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RESUMEN 

 

El investigador presenta como Objetivo Determinar el nivel de correlación 

entre la Gestión de capital humano y el rendimiento laboral en los 

trabajadores de un municipio de Ica – 2020. 

Metodología: Fue un estudio básico, cuantitativa, de diseño no 

experimental y alcance relacional, donde participaron como muestra 64 

trabajadores de un municipio de Ica. 

Resultados: Se encontró que el nivel de gestión * del capital * humano* se 

encuentra en niveles deficiente (23%) y regular (27%), la selección del 

personal la califican como deficiente (27%) y regular (28%). La gran mayoría 

señala a la incorporación3 del personal en un nivel* deficiente (41%) y a la 

capacitación del personal la califican como deficiente (19%) y regular (25%). 

En rendimiento laboral es calificado en un nivel bajo (41%). 

Conclusión: Se ha comprobado una relación* directa* y alta entre la 

gestión del capital humano y el rendimiento laboral* en los trabajadores* de 

un municipio de Ica – 2020 (p=0.00; rho=0. 789), indicado que frente a una 

regular gestión de capital humano le corresponde un bajo rendimiento 

laboral (15,6%). 

 

Palabras* clave: Gestión del capital * humano, rendimiento* laboral, 

selección, incorporación, capacitación. 
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ABSTRACT 

 

The researcher presents as Objective To determine the level of correlation 

between human capital management and work performance in workers in a 

municipality of Ica – 2020. 

Methodology: It was a basic, quantitative, non-experimental study with a 

relational scope, with the participation of 64 workers from a municipality in 

Ica. 

Results: It was found that the level of human capital management is at 

deficient (23%) and regular (27%) levels, and personnel selection is rated 

asefficient (27%) and regular  (28%). Thevast majority point to the 

incorporation of staff at a deficient level (41%) and the  training of staff  as poor 

(19%) and fair (25%).  In terms of work performance, it is rated at a low level 

(41%). 

Conclusion: A direct and high relationship between human capital 

management and work performance has been found in workers in a 

municipality of Ica – 2020 (p=0.00; rho=0.789), indicating that compared to 

regular human capital management, low work performance corresponds 

(15.6%). 

 

Key words: Human capital management, job performance, selection, 

onboarding, training. 
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I. INTRODUCCIÓN 

 

 La gestión del capital humano a nivel internacional es definida decir 

de Mendivel, et. al (2020) como la metodología de encontrar nuevos 

integrantes que se sumen a un recurso humano existente, esta situación 

muchas veces es precaria en las organizaciones, entonces la gestión del 

capital humano se alinea con la búsqueda de personas con altas 

capacidades para lograr un alto rendimiento laboral. 

 Cuando se logre con encontrar al personal idóneo, este repercutirá 

en  el cumplimiento de labores del municipio y así se podrá corroborar en 

los trabajadores un rendimiento laboral adecuado, eficiente y satisfecho 

porque podrán sentirse familiarizados en su área, situación que redundará 

en beneficio del municipio ya que este personal no tendrán dificultades para 

hacer frente a situación problemática dentro de la empresa ya que no están 

capacitados sobre su labor, logrando en conjunto que la organización tenga 

un correcto funcionamiento (Segura, 2020). 

 

 Esta investigación está estructurado de la siguiente manera: primero 

se presenta la introducción, planteamiento* del problema se muestra la 

contextualización macro, meso y micro de la realidad en referencia de las 

variables, sumado a ello, se encuentra los problemas y objetivos a 

desarrollar (capítulo II), en el capítulo III, teorizan las variables en estudio, 

mientas que en la metodología, se presenta al diseño no experimental, tipo 

básico, nivel descriptivo - relacional, las hipótesis que se han comprobado, 

la definición de las variables, población, muestra, técnicas de instrumento 

y de análisis. Siendo el capítulo V donde se interpretan resultados 

descriptivos, es decir, se resumen los datos más importantes obtenidos 

mediante la aplicación de las herramientas cuantitativas; en el capítulo VI 

los hallazgos inferenciales y en el capítulo VII se comparan los resultados, 

finalmente las conclusiones y las recomendaciones orientadas a la 

solución, dirigidas a las organizaciones, empresas, autoridades, comunidad 

laboral y comunidad científica. 
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II. *PLANTEAMIENTO DEL *PROBLEMA 

 

2.1  Descripción* del problema* 

La gestión del talento humano es de suma necesidad para todas las 

entidades y porque no también, en las entidades estatales; en el cual al 

evaluar el desempeño de un trabajador se ha convertido en un componente 

primordial para el desarrollo de los equipos de trabajo en aras de lograr los 

objetivos estratégicos de la institución (Silva, 2020). 

Sin embargo, para oros autores, señalan que las habilidades y la 

capacitación son propiedad de los colaboradores, bajo esta premisa al 

concluir el nexo laboral el trabajador se retira con sus competencias 

(Pedraza, 2020). 

Según los sostenido por Reategui, en diversos estudios de Colombia, se 

muestra que el líder desarrolla capacidades dentro de su ambiente laboral. 

Entonces se demuestra preocupación por las capacidades de sus 

trabajadores (Barrios, 2020). 

Contextualizando el problema en el ámbito nacional, la mayoría de 

instituciones del estado no otorgan la debida importancia a la gestión del 

talento humano, situación que conlleva al incremento de la resistencia de 

los servidores públicos para la realización de sus tareas; sumado a ello está 

el desinterés por la integración tecnológica. También, en el estudio de 

Rosas et al (2020) en el departamento de Lambayeque se encontró que el 

46.3% de trabajadores tienen nivel deficiente de rendimiento laboral. 

 

Bajo esta premisa, se formulan las siguientes interrogantes: 

2.2 Pregunta de investigación general 

¿En qué medida se correlaciona la gestión de capital humano y el 

rendimiento laboral en los trabajadores de un municipio de Ica – 2020? 

 

2.3 Pregunta de investigación especificas 

P.E.1.- ¿En qué medida se correlaciona la selección de personal y el 

rendimiento laboral en los trabajadores de un municipio de Ica – 2020? 
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P.E.2.- ¿En qué medida se correlaciona incorporación y el 

rendimiento laboral en los trabajadores de un municipio de Ica – 

2020? 

P.E.3.- ¿En qué medida se correlaciona la capacitación y el 

rendimiento laboral en los trabajadores de un municipio de Ica – 

2020? 

 

2.4.    Objetivo General  

Determinar el nivel de correlación entre la Gestión de capital humano 

y el rendimiento laboral en los trabajadores de un municipio de Ica – 

2020. 

 

2.5. Objetivos Específicos  

O.E.1.- Determinar el nivel correlación entre la selección de 

personal y el rendimiento laboral en los trabajadores de un 

municipio de Ica – 2020. 

 

O.E.2.- Determinar el nivel de correlación entre la incorporación y el 

rendimiento laboral en los trabajadores de un municipio de Ica – 

2020. 

 

O.E.3.- Determinar el nivel de correlación significativa entre la 

capacitación y el rendimiento laboral en los trabajadores de un 

municipio de Ica – 2020. 

 

2.6.    Justificación e importancia  

 

Justificación teórica. – Es relevante ampliar el conocimiento sobre 

la gestión del capital humano (GCH) y el rendimiento laboral (RL), 

las cuales redundará en el conocimiento del investigador para 

proponer estrategias asertivas acorde al contexto teórico. 
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Justificación práctica, A partir del conocimiento obtenido, el 

investigador se encuentra con mayor visión panorámica sobre las 

posibles estrategias que darán solución al problema.  

 

Justificación metodológica, para este estudio se aplicaron 

cuestionarios debidamente confiables que permitió medir la variable 

con herramientas ya validadas en el contexto nacional y que también 

han contribuido en medir la variable de manera asertiva. 

 

La importancia establece lineamientos que conlleva a las 

autoridades a buscar nuevas propuestas que serán significativas en 

la solución del problema abordado. 

 

2.7 Alcances y limitaciones 

La investigación se llevó a cabo en un municipio de Ica, durante el 

periodo de enero a julio 2020. Los participantes fueron los trabajadores 

de un municipio en Ica.  

Las limitaciones correspondieron a que solo se llevó en un solo 

contexto y que solo participó una cierta parte de la población general. 
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III. MARCO* TEÓRICO* 

 

3.1 Antecedentes* 

3.1.1. Internacionales* 

Dentro de este contexto, González y Vílchez (2020) buscaron examinar 

los factores del rendimiento laboral; para lograr tal objetivo, se utilizó 

una investigación de campo de diseño no experimental; en el cual 

participaron 137 empleados administrativos; como instrumento se 

empleó un cuestionario de múltiples alternativas de respuesta y como 

técnicas la observación y encuesta. De acuerdo a los resultados 

obtenidos, el 87,59% de los encuestados se ubicó dentro* de la 

categoría* "excelente"* en cuanto al indicador cooperación, de igual 

manera, el 11,68% estuvieron en la categoría "bueno", mientras que el 

0.73% en el rango "regular". En definitiva, el rendimiento laboral es un 

factor primordial para el funcionamiento de las organizaciones. 

 

Asimismo, Diaz y Toscano (2020) describieron la influencia del capital 

humano en el cumplimiento de los objetivos de productividad en las 

organizaciones. Asimismo, la metodología consistió en la búsqueda de 

treinta artículos de los cuales catorce fueron seleccionados para la 

revisión; por lo que cuando el personal desarrolla* un nivel de 

conocimiento superior, así como competencias y habilidades esto 

facilita su colaboración dentro de la empresa y la realización de sus 

actividades asignadas de forma eficiente*, la calidad superior al 

estándar y con posibilidad de agregar valor agregado* a la 

organización. En definitiva, en el entorno de las empresas un factor 

importante para la productividad son los costos, debido a que, para 

alcanzar la productividad. 

 

Autores como Cabezas y Brito (2020) identificaron el efecto que tiene 

la gestión del talento humano sobre el rendimiento laboral de los 

colaboradores de una estación de servicios; para lograr tal objetivo, se 

utilizó un estudio descriptivo, así como una revisión bibliográfica de 
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método analítico y un enfoque mixto; en el cual participaron veinticinco 

trabajadores; como técnicas se usó la observación, la encuesta y 

entrevista, y como instrumentos se empleó la ficha de observación y el 

cuestionario. Por consiguiente, de acuerdo a la estación de servicios, 

el 24% de colaboradores que iniciaron sus actividades laborales no 

recibieron una inducción; considerando además que las capacitaciones 

por parte de la empresa son eventualmente en periodos semestrales, 

sin embargo, no todos los trabajadores pueden participar de ellas. 

Finalmente, se determina la vinculación que existe entre la gestión del 

talento humano para un rendimiento laboral efectivo; efectivamente, 

mediante la administración de personal, se ejecutan diversas 

operaciones enfocadas a la formación de compromiso, actitud, 

habilidades, destrezas y lealtad por parte del trabajador hacia la 

empresa, por lo que, la unidad de recursos humanos tiene como único 

norte el logro de los resultados establecidos por el nivel estratégico de 

dicha organización. 

 

Castro y Delgado (2020) quienes determinaron un modelo de gestión 

del talento humano para mejorar el rendimiento laboral, proyecto 

Especial Huallaga Central y Bajo mayo 2020; para lograr tal objetivo, 

se realizó una investigación básica, de diseño no experimental, 

descriptivo propositivo; en el cual participaron 70 personas; por lo que 

como técnica se utilizó una encuesta y como instrumento dos 

cuestionarios. De acuerdo a los resultados, con respecto a la dimensión 

capacidad para el desempeño laboral, el 74.3% tiene habilidades de 

comunicación que le permite optimizar su desempeño, el 67.1% tiene 

habilidades técnicas, de solución de problemas y analíticas y el 62.9% 

cuenta con habilidades interpersonales adecuadas para un buen 

desempeño. En definitiva, existe una aceptable gestión del talento 

humano y del rendimiento laboral, en otras palabras, a mejor gestión 

del talento humano mejora el rendimiento laboral en los colaboradores. 
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Finalmente, Gómez (2019) analizó el capital humano y productividad; 

para lograr tal objetivo, se utilizó un estudio de caso, de diseño no 

experimental transversal con un enfoque cuantitativo; en el cual 

participaron 79 casos. Asimismo, como instrumento se utilizó un 

cuestionario con una escala de medición tipo Likert y se aplicó un 

software denominado STATS con un Alfa de Cronbach de 0.73. Por 

consiguiente, el 79.7% si cumple con acciones programadas por la 

empresa, 20.2% considera que su equipo de trabajo no cumple con 

actividades de la entidad. Finalmente, las acciones de gestión inciden 

favorablemente en la productividad de la empresa; donde el tipo de 

estructura organizacional y los procesos de alta tecnología que 

desarrolla la empresa influyen en su productividad. 

 

3.1.2 Antecedentes nacionales 

Dentro de los antecedentes nacionales, Cabanillas (2020) utilizó un 

estudio aplicado, de enfoque cuantitativo y un diseño no experimental 

transversal; en el cual participaron 67 servidores de administración 

interna; en ese sentido, se empleó la observación, la encuesta y el 

cuestionario; por lo que se utilizó el programa SPSS versión 23, donde 

la prueba de Alfa de Cronbach tuvo un valor de 0.864 demostrando su 

alta confiabilidad. Por consiguiente, del total de los encuestados, el 

46.3% presentaron un bajo nivel de rendimiento laboral. En definitiva, 

el servidor administrativo interno de carrera no accede a una adecuada 

capacitación en el fortalecimiento del uso de habilidades y técnicas 

socioemocionales para con los usuarios, así como en conocimientos 

legales administrativos. 

 

Dentro de este mismo contexto, Leiva (2020) determinó la incidencia 

de la gestión de recursos humanos en el rendimiento laboral de los 

trabajadores de la Municipalidad de Baños del Inca, 2019; por lo que 

se utilizó un método analítico - sintético con un diseño no experimental 

transversal; en el cual participaron 21 trabajadores bajo un muestreo 

no probabilístico; de ese modo, se utilizó una encuesta con preguntas 
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cerradas y cuestionario, donde se empleó el programa Excel 2019, con 

un coeficiente de Alfa de Cronbach de 0,875 y un Coeficiente de 

Pearson con un valor de 0,449. Por consiguiente, el promedio de las 

dimensiones del rendimiento laboral fue de 79% de respuestas 

negativas, demostrando que la performance del personal está 

calificada con respuestas negativas que indicaron un bajo rendimiento 

del personal que afecta el desempeño individual, grupal como 

institucional, con el grave perjuicio de atención a los usuarios de la 

Municipalidad de baños del Inca; por lo que esta situación denota que 

una deficiente gestión de recursos humanos, es decir, 68% de 

respuestas negativas en promedio, trae consigo un inevitable bajo 

desempeño del personal, es decir, 79% de respuestas negativas en 

promedio. Finalmente, existe una correlación directa y moderada entre 

ambas variables. 

 

Autores como Soldevilla y Rodríguez (2019) a partir de un estudio de 

tipo aplicado, nivel descriptivo con un diseño correlacional de corte 

transversal; en el cual participaron 53 administrativos; donde se aplicó 

la observación y dos escalas para determinar los niveles de gestión de 

personas y de desempeño laboral; asimismo, se usó el paquete 

estadístico SPSS versión 24 y datos con hoja de cálculo Excel. Por 

consiguiente, se demostró la relación entre las variables incorporación 

de personas y rendimiento laboral.  

 

Luque (2018) empleó una investigación básica, diseño no experimental 

transaccional de enfoque cuantitativo y un método hipotético - 

deductivo; en el cual participaron 174 colaboradores administrativos; 

por lo que se aplicó la encuesta y el cuestionario, donde se empleó el 

paquete estadístico SPSS 24 considerando el alfa de Cronbach entre 

0.70 y 0.90. De acuerdo a los resultados obtenidos, 5.59% señalaron 

que existe una óptima capacitación la cual influyó directamente en 

3.73%. Finalmente, existe relación positiva y significativa entre ambas 

variables.  
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Finalmente, Gonzáles (2019) determinó en qué medida la gestión para 

la selección del capital humano incide en la productividad en la 

Gerencia de Infraestructura del Gobierno Regional de Cusco-2017; en 

ese sentido, se utilizó una investigación de tipo aplicada, de nivel 

explicativo con un diseño no experimental de corte transversal; en el 

cual participaron 30 personas. Además, se aplicó la encuesta, 

investigación documental y cuestionario; donde se empleó el programa 

SPSS 22. De acuerdo a los resultados, el compromiso por parte de los 

trabajadores hacia la Gerencia de infraestructura del Gobierno 

Regional del Cusco refleja un 26,7% de acuerdo. En definitiva, la 

gestión de la selección del capital humano incide positivamente en la 

productividad de la Gerencia de Infraestructura del Gobierno Regional 

de Cusco en el año 2017. 

 

3.2 Bases teóricas 

3.2.1 Gestión del capital humano 

De acuerdo con Pedraza (2020) menciona que el capital humano es 

calificado como el procedimiento que se realiza a fin de responder que 

los miembros de la entidad en incrementar las destrezas y sapiencias 

en su labor. 

Según Armijos, et. al (2019) mencionan que esta gestión es clave para 

todas las organizaciones empresariales; dado que, se ha convertido en 

uno de los componentes esenciales de las políticas industriales y su 

impacto es significativo en la parte interior de una organización ya que 

se ha convertido en un fenómeno que trasciende al aspecto social. 

Para Barreno (2019) afirma que la gestión del capital humano se basa 

en el orden de los roles que debe asumir el colaborador de una entidad. 

 

Dimensiones 

Estas dimensiones fueron seleccionadas a partir del conocimiento 

sostenido por Tzafrir (2020): 
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A. Selección  

Tzafrir (2020) sostiene que la selección de personal requiere una serie 

de procedimientos encaminados a las metas de la organización y no 

puede ser improvisada de los intereses individuales. Por otro lado, 

autores como Martínez y Vargas (2019) destacan que es sumamente 

importante, ya que mantendrá a la entidad a que den cumplimiento a 

sus propósitos mediante capacitaciones y orientados a su desarrollo 

social. 

B. Incorporación 

De acuerdo con Sal y Rosas (2018) sustenta que la gestión del capital 

humano busca la nueva inclusión del personal con habilidades 

resaltantes que sean beneficiosas para la entidad. Es el proceso de 

admisión de personas que la empresa contrata y selecciona en el 

proceso de reclutamiento y selección para cumplir con funciones dentro 

de la organización (Tzafrir, 2020). 

 

C. Capacitación 

Según Camarena (2019) señala que la capacitación juega un rol 

importante en el desarrollo de habilidades que convierten al trabajador 

en un capital humano haciéndolo más competitivo, esta situación lo 

convertirá en un ente transformador y con capacidades de solucionar 

problemas a fin de enriquecer de manera individual y grupal.  

 

Por otro lado, en palabras, de Pazmiño, et. al (2020) señalan que al 

haber un adecuado y óptimo potencial humanos se podrán conseguir 

las políticas institucionales. También, es necesario saber que la gestión 

del capital humano tiene como principal propósito alcanzar no solo que 

los colaboradores trabajen para la empresa, sino también, que estén 

alineados con los objetivos organizacionales; por lo que, todas sus 

actividades deben centrarse en la obtención de beneficios mutuos 

(Gutiérrez, et. al 2019). Se considera que se está invirtiendo en capital 

humano, cuando se invierte en la capacitación en la operación, las 

recompensas y prestaciones, en síntesis, todo el posible ingreso que 
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pueda tener el personal como beneficio por parte de la organización 

(Simancas et al., 2018). 

Siendo, la meta de la gestión del capital * humano* que incluye el 

desarrollo de procedimientos que afiancen y definan* las estructuras de 

la empresa de manera eficiente *, así como el firme* establecimiento de 

mecanismos que contribuyan al logro de los objetivos de la 

organización, y para poder obtenerlo, se debe disponer de técnicas 

dirigidas hacia las acciones de gestión de la organización (Vera y 

Blanco, 2019). 

 

3.2.2 Rendimiento laboral 

Autores como Hinojo, et. al (2020) “la definen como el alcance* de los 

objetivos* organizacionales, utilizando materiales que permitan 

disminuir el tiempo los mínimos* recursos para producir* en menor o 

igual* cantidad de tiempo* que usando una gran variedad* de ellos. 

También, es definido “como el resultado de la articulación* armónica 

entre la tecnología, la organización* y el talento humano, combinando* 

en forma óptima *o equilibrada* los recursos para la obtención de los 

objetivos* organizacionales” (Jaimes et al., 2018). 

 

Para, Arana, et. al (2020) el rendimiento es el nexo entre lo que se 

realiza en una compañía y las herramientas que se emplean para lograr 

alcanzar los objetivos; esta relación denota que a mayor satisfacción 

mayor es el rendimiento laboral, por ello, para incrementar el 

rendimiento de los empleados de una organización es importante 

considerar a cada individuo del equipo mediante la comunicación y el 

reconocimiento, puesto que si el empleador contempla beneficios en 

retribución de sus tareas este responderá con mayor esfuerzo, 

alcanzando mejor productividad, eficiencia y competitividad. 

Según Carhuayal (2020) el rendimiento laboral es definido como 

determinados comportamientos que son esenciales para alcanzar 

metas y objetivos de una organización, los cuales se le atribuyen al 
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trabajador. Así mismo, señala que el rendimiento laboral es uno de los 

conceptos más estudiados en la literatura de la psicología empresarial. 

 

Dimensiones: 

A. Responsabilidad laboral 

Corresponde a la capacidad de aumentar las tareas mediante un 

cumplimiento eficaz en su realización, por lo que la persona adquiere 

mayores capacidades en relación con aquellas personas de que no 

gozan de estas habilidades (Hinojo et al., 2020). 

B. Comunicación organizacional 

De acuerdo con Carhuayal (2020) considera que son actividades 

relacionadas a la empresa que se encuentran enfocados a mantener el 

ambiente laboral e interpersonal adecuados; es decir, son 

comportamientos que desarrollan la cooperación entre los trabajadores 

lo cual tienen consecuencias positivas para la organización, asimismo, 

cabe mencionar que este tipo de comportamiento son expresados 

espontáneamente y no son remunerados. 

C. Relaciones interpersonales 

De acuerdo con Cabanillas (2020) cuando las personas logran 

administrar adecuadamente su inteligencia interpersonal, y tener mayor 

dominio para socializar y lograr mejores resultados en beneficio de la 

entidad. 

 

Importancia del rendimiento laboral 

Autores como Castro y Delgado (2020) sustentan que, en el 

rendimiento laboral, la eficiencia es sumamente importante ya que es 

el principal elemento de la organización a cumplir en cuanto a las 

posibles necesidades que esta requiere; como la consecución de 

objetivos organizacionales, competitividad, personal capacitado, 

calidad de vida, políticas, éticas y comportamientos. 

De acuerdo con Bautista, et. al (2020) sustentan que el rendimiento 

laboral constituye una de las principales fortalezas de una organización, 
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ya que es sumamente importante; convirtiéndose en una condición 

indispensable para obtener resultados sostenibles en el tiempo. 

 

Características del rendimiento laboral  

Carrillo y Guevara (2019) señalan que mediante las diversas acciones 

y tareas realizadas por el trabajador se logra medir su rendimiento, 

alineado con las metas institucionales. 

Sin embargo, al considerar los recursos de la empresa que son 

administrados por colaboradores quienes enfocan su actividad y 

esfuerzos en producir productos o servicios de calidad superior con 

respecto a la competencia y logrando mejorar sus actividades con el 

paso de los días para obtener un impacto positivo dentro de la 

organización, así como en su vida personal (Obando, 2020). 

 

3.3 Marco conceptual 

 

Capital humano 

Se refiere al conjunto de destrezas, de aptitudes y experiencias de cada 

trabajador. 

Gestión del talento humano 

Se refiere al proceso que desarrolla e incorpora nuevos integrantes o 

mantiene a los trabajadores mediante la selección de su perfil potencial 

para asumir diversos roles en la empresa. 

Rendimiento laboral   

Se refiere al cumplimiento eficiente de las actividades al momento de 

asignarles una actividad, considerado como apta o no, así como su 

grado de eficiencia y eficacia en el trabajo. 
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IV METODOLOGIA 

 

4.1 Tipo y nivel de la investigación 

4.1.1. Tipo de investigación* 

Tipo básico dado que se ejecuta la recolección de datos para formar 

nuevos enfoques de conocimiento para enriquecer la información 

existente, es decir, recoger y recopilar información para incrementar 

el conocimiento de las variables en estudio (Hernández y Mendoza, 

2018). 

 

4.1.2. Nivel de investigación* 

Es de nivel descriptivo – correlacional, porque requiere del empleo de 

la estadística descriptiva y la estadística inferencial, en miras de 

comprender la incidencia y caracterización de las variables de estudio, 

conllevando a que se pueda tener un mayor grado de conocimiento, 

respecto a ello. 

 

4.2 Diseño de la investigación* 

Este estudio presentó un diseño no experimental, en el cual no se 

manipulan ni verifican las variables (Hernández, y Mendoza (2018). 

 

Además, es correlacional, asimismo, es de corte transaccional porque 

el estudio se ejecutó en un corto periodo delimitado por un evento 

único. 

 

Dónde: 

M= Muestra  

V1= Gestión de capital humano 

V2= Rendimiento laboral 
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R= Relación 

 

4.3 Hipótesis general y especificas* 

4.3.1. Hipótesis* general 

Ha: Existe correlación significativa entre la gestión de capital humano y 

el rendimiento laboral en los trabajadores de un municipio de Ica – 

2020. 

H0: No existe correlación significativa entre la Gestión de capital 

humano y el rendimiento laboral en los trabajadores de un municipio de 

Ica – 2020. 

 

4.3.2. Hipótesis* específicas 

Ha1: Existe correlación significativa entre la selección de personal y el 

rendimiento laboral en los trabajadores de un municipio de Ica – 2020.  

 

Ha2: Existe correlación significativa entre la incorporación y el 

rendimiento laboral en los trabajadores de un municipio de Ica – 2020.  

 

Ha3: Existe correlación significativa entre la capacitación y el 

rendimiento laboral en los trabajadores de un municipio de Ica – 2020.  

 

4.4 Identificación de las variables   

 V1: Gestión del capital humano 

Corresponde al fortalecimiento de las competencias hacia la persona 

que se encuentra a favor de las organizaciones y para ello es necesario 

una serie de acciones y procesos para cumplir objetivos (Armas, 2017). 

 V2: Rendimiento laboral  

Se trata del ejercicio organizacional con metas programadas (Gabini, 

2019)
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4.5  Matriz de operacionalización de variables 

VARIABLE DIMENSIÓN INDICADORES ÍTEMS 
ESCALA DE 
VALORES 

TIPO DE VARIABLE 
ESTADÍSTICA 

Gestión de 
capital 

humano 

Selección de 
personal 

Pre selección Incorporación  
Competencias 

1,2,3,4, 
Politómica  Ordinal 

Incorporación Inducción General  
Inducción Especifica  
Organización  
Prueba 

5,6,7,8 

Politómica Ordinal 

Capacitación 

 
Capacitación en el trabajo 
Temas de capacitación  
Participación  

9,10,11,12 
Politómica Ordinal 

Rendimiento 

laboral 

 

Responsabilidad 

laboral 

Cumplimiento 

Protocolos establecidos 

Participación 

1,2,3,4, 

Politómica  

 

 

Ordinal 

 

Comunicación 

organizacional 

 

Interfaz con el supervisor 

Comunicación 

Rendimiento del servicio  

Logros alcanzados 

5,6,7,8 

Politómica 
 

           Ordinal 

Relaciones 

interpersonales 

Cooperación 

Servicio 

Trabajo cooperativo 

9,10,11,12 

Politómica 
 

           Ordinal 
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4.6 Población - Muestra 

4.6.1. Población  

Según Hernández y Mendoza (2018) definen a la población como todos los 

elementos con similares cualidades. De ese modo, la población se conformó 

por 64 colaboradores de un municipio de Ica. 

 

4.6.2. Muestra 

De acuerdo con Arias (2012) es una porción de la población, a los que se les 

aplicará el instrumento de recolección de datos; un subgrupo de la población 

cuyas oportunidades de ser elegidos son iguales para la realización de las 

investigaciones. En ese sentido para esta investigación, la muestra fue 

conformada por 64 colaboradores de un municipio de Ica. 

 

El Muestreo fue de tipo censal, porque la población es pequeña, es decir, se 

necesita la relación exhaustiva de cada unidad (López y Fachelli 2018).  

Criterios* de inclusión 

Trabajadores de un municipio de Ica. 

Criterios* de exclusión 

Trabajadores que no trabajan en municipio de Ica. 

 

4.7 Técnicas e instrumentos de recolección de información 

4.7.1. Técnica  

Según Sánchez et al. (2018) en el estudio se empleó la técnica de la 

encuesta, ya que es una técnica que tiene como fin la recolección de 

información mediante instrumentos como escalas, cuestionarios, pruebas 

dirigidas a los grupos específicos del estudio. 

4.7.2. Instrumento 

Como instrumento de recolección de datos, fue el cuestionario el cual se 

conformó por un total de 12 preguntas con escalas tipo Likert para la variable 

de Gestión de capital humano y un total de 12 preguntas para la variable 

Rendimiento laboral. 
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Según Meneses (2016), define al cuestionario, como el conjunto de 

preguntas, las cuales busca comprender un hecho determinado, en miras de 

responder respecto a las dos variables a medir.   

Confiabilidad: Tras la aplicación de una prueba piloto a 15 trabajadores de 

un municipio de Ica, en relación al RL, se obtuvo un Alfa de Cronbach para 

el cuestionario de GCH de 0.79 y 0.89 para el cuestionario de la variable 

Rendimiento laboral demostrando que la confiabilidad del instrumento es 

fuerte. 

 

4.8 Técnicas de análisis e interpretación de datos 

El procesamiento comenzó con la aplicación de los instrumentos en este los 

cuestionarios sobre GCH y RL, después de aplicarlos, los resultados fueron 

vaciados en   el  SPSS 27, para realizar tabla y figuras descriptivas lo que se 

conoce como estadística descriptiva, ya para la estadística inferencial que 

tiene como fin la comprobación de hipótesis , se utilizó la  Prueba de 

Kolmogorov-Smirnov por para muestra mayores a 50  la que  determinó que  

los datos no siguieron  una distribución normal por lo tanto se utilizó el 

coeficiente de correlación Rho de Spearman. 
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V. RESULTADOS 

 

5.1 Presentación* de resultados 

 

Tabla 1 

Nivel de Gestión de capital humano 
 

f h 

Excelente [48-60] 11 17% 

Bueno [36-48> 21 33% 

Regular [24- 36> 17 27% 

Deficiente [12- 24> 15 23% 

total 64 100% 

Fuente: Data de resultados 

 

Figura 1 

Nivel de Gestión de capital humano  

 

Fuente: Tabla 1 
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Tabla 2 

Nivel de Selección de personal  
 

f h 

Excelente [16-20] 15 23% 

Bueno [12-16> 14 22% 

Regular [8- 12> 18 28% 

Deficiente [4- 8> 17 27% 

total 64 100% 

Fuente: Data de resultados 

 

Figura 2 

Nivel de Selección de personal 

 

 

Fuente: Tabla 2 
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Tabla 3x 

Nivel de Incorporación  
 

f h 

Excelente* [16-20] 15 23% 

Bueno* [12-16> 19 30% 

Regular* [8- 12> 4 6% 

Deficiente* [4- 8> 26 41% 

total 64 100% 

Fuente: Data de resultados 

 

Figura 3 

Nivel de Incorporación  

 

Fuente: Tabla 3 
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Tablax4 

Nivel de Capacitación 

D3 f h 

Excelente* [16-20] 25 39% 

Bueno* [12-16> 11 17% 

Regular* [8- 12> 16 25% 

Deficiente* [4- 8> 12 19% 

total 64 100% 

Fuente: Data de resultados 

 

Figura 4 

Nivel de Capacitación 

 

Fuente: Tabla 4 
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Nivel de Rendimiento laboral 
 

f h 

Muy alto* [48-60] 8 13% 

Alto* [36-48> 24 38% 

Bajo* [24- 36> 26 41% 

Muy bajo* [12- 24> 6 8% 

total 64 100% 

Fuente: Data de resultados 

 

Figura 5 

Nivel de Rendimiento laboral 

 

Fuente: Tabla 5 
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Tabla 6 

Nivel de Responsabilidad laboral 
 

f h 

Muy alto [16-20] 10 16% 

Alto [12-16> 21 33% 

Bajo [8- 12> 29 45% 

Muy bajo [4- 8> 4 6% 

total 64 100% 

Fuente: Data de resultados 

 

Figura 6 

Nivel de Responsabilidad laboral 

 

Fuente: Tabla 6 
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Tabla 7 

Nivel de Comunicación organizacional 
 

f h 

Muy alto [16-20] 23 36% 

Alto [12-16> 11 17% 

Bajo [8- 12> 27 42% 

Muy bajo [4- 8> 3 5% 

total 64 100% 

Fuente: Data de resultados 

 

Figura 7 

Nivel de Comunicación organizacional  

 

Fuente: Tabla 7 
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Tabla 8 

Nivel de logro de relaciones interpersonales 
 

f h 

Muy alto [16-20] 16 25% 

Alto [12-16> 18 28% 

Bajo [8- 12> 17 27% 

Muy bajo [4- 8> 13 20% 

total 64 100% 

Fuente: Data de resultados 

 

Figura 8 

Nivel de logro de relaciones interpersonales 

 

 

Fuente: Tabla 8 
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Tabla 9 

Cruce entre la GCH y RL  

 

 

RENDIMIENTO LABORAL 

Total Muy bajo Bajo Alto Muy alto 

GESTIÓN DE 

CAPITAL 

HUMANO 

Deficiente 9,5% 14,1% 0,0% 0,0% 23,4% 

Regular 
0,0% 

15,6% 10,9% 
0,0% 

26,6% 

Bueno 0,0% 10,9% 20,3% 1,6% 32,8% 

Excelente 
0,0% 0,0% 

6,3% 10,8% 17,2% 

Total 9,5% 40,6% 37,5% 12,8% 100,0% 

Fuente: Data de resultados 

 

Figura 9 

Cruce entre la GCP y RL 

 

Fuente: Tabla 9 
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Tabla 10 

Cruce entre la Selección de personal y el Rendimiento laboral  

 

RENDIMIENTO LABORAL 

Total Muy bajo Bajo Alto Muy alto 

Selección del 

capital humano 

Deficiente 9,4% 17,2% 0,0% 0,0% 26,6% 

Regular 0,0% 15,6% 12,5% 0,0% 28,1% 

Bueno 0,0% 7,8% 14,1% 0,0% 21,9% 

Excelente 0,0% 0,0% 10,9% 12,5% 23,4% 

Total 9,4% 40,6% 37,5% 12,5% 100,0% 

Fuente: Data de resultados 

 

Figura 10 

Cruce entre la SP y RL  

 

Nota: Tabla 10 
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Tabla 11 

Cruce entre la Incorporación y el Rendimiento laboral  

 

RENDIMIENTO LABORAL 

Total Muy bajo Bajo Alto Muy alto 

Incorporación Deficiente 9,5% 21,9% 7,8% 1,6% 40,6% 

Regular 0,0% 4,7% 1,6% 0,0% 6,3% 

Bueno 0,0% 12,5% 17,2% 0,0% 29,7% 

Excelente 0,0% 1,6% 10,9% 10,8% 23,4% 

Total 9,5% 40,6% 37,5% 12,4% 100,0% 

Fuente: Data de resultados 

 

Figura 11 

Cruce entre la Incorporación y el Rendimiento laboral  

 

Nota: Tabla 11 
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Tabla 12 

Cruce entre la Capacitación y el RL 

 

RL 

Total Muy bajo Bajo Alto Muy alto 

 

Capacitación 

del capital 

humano 

 

Deficiente 

 

7,8% 

 

10,9% 

 

0,0% 

 

0,0% 

 

18,8% 

Regular 1,6% 14,1% 9,4% 0,0% 25,0% 

Bueno 0,0% 10,9% 6,3% 0,0% 17,2% 

Excelente 0,0% 4,7% 21,9% 12,5% 39,1% 

Total 9,4% 40,6% 37,5% 12,5% 100,0% 

Fuente: Data de resultados 

 

Figura 12 

Cruce entre la Capacitación y el RL 

 

Nota: Tabla 12 
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5.2 Interpretación de resultados 

 

En la tabla 1, se muestra que, de un total de 64 colaboradores de un municipio 

de Ica, el 17% opinaron que el nivel de gestión del capital humano se encuentra 

en un nivel excelente, el 23% en un nivel deficiente, el 27% en un nivel regular y 

el 33% en un buen nivel. 

En la tabla 2, se muestra que, de un total de 64 colaboradores de un municipio 

de Ica, el 22% afirmaron que el nivel de selección de personal fue bueno, para 

el 23% fue excelente, para el 27% deficiente y para el 28% regular. 

De acuerdo con la tabla 3, se muestra que, de un total de 64 colaboradores de 

un municipio de Ica, para el 6% el nivel de incorporación fue regular, para el 23% 

fue excelente, para el 30% fue bueno y para la gran mayoría (41%) fue deficiente. 

De acuerdo con la tabla 4, se muestra que, de un total de 64 colaboradores de 

un municipio de Ica, el 17% sostuvieron que el nivel de capacitación fue bueno, 

para el 19% fue deficiente, para el 25% fue regular y para el 39% fue excelente. 

En relación al rendimiento laboral en la tabla 5, se muestra que, de un total de 

64 colaboradores de un municipio de Ica, el 8% consideraron que el nivel fue 

muy bajo, el 13% muy alto, el 38% alto y el 41% en un nivel bajo. 

En relación a la responsabilidad laboral en la tabla 6 se muestra que, de un total 

de 64 colaboradores de un municipio de Ica, el 6% sostuvieron que el nivel es 

muy bajo, el 16% muy alto, el 33% en un nivel alto y para el 45% el nivel es bajo. 

Respecto a la comunicación organizacional en la tabla 7 se muestra que, de un 

total de 64 colaboradores de un municipio de Ica, el 5% sostuvieron que el nivel 

es muy bajo, el 17% alto, el 36% en un nivel muy alto y para el 42% el nivel es 

bajo. 

Respecto a las relaciones interpersonales en la tabla 8 se observa que, de un 

total de 64 colaboradores de un municipio de Ica, el 20% afirmaron que el nivel 

es muy bajo, el 25% muy alto, el 27% en un nivel bajo y para el 28% el nivel es 

alto. 

De acuerdo con la tabla 9, muestra que frente a una regular gestión de capital 

humano le corresponde un bajo rendimiento laboral (15,6%). 

En la tabla 10, muestra que ante una deficiente selección del personal será bajo 

el rendimiento laboral (17,2%). 
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En la tabla 11 se muestra que ante una deficiente incorporación del personal le 

corresponde un bajo rendimiento laboral (21,9%). 

La tabla 12 muestra que ante una regular capacitación del capital humano le 

corresponde un bajo rendimiento laboral (14,1%). 
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VI.  ANÁLISIS RESULTADOS 

 

6.1 Análisis inferencial 

Antes de comprobar las hipótesis, se necesitó ejecutar la distribución 

normal o no, como la muestra es mayor a 50 individuos se utilizó la prueba 

“Kolmogorov-Smirnov” (KS), por lo tanto: 

H0: distribución normal 

Ha: no distribución normal 

 

Tabla 13 

Prueba* de normalidad* 

 

  

Kolmogorov-Smirnova 

Estadístico* gl Sig. 

Selección del capital* humano ,193 64 ,000 

Incorporación ,270 64 ,000 

Capacitación del capital humano ,246 64 ,000 

Responsabilidad Laboral ,272 64 ,000 

Comunicación Organizacional ,274 64 ,000 

 Relaciones Interpersonales ,183 64 ,000 

Gestión De Capital Humano ,206 64 ,000 

 Rendimiento Laboral ,238 64 ,000 

Fuente: Data de resultados 

 

De acuerdo con la tabla 13 el p-value es menor a 0.05 en las variables y 

dimensiones, esto indica que, los datos no tienen distribución normal, por lo cual 

se procedió a utilizar Rho de Spearman por tratarse de un estudio correlacional 

la cual se realizó al 0,01 de significancia y 99% de confianza. 
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Comprobación de hipótesis general 

 

Tabla 14 

Correlación entre la Gestión de capital humano y el rendimiento laboral  

 

Gestión de 

capital humano 

Rendimiento 

laboral 

 Gestión de 

capital humano 

Coeficiente de 

correlación 

1,000 ,789** 

Sig. (bilateral) . ,000 

N 64 64 

Rendimiento 

laboral 

Coeficiente de 

correlación 

,789** 1,000 

Sig. (bilateral) ,000 . 

N 64 64 

 

La tabla 14 muestra los resultados de la correlación entre las variables de 

estudios, su resultado fue de 0,789 lo cual indica que existe* una relación directa* 

y alta. Por otro lado, con un valor p < 0,01 se comprueba la hipótesis general y 

se confirma que la GCH se correlaciona significativamente con el RL en los 

trabajadores de un municipio de Ica – 2020. 
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Comprobación de hipótesis específica 1 

 

Tabla 15 

Correlación entre la Selección de personal y el rendimiento laboral  

 

 

Selección de 

personal   

Rendimiento 

laboral 

 Selección de 

personal   

Coeficiente de 

correlación* 

1,000 ,708** 

Sig. *(bilateral) . ,000 

N 64 64 

Rendimiento 

laboral 

Coeficiente* de 

correlación 

,708** 1,000 

Sig. *(bilateral) ,000 . 

N* 64 64 

 

La tabla 15 muestra los resultados de la correlación entre las variables de 

estudios, su resultado fue de 0,708 lo cual indica que existe una relación* directa 

y alta. Por otro lado, con un valor p < 0,01 se comprueba la hipótesis general y 

se confirma que la selección del personal* se correlaciona significativamente con 

el rendimiento laboral en los trabajadores de un municipio* de Ica – 2020 
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Comprobación de hipótesis específica 2 

 

Tabla 16 

Existe correlación significativa entre* la Incorporación y el RL  

 

 Incorporación RL 

 Incorporación Coeficiente de 

correlación* 

1,000 ,689** 

Sig. *(bilateral) . ,000 

N 64 64 

RL Coeficiente de 

correlación* 

,689** 1,000* 

Sig. *(bilateral) ,000 . 

N 64 64 

 

La tabla 16 muestra los resultados de la correlación entre las variables de 

estudios, su resultado fue de 0,689 lo cual indica que existe una relación* directa 

y moderada. Por otro lado, con un valor p < 0,01 se comprueba la hipótesis 

general y se confirma que la incorporación se correlaciona significativamente con 

el rendimiento laboral en los trabajadores de un municipio de Ica – 2020. 
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Comprobación de hipótesis específica 3 

 

Tabla 17 

Correlación entre la capacitación* y el RL 

 Capacitación RL 

 Capacitación Coeficiente de 

correlación* 

1,000 ,735** 

Sig. *(bilateral) . ,000 

N* 64 64 

RL Coeficiente de 

correlación 

,735** 1,000 

Sig. (bilateral)* ,000 . 

N* 64 64 

 

La tabla 17 muestra los resultados de la correlación entre las variables de 

estudios, su resultado fue de 0,735 lo cual indica que existe una relación directa 

y alta. Por otro lado, con un valor p < 0,01 se comprueba la hipótesis general y 

se confirma que la capacitación se correlaciona significativamente con el 

rendimiento laboral en los trabajadores de un municipio de Ica – 2020. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



47 

 

VII. DISCUSIÓN DE RESULTADOS 

 

7.1 Comparación de resultados 

 

Los hallazgos obtenidos muestran que el nivel de gestión del capital humano se 

encuentra en niveles deficiente (23%) y regular (27%), situación que pone en 

alerta a las autoridades del municipio, debido a que deben mejorar sus acciones 

a fin de reducir esta dificultad e incrementar estos niveles. De acuerdo a los 

hallazgos se muestra que frente a una regular gestión de capital humano le 

corresponde un bajo rendimiento laboral (15,6%). La correlación fue 0,789 lo cual 

indica que existe una relación directa y alta. Por otro lado, con un valor p < 0,01 

se comprueba la hipótesis general y se confirma que la GCH se correlaciona 

significativamente con el RL en los trabajadores de un municipio de Ica – 2020. 

Situación similar encontró en su estudio de Cabezas y Brito (2020) quienes 

señalaron que la unidad de recursos humanos tiene como propósito el logro de 

resultados establecidos por el nivel estratégico de dicha organización. Para 

Castro y Delgado (2020) también indicaron que ante una aceptable gestión del 

talento humano se mejora el rendimiento laboral.  Es decir que existe una visión 

holística sobre la necesidad de liderar adecuadamente el capital humano. 

 

En lo que se refiere a la selección del personal la califican como deficiente (27%) 

y regular (28%). Entonces, ante una deficiente selección del personal será bajo 

el rendimiento laboral (17,2%). La correlación fue 0,708 lo cual indica que existe 

una relación directa y alta. Por otro lado, con un valor p < 0,01 se comprueba la 

hipótesis general y se confirma que la selección del personal se correlaciona 

significativamente con el rendimiento laboral en los trabajadores de un municipio 

de Ica – 2020. Hallazgo similar encontró Gonzales (2019) quien señaló que la 

gestión para seleccionar adecuadamente a los trabajadores incide positivamente 

en los objetivos empresariales. 

 

La gran mayoría señala a la incorporación del personal en un nivel deficiente 

(41%). Estableciéndose que ante una deficiente incorporación del personal le 

corresponde un bajo rendimiento laboral (21,9%). La correlación fue de 0,689 lo 
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cual indica que existe una relación directa y moderada. Por otro lado, con un 

valor p < 0,01 se comprueba la hipótesis general y se confirma que la 

incorporación se correlaciona significativamente con el rendimiento laboral en los 

trabajadores de un municipio de Ica – 2020. resultado similar encontró Soldevilla 

y Rodríguez (2019) quien sostiene que hay correspondencia significativa entre 

la incorporación de personas y el desempeño de los trabajadores. 

 

Mientras, en lo que se refiere a la capacitación del personal, la mayoría la califica 

como deficiente (19%) y regular (25%). Resultados que muestran que ante una 

regular capacitación del capital humano le corresponde un bajo rendimiento 

laboral (14,1%).  La correlación entre las variables de estudios mostró un valor r 

de 0,735 lo cual indica que existe una relación directa y alta. Por otro lado, con 

un valor p < 0,01 se comprueba la hipótesis general y se confirma que la 

capacitación se correlaciona significativamente con el rendimiento laboral en los 

trabajadores de un municipio de Ica – 2020. Se debe tener en cuenta la 

mencionado por Cabanillas (2020) quien sostiene que el trabajador debe 

acceder a oportunas capacitaciones a fin de enriquecer sus habilidades y 

procedimientos socioambientales y mejorar sus conocimientos y destrezas. 

Situación que beneficia a la empresa porque un personal competente trae 

consigo buenos resultados laborales (Luque, 2018). 

 

En relación al rendimiento laboral es calificado en un nivel bajo (41%). y sus 

dimensiones como la responsabilidad, los trabajadores la calificaron en bajo nivel 

(45%). Respecto a la comunicación organizacional se muestra que el nivel es 

bajo (42%). Respecto a las relaciones interpersonales el 27% lo categoriza como 

nivel bajo. Resultado similar encontró Gonzales y Vílchez (2020) quienes 

señalaron que el rendimiento laboral es un factor importante para el adecuado 

funcionamiento de las organizaciones. 
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CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES 

 

CONCLUSIONES 

 

1.- Se ha comprobado una relación directa y alta entre la gestión del capital 

humano y el rendimiento laboral en los trabajadores de un municipio de Ica 

– 2020 (p=0.00; rho=0. 789), indicado que frente a una regular gestión de 

capital humano le corresponde un bajo rendimiento laboral (15,6%). 

 

2.- Se ha demostrado una relación directa y alta entre la selección de personal 

y el Rendimiento laboral en los trabajadores de un municipio de Ica – 2020 

(p=0.00; rho=0. 708), indicado que ante una deficiente selección del 

personal será bajo el rendimiento laboral (17,2%). 

 

3.- Se ha comprobado una relación directa y moderada entre la incorporación 

y el rendimiento laboral en los trabajadores de un municipio de Ica – 2020 

(p=0.00; rho=0.689), indicado que ante una deficiente incorporación del 

personal le corresponde un bajo rendimiento laboral (21,9%). 

 

4.- Se ha demostrado una relación directa y alta entre la capacitación y el 

Rendimiento laboral en los trabajadores de un municipio de Ica – 2020 

(p=0.00; rho=0. 735), indicado que que ante una regular capacitación del 

capital humano le corresponde un bajo rendimiento laboral (14,1%). 
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RECOMENDACIONES 

 

Se recomienda a la autoridad edil llevar a cabo una adecuada administración 

entre los recursos humanos para conseguir el objetivo de la organización. 

 

Se sugiere a las autoridades ediles que deben seleccionar adecuadamente el 

capital humano mediante perfiles alineados a cada puesto laboral e implementar 

mecanismos de búsqueda de nuevos cuadros administrativos que satisfagan la 

labor municipal. 

 

Se recomienda contratar empresas especializadas en la incorporación de capital 

humano a fin de medir que sean ellos quienes realicen el proceso de búsqueda, 

selección e incorporación del personal idóneo para el desenvolvimiento de cada 

puesto laboral, teniendo en cuenta que el talento humano se debe incorporar a 

fin de conseguir efectos sinérgicos y multiplicadores tanto para la empresa como 

para sus colaboradores. 

 

Se recomienda al personal del municipio actualizarse constantemente ya sea de 

manera interna o externa a fin de lograr su competitividad en el puesto que 

desempeña. 
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Anexo 1: Matriz de consistencia 

PROBLEMAS OBJETIVOS HIPÓTESIS OPERACIONALIZACIÓN MÉTODO 

Variables Dimensiones Indicadores  

Problema general: 

¿En qué medida se 
correlaciona la 
Gestión de capital 
humano y el 
rendimiento laboral 
en los trabajadores 
de un municipio de 
Ica – 2020? 
 
Problemas 
específicos: 

1.- ¿En qué medida 
se correlaciona la 
selección de personal 
y el rendimiento 
laboral en los 
trabajadores de un 
municipio de Ica – 
2020? 
2.- ¿En qué medida 
se correlaciona 
Incorporación y el 
rendimiento laboral 
en los trabajadores 

Objetivo general: 

Determinar el nivel de 
correlación entre la 
Gestión de capital 
humano y el 
rendimiento laboral 
en los trabajadores de 
un municipio de Ica – 
2020. 

 
Objetivos 
específicos:  

1.- Determinar el nivel 
correlación entre la 
selección de personal 
y el rendimiento 
laboral en los 
trabajadores de un 
municipio de Ica – 
2020. 
 
2.- Determinar el nivel 
de correlación entre la 
Incorporación y el 
rendimiento laboral 
en los trabajadores de 

Hipótesis general: 

Existe correlación 
significativa entre la 
Gestión de capital 
humano y el 
rendimiento laboral 
en los trabajadores 
de un municipio de 
Ica – 2020 
 
Hipótesis 
específicas:  

Existe correlación 
significativa entre la 
selección de 
personal y el 
rendimiento laboral 
en los trabajadores 
de un municipio de 
Ica – 2020. 
Existe correlación 
significativa entre la 
Incorporación y el 
rendimiento laboral 
en los trabajadores 

 
VARIABLE 1 
Gestión del 
capital 
humano 

 
 
 

Selección de 
personal 

Pre selección  
Pruebas de 
conocimiento 
Competencias 

Método: 

Cuantitativo 
 
Diseño: 
No 
experimental 
 
Tipo: 

cuantitativo 
 
Nivel: 

Correlacional 
 
Muestra: 
64 
trabajadores 
de un 
municipio de 
Ica – 2020. 
Técnica: 
Encuesta 
Instrumento: 

Cuestionario 

Incorporación Inducción 
Organización Prueba 

Capacitación 
 

Identificación de 
temas de 
capacitación 
Procesos 
Participación 
Expectativa 

   
 
VARIABLE 2  
Rendimiento 
laboral 

 

Responsabilidad 
laboral 

Nivel de 
cumplimiento 
Nivel de protocolos 
establecidos 
Nivel de salubridad 
Nivel de 
participación 

 
Comunicación 
organizacional 
 

Interfaz supervisor  
Comunicación con 
el área de 
operaciones  
Rendimiento en el 
servicio  
Logros alcanzados 



57 

 

de un municipio de 
Ica – 2020? 
3.- ¿En qué medida 
se correlaciona la 
capacitación y el 
rendimiento laboral 
en los trabajadores 
de un municipio de 
Ica – 2020? 
 
 

 

un municipio de Ica – 
2020. 
 

3.- Determinar el nivel 
de correlación 
significativa entre la 
capacitación y el 
rendimiento laboral en 
los trabajadores de un 
municipio de Ica – 2020. 
 
. 

de un municipio de 
Ica – 2020 
Existe correlación 
significativa entre la 
capacitación y el 
rendimiento laboral 
en los trabajadores 
de un municipio de 
Ica – 2020. 
 
 

  
 
Relaciones 
interpersonales 

Cooperación 
Percepción del 
servicio 
Trabajo en equipo 
Relación laboral 
con el supervisor 



 

Anexo 2: Instrumentos de recolección de datos 

CUESTIONARIO PARA MEDIR LA GESTIÓN DEL CAPITAL HUMANO 

 

INSTRUCCIONES: Le agradecemos anticipadamente por su colaboración, dar 

su opinión sobre la gestión la Gestión de capital humano un municipio de Ica. 

Por favor no escriba su nombre, es anónimo y confidencial. A continuación, 

responda las alternativas de respuesta según corresponda. Marque con una “X” 

la alternativa de respuesta que se adecue a su criterio. 

Nunca Casi nunca A veces  Casi 

siempre 

Siempre 

1 2 3 4 5 

 

PREGUNTAS 1 2 3 4 5 

Selección del capital humano 

1 Cree Ud. ¿Qué es necesario un pre selección antes de ser 

contratado? 

     

2 Cree Ud. ¿Qué es importante realizar una prueba de 

conocimiento? 

     

3 Cree Ud. ¿Qué la entrevista es un elemento clave para 

conocer las competencias del postulante? 

     

4 Cree Ud. ¿Qué las preguntas deben formularse de acuerdo 

al área donde se postula? 

     

Incorporación 

  5 Cree Ud. ¿Qué es importante realizar una inducción 

general al personal que se incorpora en la institución? 

     

6 Cree Ud. ¿Qué se debería realizar la inducción especifica 

por el jefe inmediato? 

     

7 Cree Ud. ¿Qué los temas de inducción general deben ser 

sobre la organización y funcionamiento de la institución? 

     

8 Cree Ud. ¿Qué el personal debe pasar por una etapa de 

prueba? 

 

     



 

  

 Fuente: Luque (2018) 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

  

 

 

 

 

Capacitación del capital humano      

9 Cree Ud. ¿Qué el plan de capacitación es fundamental en 

una institución para alcanzar los objetivos institucionales? 

     

10 Cree Ud. ¿Qué los temas de capacitación son en medición 

Laboral? 

     

  11 Cree Ud. ¿Qué se realiza las etapas de capacitación 

planificación, ejecución y incorporación? 

     

  12 Cree Ud. ¿Qué Los trabajadores participan en la 

capacitación programada en el Plan de capacitación? 

     



 

Anexo 2: Instrumentos de recolección de datos 

CUESTIONARIO PARA MEDIR EL RENDIMIENTO LABORAL 

INSTRUCCIONES: 

Le agradecemos anticipadamente por su colaboración, dar su opinión sobre el 

Rendimiento laboral. 

Por favor no escriba su nombre, es anónimo y confidencial. A continuación, 

responda las alternativas de respuesta según corresponda. Marque con una “X” 

la alternativa de respuesta que se adecue a su criterio. 

 

Totalmente 

en 

desacuerdo 

En 

desacuerdo 

Ni de acuerdo/ 

ni en 

desacuerdo 

De acuerdo Totalmente 

de acuerdo 

1 2 3 4 5 

 

 
 

ITEMS RESPUESTA 

RESPONSABILIDAD LABORAL  

13.Considera que actualmente cumple a cabalidad con 

todas las actividades que el puesto y su servicio requiere. 

     

14. El Municipio de Ica facilita los recursos necesarios para 

poner en práctica los protocolos establecidos por la 

emergencia sanitaria que estamos viviendo. 

     

15.Se siente protegido por la empresa en cuanto al cuidado de 

su salud. 

     

16.Cuenta con un alto potencial de participación y voluntad de 

trabajo para la prestación de su servicio. 

     

COMUNICACIÓN ORGANIZACIONAL  

17.El supervisor considera su opinión y criterio antes de darle 

una orden o indicarle alguna actividad inesperada. 

     

18. La comunicación con el área de operaciones es constante 

en cuanto a la cobertura. 

     

19.Usted informa de una manera clara y comprensible un 

incidente suscitado. 

     



 

20.Sus logros alcanzados son óptimos y están en relación 

con todas las oportunidades que la empresa le ofrece. 

     

RELACIONES INTERPERSONALES  

21. El Municipio de Ica promueve la cooperación entre sus 

compañeros. 

     

22.La unidad donde presta su servicio está satisfecha con su 

trabajo 

     

23. El Municipio de Ica promueve la motivación del trabajo en 

equipo 

     

24.El supervisor motiva a establecer una buena relación laboral 

y personal, con actitud positiva. 

     

 

Fuente: Aures et al. (2020) 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

ANEXO 3: FICHA TÉCNICA DEL INSTRUMENTO 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

CONFIABILIDAD DE GESTIÓN DEL CAPITAL HUMANO 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

CONFIABILIDAD DEL RENDIMIENTO LABORAL 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

Anexo 4: Base de datos 

 

 

 

 

P1 P2 P3 P4 D1 p5 p6 p7 p8 D2 p9 p10 p11 p12 D3

E1 1 2 1 1 5 1 1 1 4 7 2 2 1 2 7 19

E2 2 1 1 1 5 2 1 1 1 5 5 1 1 1 8 18

E3 1 1 2 2 6 1 1 2 2 6 1 2 2 2 7 19

E4 2 1 1 2 6 5 4 4 2 15 1 1 1 1 4 25

E5 1 2 1 1 5 1 2 1 1 5 2 2 1 2 7 17

E6 4 4 2 4 14 4 4 4 4 16 4 5 2 5 16 46

E7 1 2 1 1 5 4 4 4 4 16 2 1 3 1 7 28

E8 2 1 2 4 9 2 4 2 4 12 1 4 2 4 11 32

E9 4 4 4 4 16 4 4 4 4 16 4 4 5 4 17 49

E10 2 4 2 1 9 2 4 2 5 13 4 5 4 5 18 40

E11 4 4 2 4 14 1 1 2 2 6 4 5 2 5 16 36

E12 1 2 1 1 5 1 2 1 2 6 2 5 3 5 15 26

E13 2 1 2 4 9 2 4 2 4 12 1 4 2 4 11 32

E14 4 4 4 4 16 4 4 4 4 16 4 4 5 4 17 49

E15 2 4 2 1 9 2 4 2 5 13 4 5 4 5 18 40

E16 4 4 2 4 14 4 4 2 4 14 4 5 2 5 16 44

E17 1 2 1 1 5 1 2 1 1 5 2 1 3 1 7 17

E18 2 1 2 4 9 2 4 2 4 12 1 4 2 4 11 32

E19 4 4 4 4 16 1 1 2 2 6 4 4 5 4 17 39

E20 2 4 2 1 9 2 4 2 5 13 4 5 4 5 18 40

E21 4 4 2 4 14 4 4 2 4 14 4 5 2 5 16 44

E22 1 2 1 1 5 1 2 1 1 5 2 1 3 1 7 17

E23 2 1 2 4 9 2 4 2 4 12 1 4 2 4 11 32

E24 4 4 4 4 16 4 4 4 4 16 4 4 5 4 17 49

E25 2 4 2 1 9 2 4 2 5 13 4 5 4 5 18 40

E26 1 1 2 1 5 1 1 2 1 5 1 1 2 1 5 15

E27 2 5 2 2 11 2 5 2 2 11 5 2 2 2 11 33

E28 4 4 5 4 17 5 4 5 4 18 4 5 5 5 19 54

E29 2 1 2 2 7 1 1 1 1 4 1 2 3 2 8 19

E30 1 1 1 1 4 1 1 1 1 4 1 1 1 1 4 12

E31 2 4 4 4 14 2 1 2 2 7 4 4 4 4 16 37

E32 4 2 2 2 10 1 2 2 2 7 2 1 2 1 6 23

E33 2 4 4 4 14 2 4 3 3 12 4 5 4 5 18 44

E34 1 2 2 2 7 1 2 2 2 7 2 2 2 2 8 22

E35 2 4 2 2 10 2 1 2 2 7 4 4 4 4 16 33

E36 4 5 4 4 17 4 5 4 4 17 5 5 5 5 20 54

E37 4 5 4 5 18 4 5 4 5 18 5 4 3 4 16 52

E38 4 2 4 5 15 1 2 1 5 9 2 4 2 4 12 36

E39 4 4 4 4 16 4 4 4 4 16 4 4 1 4 13 45

E40 5 2 2 4 13 5 2 2 4 13 2 2 5 2 11 37

E41 4 4 5 4 17 1 1 5 1 8 4 5 5 5 19 44

E42 2 5 2 2 11 2 1 1 2 6 5 2 2 2 11 28

E43 4 4 5 4 17 5 4 5 4 18 4 5 5 5 19 54

E44 2 5 2 2 11 2 1 1 1 5 5 2 3 2 12 28

E45 4 1 1 1 7 1 1 1 1 4 1 1 2 1 5 16

E46 2 4 4 4 14 2 1 2 2 7 4 4 1 4 13 34

E47 4 2 2 2 10 1 2 2 2 7 2 2 2 2 8 25

E48 2 4 4 4 14 2 4 3 3 12 4 3 1 3 11 37

E49 1 2 2 2 7 1 2 2 2 7 2 2 2 2 8 22

E50 2 4 2 2 10 2 1 2 2 7 4 2 4 2 12 29

E51 4 5 4 4 17 4 5 4 4 17 5 5 5 5 20 54

E52 4 5 4 5 18 4 5 4 5 18 5 4 3 4 16 52

E53 4 2 4 5 15 4 2 4 5 15 2 4 2 4 12 42

E54 4 4 4 4 16 4 4 4 4 16 4 4 1 4 13 45

E55 5 2 2 4 13 5 2 2 4 13 2 2 5 2 11 37

E56 4 4 5 4 17 5 4 5 4 18 4 5 5 5 19 54

E57 2 5 2 2 11 2 5 2 2 11 5 2 3 2 12 34

E58 4 1 1 1 7 1 1 1 1 4 1 1 2 1 5 16

E59 2 4 4 4 14 2 4 5 4 15 4 4 4 4 16 45

E60 4 2 2 2 10 1 2 1 1 5 2 2 2 2 8 23

E61 2 4 4 4 14 2 4 3 3 12 4 3 4 3 14 40

E62 1 2 2 2 7 1 2 5 5 13 2 2 2 2 8 28

E63 2 4 2 2 10 2 1 2 2 7 4 2 4 2 12 29

E64 4 5 4 4 17 4 5 4 4 17 5 5 5 5 20 54

D3: Capacitación del capital 

humano

Total

GESTIÓN DE CAPITAL HUMANO

D2: Incorporación
D1: Selección del capital 

humano



 

 

p1 p2 p3 p4 D1 p5 p6 p7 p8 D2 p9 p10 p11 p12 d3

E1 1 2 1 2 6 2 5 2 1 10 1 1 1 2 5 21

E2 2 5 1 1 9 1 1 1 1 4 2 2 1 1 6 19

E3 1 1 2 2 6 2 2 2 2 8 1 1 2 2 6 20

E4 2 1 1 5 9 5 5 5 2 17 2 2 1 1 6 32

E5 1 2 1 1 5 1 1 1 1 4 1 1 1 2 5 14

E6 4 4 2 4 14 4 4 4 2 14 4 4 2 5 15 43

E7 1 2 3 4 10 4 4 4 3 15 1 1 3 1 6 31

E8 2 1 2 5 10 5 5 5 4 19 2 2 2 4 10 39

E9 4 4 5 5 18 5 5 5 5 20 4 4 5 4 17 55

E10 2 4 4 1 11 1 1 1 5 8 5 2 4 5 16 35

E11 4 4 2 4 14 4 4 4 2 14 4 4 2 5 15 43

E12 1 2 3 4 10 4 4 4 3 15 1 1 3 5 10 35

E13 2 1 2 5 10 5 5 5 4 19 2 2 2 4 10 39

E14 4 4 5 5 18 5 5 5 5 20 4 4 5 4 17 55

E15 2 4 4 1 11 1 1 1 5 8 2 2 4 5 13 32

E16 4 4 2 4 14 4 4 4 2 14 4 4 2 5 15 43

E17 1 2 3 4 10 4 4 4 3 15 1 1 3 1 6 31

E18 2 1 2 5 10 5 5 5 4 19 2 2 2 4 10 39

E19 4 4 5 5 18 5 5 5 5 20 4 4 5 4 17 55

E20 2 4 4 1 11 1 1 1 5 8 5 2 4 5 16 35

E21 4 4 2 4 14 4 4 4 5 17 4 4 2 5 15 46

E22 1 2 3 4 10 4 4 4 3 15 1 1 3 1 6 31

E23 2 1 2 5 10 5 5 5 4 19 5 2 2 4 13 42

E24 4 4 5 1 14 1 1 1 5 8 4 4 5 4 17 39

E25 2 4 4 2 12 2 2 2 5 11 4 2 4 5 15 38

E26 1 1 2 5 9 5 5 5 2 17 1 1 2 1 5 31

E27 2 5 2 2 11 2 2 2 2 8 2 2 2 2 8 27

E28 4 4 5 5 18 5 5 5 5 20 4 4 5 5 18 56

E29 2 1 3 2 8 2 2 2 2 8 2 2 3 2 9 25

E30 1 1 1 2 5 2 2 2 2 8 2 1 1 1 5 18

E31 2 4 4 3 13 3 3 3 5 14 4 2 4 4 14 41

E32 4 2 2 2 10 2 2 2 2 8 1 4 2 1 8 26

E33 2 4 4 2 12 2 2 2 4 10 5 2 4 5 16 38

E34 1 2 2 5 10 5 5 5 2 17 1 1 2 2 6 33

E35 2 4 4 4 14 4 4 4 4 16 5 2 4 4 15 45

E36 4 5 5 4 18 4 4 4 4 16 4 4 5 5 18 52

E37 4 5 3 4 16 4 4 4 3 15 4 4 3 4 15 46

E38 4 2 2 2 10 2 2 2 2 8 4 4 2 4 14 32

E39 4 4 1 5 14 5 5 5 5 20 4 4 1 4 13 47

E40 5 2 5 2 14 2 2 2 4 10 5 5 5 2 17 41

E41 4 4 5 1 14 1 1 1 5 8 4 4 5 5 18 40

E42 2 5 2 2 11 2 2 2 2 8 5 2 2 2 11 30

E43 4 4 5 4 17 4 4 4 5 17 4 4 5 5 18 52

E44 2 5 3 2 12 2 2 2 2 8 2 2 3 2 9 29

E45 4 1 2 1 8 1 1 1 2 5 1 4 2 1 8 21

E46 2 4 1 3 10 3 3 3 1 10 2 2 1 4 9 29

E47 4 2 2 2 10 2 2 2 2 8 4 4 2 2 12 30

E48 2 4 1 2 9 2 2 2 4 10 2 2 1 3 8 27

E49 1 2 2 5 10 5 5 5 2 17 1 1 2 2 6 33

E50 2 4 4 4 14 4 4 4 4 16 2 2 4 2 10 40

E51 4 5 5 4 18 4 4 4 4 16 4 4 5 5 18 52

E52 4 5 3 4 16 4 4 4 3 15 4 4 3 4 15 46

E53 4 2 2 2 10 2 2 2 2 8 4 4 2 4 14 32

E54 4 4 1 5 14 5 5 5 5 20 4 4 1 4 13 47

E55 5 2 5 2 14 2 2 2 4 10 5 5 5 2 17 41

E56 4 4 5 1 14 1 1 1 5 8 4 4 5 5 18 40

E57 2 5 3 2 12 2 2 2 2 8 2 2 3 2 9 29

E58 4 1 2 2 9 2 2 2 2 8 4 4 2 1 11 28

E59 2 4 4 3 13 3 3 3 5 14 2 2 4 4 12 39

E60 4 2 2 2 10 2 2 2 2 8 4 4 2 2 12 30

E61 2 4 4 2 12 2 2 2 4 10 2 2 4 3 11 33

E62 1 2 2 5 10 5 5 5 2 17 1 1 2 2 6 33

E63 2 4 4 4 14 4 4 4 4 16 2 2 4 2 10 40

E64 4 5 5 4 18 4 4 4 4 16 4 4 5 5 18 52

D1

D3

Total

RENDIMIENTO LABORAL

D2
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Informe de Turnitin 
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