estratégicas 

como el reclutamiento basado en méritos, la capacitación continua y una adecuada 

evaluación del desempeño— se relaciona con mayores niveles de motivación, 

satisfacción y compromiso institucional, es decir, con un fortalecimiento de los 

procesos psicológicos laborales. Esta afirmación es consistente con lo señalado 

por Chiavenato (2009), quien indica que la administración del potencial laboral 

incide directamente en la conducta laboral y el bienestar emocional del personal, 

promoviendo mayor identificación con la organización y eficiencia en el 

cumplimiento de funciones. Además, los hallazgos concuerdan con los resultados 

obtenidos por Muñez y Prada (2023), quienes encontraron que una adecuada 

gestión administrativa se vincula significativamente con la eficacia y satisfacción 

laboral en el Banco de la Nación, y con Mamani (2024), quien en su estudio en la 

empresa Comsurpe de Juliaca reportó una conexión positiva relevante de la 
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planificación de los empleados y su actitud. En esa dirección, se refuerza la 

hipótesis de que los procesos psicológicos dentro de las organizaciones públicas 

pueden optimizarse mediante políticas y estrategias eficientes de la administración 

del potencial humano, lo que tiene implicancias directas en el rendimiento 

institucional y el estándar de la prestación de atención al ciudadano. 

Los logros logrados para el segundo objetivo particular evidencian una 

conexión favorable muy fuerte entre la gestión del talento humano y los procesos 

psicosociales en la Municipalidad Provincial de El Collao – Ilave, 2025, sustentada 

por un coeficiente de Spearman de 0,893 y un coeficiente Tau-b de Kendall (τ_b = 

0,750; p = 0,000< 0,05), lo que señala que una administración eficaz del potencial 

laboral está estrechamente vinculada al fortalecimiento de relaciones 

interpersonales, comunicación, cohesión grupal y sentido de pertenencia dentro 

de la institución. Esta relación es coherente con los planteamientos de Chiavenato 

(2009), quien afirma que una buena administración del potencial laboral debe 

integrar tanto aspectos técnicos como sociales del trabajador, favoreciendo el 

crecimiento completo de los individuos en su ambiente de trabajo. Asimismo, la 

evidencia empírica coincide con los hallazgos de Muñez y Prada (2023), quienes 

reportaron que en el Banco de la Nación Agencia Tambo, un manejo de la 

administración efectiva promovió la interacción armónica entre colaboradores, 

elevando así el desempeño colectivo. Por otro lado, Gastañaduy et al. (2022) 

concluyen que, en instituciones públicas de Ica, la ausencia de estrategias sólidas 

en gestión de personas debilitó los vínculos sociales y afectó el ambiente 

organizacional. De esta manera, los hallazgos de la prueba actual refuerzan la 

hipótesis de que los procesos psicosociales, fundamentales para la dinámica 

laboral diaria, dependen en gran medida del estilo y excelencia en la 
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administración de los recursos humanos, siendo esta última un índice crítico de 

crear un ambiente corporativo colaborativo, motivador y orientado a la realización 

de las metas institucionales. 

Los resultados del tercer objetivo específico demuestran que hay una 

conexión favorable de gran magnitud y notable desde el punto de vista estadístico 

de la administración del talento humano y los procesos organizacionales en la 

Municipalidad Provincial de El Collao – Ilave, 2025, respaldada por un coeficiente 

de Spearman de 0,856, así como mediante el indicador Tau-b de Kendall (τ_b = 

0,699; p = 0,000 < 0,05). Estos hallazgos permiten afirmar que una administración 

apropiada de los recursos humanos, caracterizada por una planificación 

estratégica del personal, capacitación continua, liderazgo efectivo y mecanismos 

de evaluación del desempeño, impacta directamente en la eficiencia, coordinación 

y estructura de los procesos organizacionales. Esta relación es coherente con los 

planteamientos de Chiavenato (2011), quien sostiene que el capital laboral es una 

herramienta clave con el objetivo de robustecer las actividades académicas, 

puesto que impacta de forma directa en la excelencia de los procedimientos y en 

la capacidad de adaptación organizacional. En la misma línea, Mamani (2024), en 

su estudio realizado en la empresa Comsurpe, concluye que la mejora de los 

procesos administrativos está vinculada de manera clara con un manejo eficiente 

del talento humano, especialmente en aspectos como el trabajo en equipo, 

liderazgo y organización. Asimismo, Alvares (2024), en su investigación sobre la 

distribución de empleados en el gobierno estatal de Huancané, resalta que la 

inestabilidad del recurso humano genera debilidades en la continuidad y 

coherencia de los procesos internos, reduciendo la productividad institucional. Por 

tanto, los hallazgos de este análisis confirman la importancia de fortalecer los 
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mecanismos para gestionar el talento humano que no únicamente enfoquen el 

desarrollo individual del trabajador, sino que promuevan una estructura 

organizacional robusta, articulada y dirigida hacia la consecución de los fines 

públicos. 
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CONCLUSIONES 

PRIMERA: En relación con el objetivo general, que consistió en determinar la 

relación de la gestión del talento humano y la productividad laboral 

en la Municipalidad Provincial de El Collao – Ilave, 2025, los 

hallazgos demuestran una asociación favorable de las dos variables 

que es estadísticamente notable, manifestada en un coeficiente de 

Rho de Spearman de 0,916. De igual manera, la prueba de hipótesis 

general, sustentada en el valor Tau-b de Kendall (τ_b = 0,772; p-valor 

= 0,000 < 0,05), ratifica la presencia de dicha conexión importante, 

indicando que una gestión eficiente del talento humano ayuda 

favorablemente en la productividad laboral dentro de la institución. 

SEGUNDA: Los resultados obtenidos para el primer objetivo específico, que fue 

analizar la conexión de la gestión del talento humano y los procesos 

psicológicos en la Municipalidad Provincial de El Collao – Ilave, 2025, 

evidencian una conexión favorable y estadísticamente relevante de 

las variables, manifestada en un índice de Spearman de 0,896. 

Asimismo, la prueba de hipótesis específica, sustentada en el valor 

Tau-b de Kendall (τ_b = 0,749; p-valor = 0,000 < 0,05), ratifica esta 

conexión significativa, indicando que un buen manejo del potencial 

laboral mejora aspectos como la motivación, atención y satisfacción 

laboral de los trabajadores. 

TERCERA: Los logros alcanzados para el segundo objetivo particular, cuyo 

propósito fue establecer la conexión de la gestión del talento humano 

y los procesos psicosociales en la Municipalidad Provincial de El 
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Collao – Ilave, 2025, con un indicador de Spearman de 0,893, se 

observa una conexión favorable y considerable. De igual manera, la 

prueba de hipótesis específica, basada en el valor Tau-b de Kendall 

(τ_b = 0,750; p-valor = 0,000 < 0,05), ratifica la presencia de esta 

asociación, lo cual evidencia que una gestión adecuada incide 

favorablemente en las relaciones interpersonales, el clima 

organizacional y la cohesión entre los colaboradores. 

CUARTA: Los hallazgos que se lograron para el tercer objetivo particular, que 

tuvo como fin examinar la conexión de la gestión del talento humano 

y los procesos organizacionales en la Municipalidad Provincial de El 

Collao – Ilave, 2025, revelan una correlación positiva y 

estadísticamente significativa, evidenciada en un coeficiente de 

Spearman de 0,856. Asimismo, el valor Tau-b de Kendall (τ_b = 

0,699; p-valor = 0,000 < 0,05) respalda esta relación, lo cual indica 

que una buena gestión del talento humano fortalece la eficiencia, 

coordinación y orientación a resultados dentro de la estructura 

organizacional. 
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RECOMENDACIONES 

PRIMERA: Se recomienda al jefe de Recursos Humanos de la Municipalidad 

Provincial de El Collao – Ilave ejecutar tácticas holísticas de 

administración del capital humano que robustezcan las estrategias 

de elección, formación. evaluación, compensación y retención, a fin 

de incrementar los niveles de productividad laboral institucional. 

SEGUNDA: Se recomienda a los jefes de unidades administrativas promover 

programas continuos de capacitación técnica y desarrollo de 

habilidades blandas, orientados a mejorar los procesos psicológicos 

del personal, tales como la motivación, concentración y compromiso 

en sus actividades diarias. 

TERCERA: Se recomienda a la gerencia institucional fomentar un clima laboral 

positivo mediante políticas que fortalezcan los procesos 

psicosociales, incluyendo la mejora en la colaboración conjunta, la 

interacción interior y la identificación del desempeño, con miras a 

elevar la cohesión y satisfacción del personal.   

CUARTA: Se recomienda al gerente general a diseñar y aplicar un sistema de 

gestión por resultados que permita vincular la evaluación del 

desempeño con los procesos organizacionales, optimizando la 

eficiencia operativa, la toma de decisiones y el cumplimiento de 

metas institucionales. 
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ANEXOS 

 



 
 

 
 
 

Matriz de consistencia 

TÍTULO: GESTIÓN DEL TALENTO HUMANO Y PRODUCTIVIDAD LABORAL EN LA MUNICIPALIDAD PROVINCIAL 
DE EL COLLAO – ILAVE, 2025 

 

PROBLEMA GENERAL OBJETIVO GENERAL HIPÓTESIS GENERAL VARIABLES METODOLOGÍA 
 
¿Cuál es la relación entre la 
gestión del talento humano y 
productividad laboral en la 
Municipalidad Provincia de El 
Colalo - Ilave, 2025? 
 

 
Determinar  la relación entre la 
gestión del talento humano y 
productividad laboral en la 
Municipalidad Provincia de El 
Colalo - Ilave, 2025 

 
Existe una relación directa entre la 
gestión del talento humano y 
productividad laboral en la 
Municipalidad Provincia de El 
Colalo - Ilave, 2025. 

 
 
Variable 1: 
GESTIÓN DEL 
TALENTO HUMANO 
1. Reclutamiento y 

selección 
2. Capacitación y 

desarrollo 
3. Evaluación del 

desempeño 
4. Compensación y 

beneficios 
5. Retención y 

motivación  
 

Variable 2: 
 
PRODUCTIVIDAD 
LABORAL 
1. Procesos 

psicológicos 
2. Procesos 

psicosociales  
3. Procesos 

organizacionales 

 
ENFOQUE Cuantitativo 
 
MÉTODO: 
Deductivo 
 
TIPO: Aplicado 
 
NIVEL: Correlacional 
 
DISEÑO: No experimental. 

POBLACIÓN: 

La población de estudio está compuesta por 
164 empleados de la Municipalidad 
Provincial de El Collao – Ilave que trabajan 
en áreas relacionadas con la gestión del 
talento humano y la productividad laboral 

MUESTRA 
De acuerdo con la fórmula utilizada, la 

muestra está conformada por 115 

personas. 

TÉCNICAS E INSTRUMENTOS: 

TECNICA: Encuesta  

INSTRUMENTO: Cuestionario 

PROBLEMAS ESPECÍFICOS OBJETIVOS ESPECÍFICOS HIPÓTESIS ESPECÍFICOS 

 
a. ¿Qué relación existe entre la 

gestión del talento humano y 
los procesos psicológicos en 
la Municipalidad Provincial 
de El Collao – Ilave, 2025? 
 

b. ¿Qué relación existe entre la 

gestión del talento humano y 
los procesos psicosociales 
en la Municipalidad 
Provincial de El Collao – 
Ilave, 2025? 

 

c. ¿Qué relación existe entre la 

gestión del talento humano y 
los procesos 
organizacionales en la 
Municipalidad Provincial de 
El Collao – Ilave, 2025? 

 
a. Determinar la relación 

entre la gestión del talento 
humano y los procesos 
psicológicos en la 
Municipalidad Provincial de 
El Collao – Ilave, 2025. 
 

b. Determinar la relación 
entre la gestión del talento 
humano y los procesos 
psicosociales en la 
Municipalidad Provincial de 
El Collao – Ilave, 2025. 

c. Determinar la relación 
entre la gestión del talento 
humano y los procesos 
organizacionales en la 
Municipalidad Provincial de 
El Collao – Ilave, 2025. 

 
a. Existe una relación 

significativa entre la gestión 
del talento humano y los 
procesos psicológicos en la 
Municipalidad Provincial de El 
Collao – Ilave, 2025. 
 

b. Existe una relación 
significativa entre la gestión 
del talento humano y los 
procesos psicosociales en la 
Municipalidad Provincial de El 
Collao – Ilave, 2025. 
 

c. Existe una relación 
significativa entre la gestión 
del talento humano y los 
procesos organizacionales en 
la Municipalidad Provincial de 
El Collao – Ilave, 2025. 



 
 

 
 
 

Matriz de datos 

 
 

 
 

 

 



 
 

 
 
 

 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 
 

 
 
 

Instrumento(s) de Investigación 

Cuestionario 

El siguiente cuestionario tiene como propósito conocer la gestión del talento humano 

en relación a la productividad laboral en la Municipalidad Provincial de El Collao – Ilave, 

2025. Le solicitamos que responda cada una de las preguntas de manera objetiva y 

precisa. Agradecemos de antemano su colaboración, ya que es crucial para el desarrollo 

de este estudio. 

 

 

DIMENSIONES DE GESTIÓN DEL TALENTO HUMANO 

Escala Likert 

1 2 3 4 5 

Reclutamiento y selección      

1. El proceso de convocatoria de personal en la 

municipalidad es claro y transparente. 

     

2. El personal seleccionado cumple con el perfil 

adecuado para el puesto que ocupa. 

     

3. Las áreas responsables participan activamente en la 

selección del nuevo personal. 

     

Capacitación y desarrollo      

4. La municipalidad realiza capacitaciones periódicas 

para el personal. 

     

5. Las capacitaciones que recibo están relacionadas con 
mis funciones laborales. 

     

6. La municipalidad brinda oportunidades para mi 

desarrollo profesional. 

     

Evaluación del desempeño      

7. Los criterios utilizados para evaluar mi desempeño 

laboral son claros. 

     

8. Mi desempeño es evaluado de manera periódica en 
la municipalidad. 

     

9. Los resultados de la evaluación del 
desempeño se utilizan para mejorar 
nuestro rendimiento. 

     

1. Totalmente  en Desacuerdo 

2. En Desacuerdo 

3. Ni en desacuerdo, ni de 

acuerdo 

4. De Acuerdo 5. Totalmente de Acuerdo 



 
 

 
 
 

Compensación y beneficios      

10. Considero que mi remuneración es justa en relación 

con mis funciones. 

     

11. La municipalidad ofrece beneficios 
adicionales (bonificaciones, incentivos, 
etc.). 

     

12. Estoy satisfecho(a) con el sistema de compensación 
que ofrece la municipalidad. 

     

Retención y motivación      

13. Me siento satisfecho(a) de pertenecer a esta 

institución. 

     

14. La municipalidad ofrece incentivos que motivan a los 

trabajadores a permanecer. 

     

15. La institución reconoce y valora mi trabajo como 

parte del equipo. 

     

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 
 

 
 
 

Cuestionario 

El siguiente cuestionario tiene como propósito conocer la productividad laboral en la 

Municipalidad Provincial de El Collao – Ilave, 2025. Le solicitamos que responda cada 

una de las preguntas de manera objetiva y precisa. Agradecemos de antemano su 

colaboración, ya que es crucial para el desarrollo de este estudio. 

 

 

DIMENSIONES DE PRODUCTIVIDAD LABORAL 

Escala Likert 

1 2 3 4 5 

Procesos psicológicos      

1. Me esfuerzo constantemente por alcanzar los 

objetivos de mi puesto. 

     

2. Me siento satisfecho con la iluminación, ventilación y 

mobiliario en mi espacio de trabajo. 

     

3. Me involucro activamente en las metas 

institucionales más allá de mis funciones básicas. 

     

4. Comparto y practico los principios y valores 
promovidos por la municipalidad. 

     

5. Me siento emocionalmente conectado con las 
labores que realizo diariamente. 

     

Procesos psicosociales      

6. Mis relaciones con los compañeros de trabajo son 

cordiales y colaborativas. 

     

7. El ambiente social en mi área de trabajo favorece el 

bienestar emocional. 

     

8. Siento que mis aportes laborales son reconocidos por 
mis colegas. 

     

9. Me siento parte de una comunidad laboral solidaria 
dentro de la municipalidad. 

     

10. La comunicación interpersonal con mis compañeros 

es fluida y respetuosa. 

     

Procesos organizacionales      

11. El ambiente entre los miembros del equipo fomenta 

la armonía y el respeto. 

     

1. Totalmente  en Desacuerdo 
2. En 

Desacuerdo 

3. Ni en desacuerdo, ni de 

acuerdo 

4. De Acuerdo 5. Totalmente de Acuerdo 



 
 

 
 
 

12. Mi jefe directo promueve el diálogo y la participación 
del equipo. 

13. Puedo expresar mis ideas y opiniones en las 

reuniones laborales sin temor. 

     

14. El equipo con el que trabajo se coordina de manera 
efectiva para alcanzar objetivos comunes. 

     

15. Los conflictos que surgen en mi área de trabajo son 
abordados de forma oportuna y profesional. 

     

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 
 

 
 
 

Validez del instrumento 

 



 
 

 
 
 

  



 
 

 
 
 

  



 
 

 
 
 

 


