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Resumen

Se abordó el tema de la Influencia del talento humano y la Inteligencia Artificial (IA) en el desempeño laboral del
trabajador del Gobierno Regional de Cusco, 2023. Identificando que la implementación de la IA en el trabajo pod́ıa
causar incertidumbre y preocupación entre los empleados, quienes temı́an ser reemplazados por máquinas. Sin
embargo, se reconoció que el talento humano es un recurso valioso para las organizaciones, aunque su rendimiento
pod́ıa verse afectado por la introducción de tecnoloǵıas avanzadas. El objetivo principal de la investigación fue
analizar la influencia del talento humano y la IA en el desempeño laboral del trabajador del Gobierno Regional de
Cusco, identificando posibles beneficios y desaf́ıos en la implementación de la IA en el ámbito laboral. Se planteó
un diseño no experimental y transversal de alcance explicativo. Se utilizó una muestra de 292 trabajadores del
Gobierno Regional de Cusco, a quienes se aplicó un cuestionario para recolectar datos; los datos fueron analizados
mediante técnicas estad́ısticas descriptivas e inferenciales. Los resultados revelaron que la implementación de la
IA en el trabajo trae tanto beneficios como desaf́ıos. La tecnoloǵıa mejora la eficiencia y precisión, liberando a
los trabajadores de tareas repetitivas y permitiéndoles centrarse en actividades más creativas y estratégicas. Sin
embargo, también genera incertidumbre y preocupación entre los trabajadores que temen perder sus empleos. A
pesar de esto, se identificó que el talento humano sigue siendo un recurso valioso para las organizaciones, aunque
su rendimiento pod́ıa verse afectado por la introducción de la IA.

Palabras claves: Talento humano, Inteligencia Artificial (IA), Desempeño laboral, Implementación tecnológi-
ca.

Abstract

The topic of the Influence of human talent and artificial intelligence on the job performance of the worker of
the Regional Government of Cusco, 2023 was addressed. Identifying that the implementation of AI at work could
cause uncertainty and concern among employees, who feared being replaced by machines. However, it is recogni-
zed that human talent is a valuable resource for organizations, although its performance could be affected by the
introduction of advanced technologies. The main objective of the research was to analyze the influence of human
talent and AI on the work performance of the worker of the Regional Government of Cusco, identifying possible
benefits and challenges in the implementation of AI in the workplace. A non-experimental and transversal design
with explanatory scope was proposed. A sample of 292 workers from the Regional Government of Cusco was used,
to whom a questionnaire was applied to collect data; The data were analyzed using descriptive and inferential
statistical techniques. The results revealed that implementing AI at work brings both benefits and challenges. Tech-
nology improves efficiency and precision, freeing workers from repetitive tasks and allowing them to focus on more
creative and strategic activities. However, it also generates uncertainty and concern among workers who fear losing
their jobs. Despite this, it was identified that human talent continues to be a valuable resource for organizations,
although its performance could be affected by the introduction of AI.
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1. Introducción
Las innovaciones tecnológicas han tenido un profundo impacto en la economı́a, el entorno ambiental y la socie-
dad, lo que ha resultado en alteraciones en el ámbito laboral, la productividad, el comercio tanto nacional como
internacional, la configuración de la producción, las habilidades necesarias, la dinámica empresarial y el bienestar
de la población. (Rubaek y Lorenz, 2021). Estos aspectos están relacionados con la innovación de diferentes ma-
neras y dependen de factores tales como las instituciones, los marcos regulatorios y organizativos, las relaciones
laborales, los precios relativos, entre otros elementos (OIT, 2021). A nivel mundial, en las últimas décadas, se
ha observado un acelerado proceso de cambio en la vida económica y social. Dicho proceso se vio impulsado
debido a la expansión acelerada de la tecnoloǵıa digital. (Zemke et al., 2018). La introducción de la Inteligencia
Artificial (en adelante IA) también presenta dilemas éticos y cuestiones relacionadas con la privacidad. Tanto la
Organización de las Naciones Unidas (ONU) como la Organización de las Naciones Unidas para la Educación, la
Ciencia y la Cultura (UNESCO) enfatizan la relevancia de implementar regulaciones y estructuras éticas sólidas
para asegurar un uso responsable de la IA, salvaguardar los derechos laborales y garantizar aspectos como la
privacidad y la no discriminación. (ONU, 20 de julio 2023). Por otro lado, la gestión pública se vio ante nuevos
desaf́ıos y posibilidades en el marco de la transformación digital y la innovación tecnológica, lo cual demandó
profesionales con habilidades y competencias adecuadas para aprovechar las oportunidades creadas por la IA y
ajustarse a las modificaciones que esto conlleva (Balbo di Vinadio et al., 2022). Por ejemplo, según el estudio de
Benhamou (2022), existe una alta probabilidad de que el 47 % de la población trabajadora de Estados Unidos se
quede sin empleo en los próximos 10 o 20 años.

Según el McKinsey Global Institute (2017), menos del 5 % de las profesiones en el mundo pueden ser com-
pletamente automatizadas. Sin embargo, existen algunas actividades o tareas particulares dentro de distintas
profesiones que son susceptibles de ser automatizadas. Alrededor del 60 % de las ocupaciones disponibles en el
mercado laboral mundial se componen en un 30 % de tareas que podŕıan ser automatizadas mediante el uso de
tecnoloǵıas que ya han sido probadas actualmente (McKinsey Global Institute, 2017). Según las proyecciones
realizadas por el Banco Interamericano de Desarrollo (BID), la aceleración de la implementación y el desarrollo
de la IA, el PIB mundial podŕıa incrementarse hasta en un 14 % en 2030, lo cual se estima una cantidad de
producción de USD 16,5 trillones (Iglesias et al., 2020). De acuerdo al Foro Económico Mundial, se prevé que
el progreso tecnológico en campos como macrodatos, informática en la nube e IA, tendrá un impacto positivo
en el trabajo, contrarrestando la eliminación de trabajos en otros campos (WEF, 2023). Además, el 75 % de las
empresas tiene la intención de implementar estas tecnoloǵıas en los próximos cinco años. Por otro lado, en cuanto
a la adopción de la IA en el empleo público en Chile, Colombia y Uruguay. El resultado promedio indico que
Chile tiene un nivel del 42 %, Colombia del 57 % y Uruguay del 54 % (CAF, 2021). De dicha evaluación, se infiere
que los mayores desaf́ıos para estos páıses en cuanto a la implementación de la IA en el empleo público se relacio-
naron con la evaluación del impacto que se espera tener con su uso en el empleo público, aśı como en la revisión
y adecuación de las estructuras y funciones del Estado, necesarios para implementar adecuadamente la tecnoloǵıa.

Según CEPAL (2019), se realizó una investigación con referente a los sectores de baja productividad en América
latina en el año 2016. Se determino que alrededor de la mitad de los empleados, en términos generales, están em-
pleados en áreas de baja productividad, a pesar de que existen notables discrepancias entre páıses. El porcentaje
de empleados en estas áreas vaŕıa desde aproximadamente el 30 % en Chile, alrededor del 40 % en Uruguay y
Argentina, hasta más del 70 % en Bolivia. (CEPAL, 2019). Por otro lado, Perú es la región en América latina que
ocupa el tercer lugar en baja productividad; esto abarca a trabajadores no remunerados, empleados domésticos,
trabajadores remunerados y empleadores de microempresas, y no profesionales ni técnicos. El Banco Interameri-
cano de Desarrollo BID (2018), estima que al optar la IA podŕıa aumentar la productividad laboral en América
Latina y el Caribe en un promedio del 50 % para 2030. Además, según el informe del BID (2018) sobre IA para
una Integración Inclusiva y Predictiva en América Latina, indica que el uso de la IA aumentaŕıa el PBI en un 3 %
a 4 % en dicha región (p. 10). Aśı mismo, el Fondo Monetario Internacional (FMI), en su informe de recesión y
automatización laboral, revela que la mayoŕıa de los directivos empresariales (más del 80 %) están impulsando los
planes para transformar y automatizar los procesos laborales e incorporar nuevas tecnoloǵıas en sus organizacio-
nes. Además, la mitad de los propietarios de empresas planean impulsar la automatización de ciertas funciones en
sus negocios (FMI, 2020). El estudio de series macroeconómicos del desarrollo de la CEPAL (2019), se determina
que dentro de los páıses de América Latina se presenta una variación en la proporción de ocupaciones con el
riesgo alto de sustitución por tecnoloǵıa durante el año 2019; en la cual Brasil oscila entre el 25 % y más del 50 %
en Ecuador, en el caso de Perú la sustitución es de 50 %. Por otro lado, la incorporación de la IA en el mercado
laboral peruano, podŕıa tener un impacto positivo en el crecimiento del PIB. En particular, se menciona un posible
incremento del 10 % en el crecimiento promedio anual del páıs, pasando del 4 % al 5,7 % hasta 7,9 % (CEPLAN,
2021). Sin embargo, para alcanzar estos niveles de crecimiento, se requiere una adopción más amplia y efectiva
de la IA en diversos sectores del mercado laboral. Por ejemplo, el Ministerio de Transportes y Comunicaciones,
ha creado una plataforma de IA que permite gestionar las solicitudes de licencias de conducción, verificando los
datos y documentos de los postulantes.
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Asimismo, el Ministerio de Educación ha implementado un sistema de IA que facilita el registro y la validación de
los t́ıtulos profesionales, evitando fraudes y falsificaciones. Sin embargo, es crucial que estos sistemas estén ade-
cuadamente regulados, capacitados y supervisados para garantizar su eficacia, calidad y cumplimiento de la ley. A
partir del estudio de la Benedickt y Osborne (2017) y ENAHO, se creó una lista que incluye las diez ocupaciones
con mayor probabilidad de ser automatizadas en Perú. Se encontró que estas representan solo el 0,8 % del total de
empleos disponibles en el mercado laboral. De esta forma, en los dos primeros escenarios presentados, la necesidad
de que los trabajadores peruanos se adapten, seŕıa bastante baja (CEPLAN, 2021). Sin embargo, en un escenario
en el que la IA se adopte masivamente, alrededor del 84 % de los trabajadores deberán adaptar sus habilidades
para poder trabajar en conjunto con la tecnoloǵıa de manera más efectiva (CEPLAN, 2021). Según la encuesta de
la Estrategia Nacional de IA(ENIA) del 2021, realizó un estudio de uso de la IA en sector público peruano durante
el año 2021. Se determinó que, de un total de 449 entidades del estado como: empresas estatales, gobiernos locales,
gobiernos regionales, organismos autónomos, poder ejecutivo, poder judicial, programas sociales y universidades;
el 92 % de dichas entidades afirmaron no utilizar la IA en su organización. Cabe recalcar, que solo 20 % de entida-
des del estado respondieron la encuesta del estudio en mención (ENIA, 2023). Estos datos revelan que existe un
potencial enorme para aprovechar la IA en el sector público, pero también una brecha importante entre la oferta
y la demanda de talento humano con competencias digitales. La IA puede contribuir a mejorar la eficiencia, la
calidad y la transparencia de los servicios públicos, aśı como a generar valor público y a fomentar la innovación.
Sin embargo, también implica desaf́ıos como la adaptación al cambio, la salvaguardia de los datos personales, la
ética y la inclusión. En este contexto, según CEPLAN (2021) la IA puede contribuir a optimatizar la gestión del
desempeño de los empleados públicos a través de herramientas y aplicaciones que permitan recopilar y analizar
datos sobre sus habilidades, competencias, personalidad, aptitud técnica, eficiencia, disposición de aprendizaje
y cumplimiento de objetivos. Según la encuesta del ENAHO, el sector público en Cusco emplea al 9,4 % de la
población económicamente activa de la región. Donde 10,2 % está conformado por hombres y 8,5 % por mujeres
(OSEL, 2020). Aśı mismo, en Cusco, el porcentaje de trabajadores con educación superior es del 27,7 % en áreas
urbanas, mientras en áreas rurales, solo el 3,6 % posee este nivel educativo (OSEL, 2020). El informe también
muestra que, en áreas rurales, el 40,9 % de los trabajadores no saben leer ni escribir, lo que indica una alta tasa de
analfabetismo (OSEL, 2020). Esta falta de habilidades básicas de lectura y escritura puede dificultar la adopción
y el uso de tecnoloǵıas basadas en la IA, que a menudo requieren interacción y comprensión de información escrita.

La disparidad en los niveles educativos entre áreas urbanas y rurales crea una brecha que dificulta la imple-
mentación de la IA de manera equitativa en la región Cusco (OSEL, 2020). La falta de acceso a la educación y
la capacitación en áreas rurales puede limitar el desarrollo de habilidades tecnológicas necesarias para aprovechar
plenamente los beneficios de la IA en el entorno laboral (OSEL, 2020). Igualmente, en el sector de servicios de
Cusco, cuenta con trabajadores predominantemente con estudios superiores, ya sea técnico o universitario, cifra
que alcanza el 39,8 %. El segundo mayor porcentaje corresponde a aquellos que han completado la educación
secundaria, alcanzando el 38,9 % (OSEL, 2020). Por otro lado, el 7 % de los trabajadores en el sector de servicios
no tienen estudios. Esto indica una falta de formación formal que puede limitar la capacidad de estos trabajadores
para adaptarse y utilizar tecnoloǵıas basadas en la IA de manera efectiva (OSEL, 2020). Siendo aśı, el presente
estudio se plantea como problema general: “¿De qué manera influye la gestión de talento humano y la IA en el
desempeño laboral del trabajador del Gobierno regional de Cusco, 2023?. Aśı mismo, se formularon tres problemas
espećıficos, los cuales son: ¿De qué manera influye la gestión del talento humano y la IA sobre el desempeño laboral
- dimensión de desempeño de la tarea – del trabajador del Gobierno regional de Cusco, 2023?, ¿De qué manera
influye la gestión del talento humano y la IA sobre el desempeño laboral - dimensión de desempeño contextual
– del trabajador del Gobierno regional de Cusco, 2023? y ¿De qué manera influye la gestión del talento humano
y la IA sobre el desempeño laboral – dimensión de desempeño contraproducente – del trabajador del Gobierno
regional de Cusco, 2023?”.

El estudio se justifica por conveniencia, ya que tendrá una contribución significativa en el entendimiento de
la IA en el ámbito público. Esto será beneficioso tanto para los investigadores como para los empleados del go-
bierno regional de Cusco. La integración de la IA en procesos como la gestión del talento humano representa un
cambio destinado a observar su influencia en el rendimiento laboral de los trabajadores en el Gobierno Regional
de Cusco. Asimismo, esto se torna esencial para garantizar una operación eficiente y efectiva de esta entidad
gubernamental en un contexto caracterizado por cambios constantes, avances tecnológicos y crecientes demandas
de la sociedad. Por lo tanto, se vuelve crucial asegurar que los empleados posean diversas competencias y capa-
cidades requeridas para afrontar los retos presentes y venideros. Respecto a la justificación por relevancia social,
el gobierno regional de Cusco desempeña un papel fundamental en la administración y prestación de servicios
públicos en la región. La calidad y eficiencia con la que se brindan estos servicios tienen un impacto directo en
la vida de los ciudadanos y en el desarrollo socioeconómico de la región. La gestión del talento humano se vuelve
esencial para garantizar que los trabajadores del gobierno regional de Cusco obtengan habilidades y competencias
necesarias para brindar servicios de calidad, eficientes y pertinentes a las necesidades de la población cusqueña.
Además, este estudio puede ayudar a identificar brechas o deficiencias en la gestión del talento humano existente,
permitiendo al Gobierno Regional de Cusco tomar decisiones informadas para fortalecer y mejorar sus programas
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de capacitación mediante IA. Esto no solo beneficiará a los trabajadores, sino también a la comunidad en general,
al asegurar que los servicios públicos sean brindados de manera más eficaz, transparente y cercana a las necesi-
dades y expectativas de los ciudadanos. Respecto al valor teórico, el propósito de esta investigación es aumentar
la comprensión en relación a la teoŕıa, estructura y sistematización de variables para los investigadores que estén
interesados en abordar temas como la gestión del talento humano y la calidad del servicio. Se fundamenta en la con-
tribución que este estudio puede proporcionar al conocimiento ya establecido en el ámbito de la gestión del talento
humano y en la aplicación de la IA, junto con su influencia en el rendimiento laboral en el contexto gubernamental.

De igual manera, contribuirá a la generación de modelos y enfoques teóricos aplicables a otros contextos si-
milares, tanto en el ámbito gubernamental como en organizaciones públicas y privadas que brinden servicios a
la comunidad. Los hallazgos y recomendaciones resultantes de este estudio pueden ser útiles para investigadores,
académicos y profesionales interesados en la gestión del talento humano y su impacto en la calidad de servicio.
Asimismo, este estudio puede ayudar a llenar posibles vaćıos en la literatura existente, al centrarse en la relación
entre el desempeño laboral y la gestión del talento humano en un contexto espećıfico y con datos actualizados.
Puede generar información valiosa sobre las mejores prácticas, los desaf́ıos y las oportunidades en la gestión del
talento humano en el Gobierno Regional de Cusco, proporcionando una base sólida para investigaciones futuras
en el campo. Asimismo, posee justificación por su implicancia práctica, porque permitirá brindar un panorama
de la aplicación de herramientas de recopilación de evidencias necesarias para la toma de decisiones, destacando
la mejora del talento humano y la calidad de servicio. Además, se podrán observar las falencias del programa que
actualmente maneja el gobierno regional y proponer medidas de mejora, con el fin de formar excelentes profesio-
nales que se destaquen en el mercado laboral; en ese entender, las tecnoloǵıas de la información y la comunicación
han experimentado un crecimiento exponencial en las últimas décadas, dando lugar a la denominada revolución
digital”. Esta revolución ha generado cambios profundos en nuestros estilos de vida y patrones de consumo. El
ampliar las investigaciones sobre la implementación de IA en procesos de sector público, es importante para ob-
servar los efectos sobre la gestión de recursos humanos.

De igual forma, se justifica la utilidad metodológica, porque la investigación utilizará una metodoloǵıa cient́ıfica y
se aplicarán técnicas y herramientas válidas que permitirán la recolección de datos válidos y confiables, aseguran-
do resultados reales, además, servirá de base para futuras investigaciones por parte de estudiantes con variables
similares. El estudio tiene como objetivo determinar la influencia de la gestión del talento humano y la IA sobre
el desempeño laboral del trabajador del Gobierno regional de Cusco, 2023. Aśı mismo, se plantaron tres objetivos
espećıficos. Primero, determinar la influencia de la gestión del talento humano y la IA sobre el desempeño laboral
- dimensión de desempeño de la tarea – del trabajador del Gobierno regional de Cusco, 2023. Segundo, determinar
la influencia de la gestión del talento humano y la IA sobre el desempeño laboral - dimensión de desempeño con-
textual – del trabajador del Gobierno regional de Cusco, 2023. Tercero, determinar la influencia de la gestión del
talento humano y la IA sobre el desempeño laboral - dimensión de desempeño contraproducente – del trabajador
del Gobierno regional de Cusco, 2023.” En cuanto a la hipótesis general se propone de acuerdo al problema: “La
gestión del talento humano y la IA influye significativamente en el desempeño laboral del trabajador del Gobierno
regional de Cusco, 2023; y las hipótesis espećıficas: la gestión del talento humano y la IA influye significativa-
mente sobre el desempeño laboral - dimensión de desempeño de la tarea – del trabajador del Gobierno regional
de Cusco, 2023. La gestión del talento humano y la IA influye significativamente sobre el desempeño laboral -
dimensión de desempeño contextual – del trabajador del Gobierno regional de Cusco, 2023. La gestión del talento
humano y la IA influye significativamente en el desempeño laboral - dimensión de desempeño contraproducente
– del trabajador del Gobierno regional de Cusco, 2023.”

2. Bases teóricas de la investigación
El estudio se respaldó en información previamente recopilada, la cual guardaba relación con los objetivos plantea-
dos en la investigación, proporcionando aśı un sólido fundamento para la comparación de los resultados obtenidos
en el estudio. A continuación, se desarrollan los antecedentes internacionales: Van Noordt y Misuraca (2020), lle-
varon a cabo un estudio exploratorio sobre la adopción de la IA en las organizaciones gubernamentales en Europa.
Su objetivo era investigar el uso de la IA como una forma de innovación en la gobernanza en el sector público. A
través de un análisis de tres casos de adopción de la IA en organizaciones del sector público, encontraron fuertes
similitudes entre la literatura académica previa y los factores que influyeron en la adopción de la IA en el gobierno.
Destacaron que el éxito de la adopción de la IA en el gobierno no depend́ıa únicamente de datos de alta calidad,
sino de una combinación de factores ambientales, organizativos e interrelacionados. En respuesta a la naturaleza
única de la IA en el gobierno y su complejidad, los autores propusieron un marco integral que iba más allá del
enfoque convencional en datos, potencia de procesamiento y desarrollo de algoritmos, que a menudo se destacaban
en la literatura y el discurso de poĺıticas públicas de IA.
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Wamba-Taguimdje et al. (2020), analizaron la influencia de la IA en el rendimiento de las empresas, centrándose
en el valor empresarial de los proyectos de transformación basados en IA. El estudio se llevó a cabo mediante un
enfoque secuencial de cuatro pasos que incluyó el análisis de la IA y sus tecnoloǵıas, la exploración de numerosos
estudios de casos en diversos sectores industriales, la recopilación de datos de proveedores de soluciones de IA y
una revisión de la literatura de IA. Los resultados del estudio destacaron la capacidad de la IA para mejorar el
rendimiento en áreas financieras, de marketing y administrativas, aśı como en los procesos, subrayando la impor-
tancia de reconfigurar procesos y utilizar las caracteŕısticas y tecnoloǵıas de la IA. Además, se enfatizó que la IA
no era una tecnoloǵıa única, sino una combinación de configuraciones de tecnoloǵıa de la información en diversas
áreas de negocios, y se instó a considerarla como un respaldo valioso para nuevos modelos de negocio.

Mikalef et al. (2021) investigaron los determinantes que permiten habilitar las capacidades de IA en agencias
gubernamentales, centrándose en municipios europeos. A pesar de que la IA se estaba convirtiendo gradualmente
en una parte integral de la estrategia digital de las organizaciones, su adopción en las organizaciones públicas
estaba rezagada en comparación con el sector privado. El estudio abordó esta brecha explorando los factores que
facilitaron el desarrollo de las capacidades de IA en las organizaciones públicas. Para ello, emplearon un modelo ex-
tendido basado en el marco de Tecnoloǵıa-Organización-Entorno (TOE) y recopilaron datos de altos directivos de
tecnoloǵıa en municipios europeos. El análisis de las respuestas de 91 municipios en Alemania, Noruega y Finlandia
reveló que factores como los costos financieros percibidos, la innovación organizativa, la presión gubernamental
percibida, los incentivos gubernamentales y el apoyo regulatorio impactaron significativamente en el desarrollo de
las capacidades de IA. Por otro lado, se encontró que la presión percibida de los ciudadanos y el valor percibido de
las soluciones de IA teńıan menos influencia. Estos hallazgos ofrecieron perspicacias para fomentar una adopción
más deliberada de la IA en las organizaciones públicas, ayudando a los directivos a mejorar sus capacidades de IA.

Lin et al. (2022) exploraron el impacto de la gestión abusiva y la autoeficacia en el rendimiento empresarial
en el contexto de la tecnoloǵıa de interacción humano-máquina basada en IA en la evaluación del rendimiento
empresarial. Para llevar a cabo la investigación, distribuyeron encuestas a 578 participantes en empresas inter-
nacionales seleccionadas en Turqúıa, Taiwán, Japón y China. Tras una evaluación rigurosa de las encuestas y la
eliminación de respuestas no válidas, utilizaron los datos de 493 participantes. Mediante un modelo de evalua-
ción de satisfacción de empleados basado en una red neuronal de retropropagación, exploraron la manifestación e
impacto de la gestión abusiva y la autoeficacia. Los resultados mostraron que la interfaz humano-máquina pod́ıa
responder a las instrucciones verbales correctas de los empleados. Además, se encontraron diferencias significativas
en las percepciones de la gestión abusiva y la autoeficacia de los ĺıderes en función de variables como la edad y el
nivel de educación en relación con el rendimiento laboral de los empleados. En conclusión, la tecnoloǵıa de inter-
acción humano-máquina basada en IA, la gestión abusiva y la autoeficacia afectaron directamente al rendimiento
empresarial y a la satisfacción de los empleados.

Rožman et al. (2022) examinaron la aplicación de la IA en la gestión del talento para mejorar el compromi-
so y rendimiento de los empleados en las organizaciones. Se llevó a cabo una investigación con 317 gerentes y
dueños de empresas en Eslovenia. Los resultados revelaron que el uso de la IA en la adquisición y retención
de talento, formación y desarrollo de empleados, cultura organizacional, liderazgo y disminución de la carga de
trabajo de los empleados teńıa un impacto positivo en el rendimiento de la empresa y el compromiso de los em-
pleados. Estos resultados proporcionaron a los gerentes y dueños una hoja de ruta para establecer un ambiente
de trabajo exitoso mediante la implementación de la IA en la empresa, lo que resultó en un mayor compromiso
de los empleados y un mejor rendimiento de la empresa. Esto contribuyó a la adopción eficiente de la IA en la
empresa y proporcionó una visión completa de los diversos aspectos que deben tenerse en cuenta en la gestión
empresarial para aumentar el compromiso de los empleados y la ventaja competitiva de la empresa.

Por otro lado, se desarrollan los antecedentes nacionales: la investigación desarrollada por Reyes (2023), se embarcó
en la tarea de desarrollar un modelo teórico de gestión electrónica, fundamentado en el paradigma humanista y
en las competencias laborales, con el propósito de mejorar los procesos para el desarrollo del potencial humano
en un gobierno local de la Región Lambayeque. Se utilizó una metodoloǵıa de enfoque cuantitativo-positivista,
y la muestra estuvo compuesta por 80 funcionarios públicos de una Municipalidad de la Provincia de Chiclayo.
Los resultados mostraron que el 70 % de los empleados encuestados percib́ıan que la municipalidad llevaba a cabo
la gestión del empleo a un nivel muy bajo, lo que refleja una comprensión limitada de los procesos de selección,
inducción y rotación de personal. Las conclusiones destacan la importancia de este estudio para examinar y me-
jorar los sistemas administrativos en la región de Lambayeque, fomentando el desarrollo humano a través de la
tecnoloǵıa.

Bernuy (2021), buscó establecer si el uso de las Tecnoloǵıas de la Información y la Comunicación (TIC) afec-
ta el desarrollo de las competencias laborales de los empleados del Gobierno Regional de La Libertad en 2021.
La investigación se llevó a cabo con un enfoque cuantitativo, utilizando un diseño no experimental, transversal
correlacional causal. La muestra incluyó a 172 empleados de la sede central del Gobierno Regional durante el año
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2021. Se emplearon dos cuestionarios validados por contenido y constructo, con alta confiabilidad. Los datos se
analizaron utilizando Excel y el software estad́ıstico SPSS V26. Los resultados revelaron que el uso de las TIC
tiene un impacto significativo en el desarrollo de las competencias laborales de los empleados, con una mejora
positiva considerable (Rho de Spearman = 0,920) y una influencia del 92 %. El 8 % restante de la variabilidad en
las competencias laborales se atribuye a otros factores. El uso de las TIC se sitúa en un nivel medio en un 64,5 %,
mientras que el desarrollo de competencias laborales se encuentra en un nivel regular en un 62,2 %.

Apaza (2019), se centró en describir el nivel de gestión del talento humano y el rendimiento laboral de los servidores
públicos. Se utilizó un enfoque cuantitativo básico y un diseño no experimental, correlacional de corte transversal.
La población y muestra estuvieron compuestas por 82 servidores públicos a quienes se les aplicó un cuestionario
validado y confiable. Los resultados mostraron una relación positiva y estad́ısticamente significativa entre la ges-
tión del talento humano y el rendimiento laboral. Además, se redactó un art́ıculo cient́ıfico para su publicación
en una revista cient́ıfica indexada, con el objetivo de compartir los resultados con la comunidad cient́ıfica. La
investigación también buscó desarrollar una propuesta de capacitación para el personal administrativo en relación
a la gestión del talento humano y el rendimiento laboral, subrayando la importancia de estos aspectos para me-
jorar la satisfacción de los usuarios en la Universidad Nacional “José Maŕıa Arguedas” en Andahuaylas, Apuŕımac.

Cabrera (2019), buscó determinar cómo la gestión del talento humano influye en el rendimiento laboral de los
empleados de la Gerencia Regional de Salud Lambayeque en 2019. Se utilizó una metodoloǵıa descriptiva, no
experimental, transaccional, correlacional causal, con un enfoque cuantitativo, y se empleó el método hipotético
deductivo. Se aplicaron dos cuestionarios, uno para evaluar la gestión del talento humano y otro para medir el
rendimiento laboral, cada uno con seis dimensiones y 18 ı́tems. Los resultados mostraron una influencia significa-
tiva entre la gestión del talento humano y el rendimiento laboral, con una significancia de p=0.044. Se sugiere que
el Gerente de la Gerencia Regional de Salud establezca un área de talento humano para asegurar el cumplimiento
de las etapas de la gestión del talento, debido a su impacto en el rendimiento laboral de los empleados.

Jara (2019), se centró en evidenciar cómo la administración efectiva del talento humano puede potenciar la
gestión pública y el rendimiento laboral de los empleados de la Administración central del Ministerio de Salud
durante el año 2018. Para llevar a cabo la investigación, se utilizó el método hipotético deductivo, un diseño no
experimental y transversal, y se centró en los empleados de la sede central del Ministerio de Salud. Se aplicó un
muestreo no probabiĺıstico censal y la validación de los instrumentos se llevó a cabo a través de la consulta a
expertos. Los resultados revelaron que la gestión del talento humano tiene un impacto significativo en la mejora
de la gestión pública y el rendimiento laboral, con un ı́ndice de Nagelkerke que indica una influencia del 44,4 %
en la gestión pública y del 24,4 % en el rendimiento laboral. Con el propósito de fundamentar el marco teórico y
respaldar el estudio actual, la investigación se estructuró en tres categoŕıas que representaron las variables: IA,
gestión del talento humano y desempeño laboral. La unidad de análisis fue el personal del Gobierno Regional de
Cusco. A continuación, se detallan estas categoŕıas con base en la revisión de fuentes bibliográficas.

La primera variable del estudio, corresponde a la gestión de talento humano: el estudio de la gestión del talento
humano ha sido abordado por diversos autores, quienes han propuesto teoŕıas y enfoques que han enriquecido
nuestra comprensión sobre este tema.

La teoŕıa de la gestión de talento humano según Rojas et al. (2020) radica en la identificación, desarrollo y
retención del talento de su personal de una compañ́ıa. Esta teoŕıa sostiene que la gestión del talento humano debe
ser un proceso integral que abarque desde la selección y contratación de personal hasta su desarrollo y crecimiento
dentro de la compañ́ıa. Para ello, es necesario contar con poĺıticas y prácticas que fomenten la motivación, el
compromiso y la satisfacción de los empleados, aśı como la creación de un ambiente laboral favorable para el
desarrollo de sus habilidades y capacidades. Además, esta teoŕıa sugiere que la gestión del talento humano debe
ser una tarea compartida entre los ĺıderes y gerentes de la compañ́ıa, quienes deben trabajar en conjunto para
identificar y desarrollar el talento de su personal, y aśı asegurar el éxito y la competitividad de la organización en
el largo plazo. Finalmente, esta teoŕıa adopta un enfoque hoĺıstico, reconociendo el valor esencial de los empleados
en el éxito organizacional. También implica considerar tanto la dimensión cuantitativa como la cualitativa del
personal, desarrollando poĺıticas precisas para su optimización y promoviendo un cambio de paradigma que valore
y potencie el talento individual para el beneficio corporativo. Además de las funciones convencionales, se destaca
la importancia de la implementación estratégica, la mejora del talento propio y la provisión de recursos para su
desarrollo.

El reclutamiento y selección constituyen componentes fundamentales de la gestión del talento humano en cualquier
organización (Rojas et al. 2020). Según Coba et al. (2018), el reclutamiento implica identificar y atraer a candi-
datos potenciales para cubrir las vacantes existentes, mientras que la selección implica evaluar a estos candidatos
para determinar quiénes son los más adecuados para ocupar los puestos de trabajo. Es aśı, que el reclutamiento y
selección son cruciales para atraer y mantener talento de calidad, fortalecer la cultura organizacional y estrategias
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lineales con objetivos, asegurando el éxito a largo plazo (Guerrero, 2019). En consecuencia, Rojas et al. (2020),
señala que ambas etapas son fundamentales para asegurar que una compañ́ıa disponga del personal adecuado
para lograr sus objetivos y asegurar un rendimiento laboral eficiente y productivo. Una adecuada selección del
personal tiene un impacto sustancial en el éxito de una compañ́ıa, lo que subraya la importancia de llevar a cabo
estos procesos de manera meticulosa y rigurosa.

La orientación en la gestión del talento humano es un proceso fundamental que involucra la acogida y el apoyo a
los nuevos empleados en la organización (Rojas et al. 2020). El propósito de esta fase es brindar la información,
gúıa y recursos necesarios para que los empleados se incorporen eficazmente a la empresa, entiendan su cultura
organizativa y se familiaricen con sus roles y responsabilidades (Ruiz, 2023). La orientación no solo disminuye la
incertidumbre de los nuevos empleados, sino que también facilita su adaptación y asegura un comienzo exitoso en
la empresa (Souto et al., 2020). Además, una buena orientación puede impactar en la retención del talento a largo
plazo al promover un ambiente laboral amigable y proporcionar claridad sobre las expectativas y valores de la
organización (Gonzales y Pérez, 2022). En resumen, la orientación es un elemento clave en la gestión del talento
humano que contribuye a un ambiente de trabajo positivo y al éxito de los nuevos empleados y de la empresa
en general (Bermúdez et al., 2020). De manera que, Rojas et al. (2020), indica que la orientación laboral, formal
o informal, incluye presentaciones de la compañ́ıa, asignación de mentores y capacitación en habilidades. Este
proceso bien estructurado mejora la integración, retención, rendimiento y productividad de los nuevos empleados.

Las recompensas desempeñan un papel crucial en la gestión del talento humano al reconocer y premiar el des-
empeño excepcional de los empleados (Rojas et al. 2020). Las recompensas en el lugar de trabajo, que pueden
abarcar desde aumentos salariales y bonificaciones hasta promociones, beneficios adicionales y reconocimientos
públicos, juegan un papel crucial en la motivación de los empleados para que se esfuercen al máximo (Ierullo y
Ezequiel, 2020). Un sistema de recompensas bien implementado puede aumentar la satisfacción laboral y ayudar
a retener a los talentos valiosos dentro de la organización (Palomino y Poza, 202). Además, las recompensas ade-
cuadas pueden ayudar a alinear el comportamiento de los empleados con los objetivos estratégicos de la empresa,
fomentando aśı un ambiente de trabajo positivo y de alto rendimiento (Mieles, 2021). En última instancia, la
gestión efectiva de las recompensas es esencial para atraer, retener y desarrollar el talento necesario para lograr el
éxito organizacional (Aybar y Hernández, 2020). Por lo tanto, Rojas et al. (2020), habla que las recompensas, ya
sean económicas, reconocimientos públicos u oportunidades de desarrollo, son una herramienta clave para motivar
a los empleados y mejorar su rendimiento. Un sistema de recompensas bien estructurado y equitativo es esencial
para valorar el desempeño y logros de los empleados.

El desarrollo y seguimiento son componentes clave de la gestión del talento humano que implican la capaci-
tación y el monitoreo continuo del desempeño de los empleados (Rojas et al. 2020). El desarrollo y seguimiento
son procesos esenciales en la gestión del talento humano. El desarrollo proporciona oportunidades de aprendizaje,
mentoŕıa y formación para que los empleados adquieran nuevas habilidades y avancen en sus carreras (Rabanal
et al., 2020). El seguimiento implica la evaluación constante del rendimiento, la retroalimentación y el ajuste de
metas y objetivos (Pulley, 2021). Ambos procesos promueven el crecimiento profesional, la mejora del desempeño
y ajustándose a las necesidades en constante evolución de la organización (Barrios et al., 2020). Además, contri-
buyen a la retención del talento al demostrar un compromiso con el crecimiento y el progreso de los empleados,
beneficiando a la empresa al contar con un equipo más capacitado y motivado (Cheka, et al., 2020). De modo que,
Rojas et al. (2020), recalca que el desarrollo y seguimiento en la gestión del talento buscan potenciar habilidades
y productividad laboral. El desarrollo ofrece capacitación y aprendizaje, mientras que el seguimiento evalúa el
rendimiento. Ambos procesos son vitales para el crecimiento de los empleados y la competitividad de una com-
pañ́ıa.

Respecto a la segunda variable, numerosos autores han contribuido al campo del manejo de la IA, aportando
teoŕıas y perspectivas que han ampliado nuestro entendimiento del tema de investigación.

Gjerding et al. (2020), indica que la teoŕıa del uso de la IA se basa en la idea de crear algoritmos y modelos
que son capaces de aprender a partir de los datos y perfeccionar su desempeño a medida que pasa el tiempo. Esta
teoŕıa es cada vez más frecuente en muchas industrias, ya que ofrece el potencial de automatizar y optimizar una
amplia gama de tareas y procesos. La IA se puede utilizar para analizar grandes cantidades de datos, identificar
patrones y tendencias y hacer predicciones y recomendaciones basadas en esos datos. También se puede utilizar
para desarrollar sistemas inteligentes que puedan interactuar con los humanos de forma natural, como a través del
habla o el texto. Sin embargo, el uso de la IA también plantea importantes cuestiones éticas y sociales, como el
potencial de sesgo y discriminación, el impacto en el empleo y la fuerza laboral, y la necesidad de transparencia y
rendición de cuentas en la toma de decisiones. Como tal, es importante abordar el uso de la IA con una perspectiva
cŕıtica y reflexiva, y considerar las implicaciones más amplias de su implementación en la sociedad en su conjunto.
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La IA(IA) es un campo en rápida evolución que busca crear máquinas inteligentes que sean capaces de llevar a
cabo tareas que generalmente necesitan de la inteligencia humana, como el aprendizaje, la solución de problemas y
la toma de decisiones (Ariza, 2023). La comprensión de la IA(IA) en el contexto del uso de esta tecnoloǵıa implica
la capacidad de reconocer y aplicar sistemas computacionales que pueden aprender, razonar y tomar decisiones
de manera autónoma, imitando algunas de las funciones cognitivas humanas (Alter, 2022). La IA se emplea en
diversas industrias y campos, desde la atención médica y la gestión empresarial hasta la conducción autónoma
y la optimización de procesos (Ahmed et al., 2022). Para aprovechar al máximo la IA, es esencial comprender
sus capacidades y limitaciones, aśı como su potencial para automatizar tareas, mejorar la toma de decisiones y
proporcionar soluciones innovadoras (Keller, 2020). Además, la ética y la responsabilidad en el uso de la IA son
aspectos cŕıticos, ya que el entendimiento adecuado de esta tecnoloǵıa también implica considerar su impacto
en la sociedad, la privacidad y la seguridad (Leslie, 2019). En consecuencia, Gjerding et al. (2020), habla que
la IA se trata de diseñar modelos que aprendan de los datos y mejoren el rendimiento. es necesario considerar
sus implicaciones éticas y sociales, como los posibles sesgos, el impacto en la fuerza laboral y la necesidad de
transparencia en la toma de decisiones, esto para la comprensión de la IA.

El uso de la IA en el trabajo está transformando rápidamente la forma en que operan las empresas y organi-
zaciones (Gjerding et al. 2020). La tecnoloǵıa de IA, que incluye el estudio de la automatización, el procesamiento
del lenguaje natural y el aprendizaje automático, se está aprovechando para agilizar los procesos, mejorar la pro-
ductividad y mejorar la toma de decisiones (Campesato, 2020). En el lugar de trabajo, la IA se aplica a tareas
como el análisis de datos, el servicio al cliente e incluso la contratación, donde puede procesar de manera eficiente
grandes volúmenes de información, identificar patrones y proporcionar información valiosa (Haefner, 2021). La IA
no solo maneja tareas repetitivas y que requieren mucho tiempo, sino que también ofrece potencial de innovación
al permitir el análisis predictivo y la personalización (Cioffi, 2020). Comprender e integrar eficazmente la IA en
el lugar de trabajo se está convirtiendo en un aspecto crucial para mantenerse competitivo y eficiente en el pa-
norama empresarial actual en rápida evolución (Wilkens, 2020). Por lo tanto, Gjerding et al. (2020), subraya que
IA está ganando terreno en la gestión del talento humano, automatizando tareas repetitivas y proporcionando
análisis de datos para decisiones informadas. Sin embargo, plantea desaf́ıos como la privacidad y la eliminación de
empleos. Es crucial un uso ético y responsable de la IA, colaborando con los empleados para maximizar beneficios
y minimizar riesgos.

La seguridad en el uso de la IA es un aspecto cŕıtico debido a la creciente integración de esta tecnoloǵıa en
diversos aspectos de la vida moderna (Gjerding et al. 2020). La IA plantea desaf́ıos en términos de protección
de datos, privacidad, sistemas algoŕıtmicos y la posibilidad de ataques cibernéticos más atractivos (Zuiderveen,
2020). Las organizaciones y los desarrolladores de IA aplicar precauciones de seguridad efectivas, tales como la
encriptación de datos, la autenticación de usuarios y la identificación de intrusiones, con el fin de reducir los
riesgos (Alhayani, 2021). Además, es crucial fomentar la transparencia y la responsabilidad en los sistemas de
IA para minimizar sesgos y garantizar que la tecnoloǵıa se utilice de manera ética (Larsson & Heintz, 2020).
La colaboración entre expertos en seguridad informática y profesionales de la IA es esencial para abordar estos
desaf́ıos y construir un entorno de IA seguro y confiable en el que podamos confiar (Valle et al., 2020). De modo
que, Gjerding et al. (2020), nos habla que la seguridad en la IA es crucial en la gestión del talento humano. Aun-
que la IA puede analizar datos y tomar decisiones, también plantea riesgos como la privacidad y la discriminación.

Respecto a la tercera variable, muchos autores han aportado al campo del Desempeño Laboral, proporcionando
teoŕıas y enfoques que han expandido la comprensión de este tema de investigación.

Geraldo (2022), fundamenta la teoŕıa del desempeño laboral en la evaluación y medición del rendimiento de
los empleados en contextos organizacionales en constante evolución. Dicha teoŕıa es crucial para contribuir al
progreso económico y organizativo, reconociendo la importancia de los colaboradores en dicho proceso. Aśı mis-
mo, las dimensiones del desempeño laboral, incluyen la ejecución de tareas, la contribución al contexto laboral
y la minimización de conductas contraproducentes. Por otro lado, al destacar la necesidad de establecer metas
y objetivos claros en la gestión del talento, implica desarrollar una planificación estratégica y establecer indica-
dores y métricas para monitorear y evaluar el desempeño. En śıntesis, esta teoŕıa se enfoca en la comprensión
y evaluación del desempeño laboral en organizaciones en cambio constante y diversos entornos. En este sentido,
la gestión del talento humano desempeña un papel vital al asegurar un buen desempeño en el trabajo. Esta ges-
tión implica asegurar que los trabajadores posean las competencias requeridas para llevar a cabo sus funciones y
que estén motivados para hacerlo (Fernández y Almagro, 2019). En este contexto, la IA también puede contri-
buir en la medición y análisis del desempeño laboral, permitiendo identificar los factores que están detrás de un
buen rendimiento o un bajo rendimiento, y tomar medidas para mejorar la eficacia de los procesos (Geraldo, 2022).

El desempeño de tareas, como componente esencial del desempeño laboral, se refiere a la capacidad y eficacia con
la que un empleado lleva a cabo sus responsabilidades y funciones asignadas en su rol (Sefora & Cristian, 2021).
La calidad y la eficiencia en la ejecución de estas tareas son indicadores clave de productividad y contribuyen
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significativamente al éxito individual y organizacional (Saffar & Obeidat, 2020). El desempeño de tareas abarca la
competencia técnica, la gestión del tiempo, la capacidad de resolución de problemas y la habilidad para cumplir
metas y objetivos establecidos (Nguyen et al., 2020). Evaluar y mejorar el desempeño en estas áreas es funda-
mental para alcanzar los estándares de calidad y eficacia, lo que a su vez tiene un impacto directo en el progreso
y la competitividad de la organización en su conjunto (Werdhiastutie et al, 2020). Por lo tanto, Geraldo (2022),
sostiene que el desempeño de tareas es una parte importante del desempeño laboral, ya que es esencial para
alcanzar las metas de la entidad. Además, el desempeño de tareas también está relacionado con la satisfacción
laboral del trabajador y su compromiso con la organización.

El desempeño contextual, como componente clave del desempeño laboral, que hace referencia a las conductas
y actitudes de un empleado que van más allá de sus tareas espećıficas, contribuyen al bienestar, la eficacia general
del equipo y la organización (Jiang et al., 2022). Incluye acciones como la colaboración efectiva, la disposición
para ayudar a los compañeros, la adaptabilidad a cambios y la promoción de un ambiente de trabajo positivo
(Lee et al. 2023). El desempeño contextual no solo mejora la dinámica del equipo y la cultura organizacional, sino
que también puede ser un factor determinante en el éxito a largo plazo de la empresa al fomentar un entorno de
trabajo colaborativo y productivo (Ling et al., 2020). La evaluación y el est́ımulo del desempeño contextual son
esenciales para promover la cohesión y la efectividad de los empleados en el contexto laboral actual (Budhiraja,
2021). De modo que, Geraldo (2022), indica que el desempeño contextual se refiere a las acciones que van más
allá de las tareas espećıficas que se le asignan al trabajador y que contribuyen al funcionamiento general de la
organización. Es aśı, que el desempeño contextual es importante porque mejora la eficiencia y la efectividad de la
organización, aśı como la satisfacción laboral y el compromiso de los trabajadores.

El desempeño preventivo, como componente integral del desempeño laboral, hace alusión a las conductas y
actitudes exhibidas por un colaborador, orientados a la identificación y mitigación proactiva de riesgos, proble-
mas o situaciones adversas en el entorno de trabajo (Lichtenthaler & Fischbach, 2019). Incluye la adopción de
medidas preventivas para garantizar la seguridad en el lugar de trabajo, la anticipación a posibles desaf́ıos y la
promoción de prácticas que minimicen los incidentes y los errores (Tan et al., 2020). El desempeño preventivo
no solo contribuye a la protección de la salud y seguridad de los empleados, sino que también puede tener un
impacto positivo en la eficiencia y la continuidad de las operaciones (Buda et al., 2019). Fomentar y reconocer
el desempeño preventivo es esencial en organizaciones comprometidas con la seguridad y la gestión proactiva de
riesgos (Munir et al., 2020). En consecuencia, Geraldo (2022), comenta que el desempeño preventivo se refiere a la
capacidad del trabajador para identificar y prevenir riesgos laborales y accidentes en el lugar de trabajo. Incluyen-
do la capacidad de seguir los protocolos de seguridad, el empleo de la indumentaria de protección correspondiente
y notificar cualquier situación de seguridad al supervisor. El desempeño preventivo es importante para garantizar
la seguridad y la salud de los trabajadores, aśı como para prevenir pérdidas económicas y de productividad para
la organización.

3. Metodoloǵıa
3.1. Tipo y diseño de investigación
El tipo de investigación es básica, debido a que se caracteriza en incrementar conocimientos y teoŕıas relacionadas
a las variables. Aśı mismo, es generar conocimiento práctico y utilizable que puede tener un impacto directo en
la toma de decisiones y mejorar las prácticas en el ámbito laboral (CONCYTEC, 2018). Se enfoca en abordar un
problema espećıfico en un contexto práctico y real, como es el desempeño laboral de los trabajadores en una orga-
nización gubernamental. En este caso, la investigación se centra en dos variables importantes: el talento humano
y la IA, y busca determinar cómo influye en el desempeño laboral de los trabajadores del Gobierno Regional de
Cusco durante el año 2023.

El diseño de la investigación es no experimental. Pino (2018), afirma que el investigador no puede manipular
y controlar las variables independientes ni la variable dependiente, desempeño laboral. Por consiguiente, no se
permite controlar y mantener constantes las variables que podŕıan interferir en la relación entre las variables
independientes y la variable dependiente.

Aśı mismo, la investigación es de corte transversal, debido a que permite analizar las variables de interés de
manera simultánea en un único punto en el tiempo (Valderrama y Jaimes, 2019), en espećıfico, la recolección de
datos se realiza en un momento único en el año 2023.

Respecto al nivel o alcance de investigación, es explicativo, según Hernández Sampieri y Mendoza Torres (2018),
porque permite establecer relaciones causales entre las variables independientes (talento humano y aplicación de
IA) y la variable dependiente (desempeño laboral). Al explicar las relaciones de causalidad, se puede establecer
el grado de influencia, tanto fuerza como sentido de las relaciones, y esto facilita la identificación de las causas y
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efectos, proporcionando una explicación más completa de cómo el talento humano y la aplicación de IA influye
en el desempeño laboral.

El enfoque de la investigación es cuantitativo, ya que se basa en la recolección y análisis de datos numéricos,
lo que permite una medición objetiva de las variables involucradas, de acuerdo a Hernández Sampieri y Mendoza
Torres (2018). En este caso, se utilizaron escalas de medición y cuestionarios estandarizados para evaluar el talento
humano, la aplicación de IA y el desempeño laboral de manera cuantitativa. Esto brinda resultados precisos y
replicables, lo que es fundamental para obtener conclusiones confiables. De igual forma, permite obtener resultados
que pueden generalizarse a una población más amplia.

Al utilizar técnicas de muestreo adecuadas, seleccionamos una muestra representativa de los trabajadores del
Gobierno Regional de Cusco y obtenemos datos que son representativos de la población en general. Por último,
para el contraste de la hipótesis, utilizamos una prueba estad́ıstica, en este caso, el modelo de mı́nimos cuadrados
ordinarios. Este análisis permite una cuantificación precisa de las relaciones y contribuye a una explicación más
sólida de los resultados obtenidos (Gujarati, D. N.; Porter, 2010; Wooditch et al., 2021).

Por último, el método de la investigación es hipotético deductivo, este método constituye un enfoque en la
investigación cient́ıfica que se fundamenta en la formulación de hipótesis y su posterior verificación mediante la
deducción lógica y la observación emṕırica. Este método sigue una secuencia lógica que involucra la formulación
de una hipótesis, la deducción de predicciones o consecuencias a partir de la hipótesis, la realización de expe-
rimentos o recopilación de datos para verificar estas predicciones y, finalmente, la evaluación y revisión de la
hipótesis en función de los resultados obtenidos (Creswell y Creswell, 2017). El proceso del método hipotético-
deductivo comienza con la formulación de una hipótesis, que es una afirmación tentativa o suposición que busca
explicar un fenómeno o establecer una relación entre variables. A partir de esta hipótesis, derivamos predicciones
o consecuencias espećıficas que pueden ser sometidas a pruebas mediante la observación o experimentación.

3.2. Variables y operacionalización
Variable Independiente 1: Gestión de Talento Humano

Definición conceptual

De acuerdo a Rojas et al. (2020), la gestión de talento humano de un individuo se basa en la necesidad de
guiarlo para que conozca no solo sobre la ciencia, sino también sobre ella: sus aspectos culturales, epistemológicos,
éticos, su relación con la tecnoloǵıa y su impacto social.

Definición operacional

La variable gestión del talento humano será evaluada considerando sus distintas dimensiones e indicadores. Es-
pećıficamente, se utilizará una encuesta de escala Likert de cinco niveles, la cual se llevará a cabo con los empleados
del gobierno regional de Cusco.

Indicadores

Los indicadores para la presente investigación se agrupan según dimensiones, tal como se describe en la tabla
1:

Tabla 1: Dimensiones e indicadores de la variable independiente 1.

DIMENSIONES INDICADORES

D1: Reclutamiento y Selección
Puesto de trabajo
Convocatoria
Selección

D2. Orientación
Información
Mejora
Inducción

D3. Recompensa Incentivos
Equidad

D4: Desarrollo y Seguimiento Concientización
Riesgos
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Escala de medición: Escala Likert ordinal y se usaron los niveles completamente en desacuerdo, en desacuerdo,
neutral, de acuerdo. completamente de acuerdo.

Variable Independiente 2: IA

Definición conceptual

Según Gjerding et al. (2020), la IA es un campo de estudio y desarrollo de tecnoloǵıa que se centra en la creación
de sistemas y programas capaces de realizar tareas a través del razonamiento, el aprendizaje automatizado y
la comprensión del lenguaje natural para la toma de decisiones. Por eso, la implementación de IA es desafiante
dentro de las organizaciones de trabajo. Las empresas pueden resaltar dentro del mercado śı que es combinan la
IA con el recurso humano, este es una ventaja competitiva.

Definición operacional

La variable ütilización de IA”se evaluará mediante la aplicación de un cuestionario dirigido a los empleados
del gobierno regional de Cusco. Dicho cuestionario es una adaptación del instrumento de habilidades digitales
desarrollado por Rubaek y Lorenz (2021), basado en el estudio realizado en la Escuela de Negocios de la Univer-
sidad de Aalborg en 2019.

Indicadores

Los indicadores para la IA se clasifican de acuerdo con las áreas o dimensiones, tal como se describe en la
tabla 2.

Tabla 2: Dimensiones e indicadores de la variable independiente 2.

DIMENSIONES INDICADORES

D1: Comprensión de la IA Conocimiento
Capacitación

D2: Uso de la IA en el Trabajo
Implementación
Beneficios
Colaboración

D3: Seguridad en el Uso de la IA Concientización
Riesgos

D4: Desarrollo y Seguimiento Concientización
Riesgos

Escala de medición: Escala Likert ordinal y se usaron los niveles completamente en desacuerdo, en desacuerdo,
neutral, de acuerdo. completamente de acuerdo.

Variable Dependiente: Desempeño Laboral

Definición conceptual

Geraldo (2022), define al desempeño laboral como la capacidad para cubrir necesidades del cliente en base a
los comportamientos y habilidades para lograr resultados espećıficos y metas laborales. Por otro lado, existen
varios autores que construyeron mediciones e instrumentos distintos al desempeño laboral individual, la construc-
ción de dicho instrumento mide objetivamente el desempeño contraproducente y contextual en diversos contextos.

Definición operacional

La variable desempeño laboral, será evaluada considerando sus diferentes dimensiones y los indicadores corres-
pondientes. Se empleará la encuesta como método de recolección de datos, y el instrumento utilizado será un
cuestionario que se basará en la escala Individual Work Performance Questionnaire desarrollada originalmente
por Koopmans et al. (2016). Este cuestionario se aplicará a los empleados del Gobierno regional de Cusco.

Indicadores

Los indicadores relacionados con el desempeño laboral se organizan en función de las dimensiones o áreas, tal
como se describe en la tabla 3.
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Tabla 3: Dimensiones e indicadores de la variable independiente 3.

DIMENSIONES INDICADORES

D1: Desempeño de tareas
Organización del trabajo
Establecimiento de prioridades
Gestión del tiempo

D2: Desempeño contextual

Iniciativa
Actualización de conocimientos
Soluciones creativas
Nuevos retos de trabajo

D3: Desempeño preventivo
Problemas de trabajo
Aspectos positivos del trabajo
Aspectos negativos de mi trabajo

D4: Desarrollo y Seguimiento Concientización
Riesgos

Escala de medición: Escala Likert ordinal y se usaron los niveles completamente en desacuerdo, en desacuerdo,
neutral, de acuerdo. completamente de acuerdo.

3.3. Población (criterios de selección), muestra, muestreo, unidad de análisis
Población:

La población consiste en el conjunto completo de individuos o elementos que comparten caracteŕısticas o atributos
similares y son el foco de estudio en una investigación (Bonamente, 2017). La población constituye el grupo que
se considera el objetivo principal al cual se buscan generalizar los resultados obtenidos en la investigación. Para
la investigación, existe 1,200 trabajadores dentro del gobierno regional del Cusco – sede central.

Para la recolección de datos se determina algunos criterios de inclusión:

• Haber recibido al menos una capacitación sobre gobierno digital.
• Personal que tenga más de 01 año de permanencia dentro del gobierno regional del Cusco.

Muestra:

Una muestra es un grupo más limitado y representativo que se extrae de la población total. En lugar de in-
vestigar a todos los individuos de la población, se selecciona una muestra más pequeña para analizarla y obtener
conclusiones que puedan ser extra poblacionales (Bologna, 2018). La muestra debe ser elegida de manera que
refleje las caracteŕısticas y la variabilidad de la población en estudio, para que sea representativa. En ese sentido,
la muestra que se considera para la investigación está conformada por 292 trabajadores del gobierno regional
del Cusco. Se toma la decisión, dado que las encuestas del presente estudio de investigación tomarán una buena
cantidad de tiempo y esta no debe interferir en las horas laborales del personal seleccionado.

En este estudio, se utiliza un muestreo probabiĺıstico, debido a que todos los individuos de la población tie-
nen una probabilidad única de ser seleccionados para la muestra.

Muestreo:

El muestreo es el proceso de elegir un subconjunto de la población que sea representativo y permita sacar conclu-
siones sobre la población completa. Existen distintos métodos de muestreo que se utilizan según los objetivos de
la investigación y las limitaciones de recursos y tiempo (Bonamente, 2017). El objetivo del muestreo es obtener
una muestra representativa que permita hacer inferencias y generalizaciones sobre la población estudiada. Para
asegurar que la muestra sea representativa, se implementó un método de muestreo aleatorio simple. Este método
consiste en asignar un número a cada trabajador dentro de la población y luego seleccionar de manera aleatoria
a los participantes que forman parte de la muestra.

3.4. Técnicas e instrumentos de recolección de datos
En esta investigación en cuestión, se decidió emplear una encuesta como medio para la recolección de datos, ya
que esta proporciona la información requerida para el análisis y tratamiento de dichos datos (Piza et al., 2019).
Espećıficamente, la metodoloǵıa empleada en el estudio se basó en la formulación de interrogantes dirigidas a los
empleados del gobierno regional de Cusco.
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Asimismo, se utilizó un cuestionario como instrumento que permite recopilar datos variables para responder las
preguntas de investigación. El cuestionario es una técnica que involucra una serie de preguntas estructuradas pre-
sentadas a los participantes. Estas preguntas pueden ser completadas por los participantes (autoadministrados),
administradas por el investigador o realizadas en ĺınea. Los cuestionarios de cada variable fueron:

• Respecto a la variable independiente 1 - IA, se realizó un cuestionario con el fin de conocer el manejo y
habilidades de los trabajadores del gobierno regional de Cusco sobre la IA, que consta de 13 elementos. Dentro
de las categoŕıas abordadas se incluyeron lo siguiente: comprensión de la IA, uso de la IA en el trabajo, ética y
seguridad en el uso de la IA.

• Para la variable independiente 2 - gestión de talento humano, se seleccionó como herramienta el cuestiona-
rio que consta de 17 elementos, el cual será administrado a los trabajadores del gobierno regional de Cusco. El
propósito de este cuestionario es recolectar datos relacionados con el talento humano. Dentro de las categoŕıas
abordadas se han incluido las siguientes: reclutamiento y selección, orientación, recompensa, desarrollo y segui-
miento.

• En cuanto a la variable dependiente - desempeño laboral, se empleó un instrumento previamente validado,
que consta de 13 elementos. Este cuestionario será administrado a los empleados del gobierno regional de Cusco,
con el propósito de recolectar información sobre su rendimiento laboral dentro de la mencionada entidad. El
cuestionario abarca las dimensiones de desempeño en tareas, desempeño contextual y desempeño preventivo.

Validez del contenido

La validez del presente estudio se fundamenta en una evaluación minuciosa por parte de expertos en el campo de
estudio. Estos expertos examinaron detenidamente el contenido del instrumento de investigación y emitieron su
juicio sobre su adecuación y pertinencia para abordar la relación entre el talento humano y la IA en el desempeño
laboral del Gobierno Regional de Cusco en 2023. La inclusión de la opinión de expertos en el proceso de validación
es un paso fundamental para garantizar que el instrumento sea capaz de medir de manera efectiva las variables
de interés.

La experiencia y conocimientos de estos expertos son cruciales para determinar la validez y la aceptación del
instrumento, ya que su revisión aporta una perspectiva cŕıtica que contribuye a la confiabilidad y credibilidad de
los resultados del estudio. Además, su aprobación respalda la solidez metodológica del enfoque de investigación y
brinda mayor confianza en la interpretación de los hallazgos(tabla 4).

Tabla 4: Validez del contenido por juicio de expertos.

Nº Nombre de Experto Valoración
Claridad Coherencia Relevancia

01 Doc. Lilia Cruz Dominguez Alto nivel Alto nivel Alto nivel
02 Doc. Belen Uscamayta Guzmán Alto nivel Alto nivel Alto nivel
03 Doc. Silvia Hidalgo Delgado Alto nivel Alto nivel Alto nivel
04 Doc. Leo Ivan Arias Paullo Alto nivel Alto nivel Alto nivel
05 Doc. Alex Curi León Alto nivel Alto nivel Alto nivel

Validez y confiabilidad del instrumento

La confiabilidad desempeña un papel fundamental en la investigación y se evalúa de manera rigurosa en este
estudio. Se seleccionó un 30 % de las encuestas realizadas, lo que proporciona una muestra representativa para
llevar a cabo un análisis detallado de la confiabilidad del instrumento de investigación propuesto. En este pro-
ceso, se emplea el ı́ndice de confiabilidad de Alfa de Cronbach, una herramienta ampliamente reconocida para
medir la consistencia interna de un cuestionario(tabla 5). Este coeficiente evalúa la coherencia y estabilidad de
las respuestas de los participantes a lo largo de las preguntas del instrumento (Rodŕıguez & Reguant, 2020).

Tabla 5: Explicación del Alfa de Cronbach.

Intervalos Interpretación Intervalos Interpretación
0,53 a (-) nula Confiabilidad 0,53 a (-) nula Confiabilidad
0,54 a 0,59 baja Confiabilidad 0,54 a 0,59 baja Confiabilidad
0,60 a 0,65 Confiable 0,60 a 0,65 Confiable
0,66 a 0,71 Muy confiable 0,66 a 0,71 Muy confiable
0,72 a 0,99 Excelente confiabilidad 0,72 a 0,99 Excelente confiabilidad
1,00 perfecta confiabilidad 1,00 perfecta confiabilidad
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Un valor alto de Alfa de Cronbach sugiere una mayor consistencia en las respuestas y, por lo tanto, mayor
confiabilidad en la medición de las variables de interés. La consideración de la confiabilidad en la metodoloǵıa
de investigación es esencial para garantizar que los resultados obtenidos reflejen de manera precisa las relaciones
subyacentes entre el talento humano, la IAy el desempeño laboral de los trabajadores del Gobierno Regional de
Cusco en 2023.

En la Tabla 6, se evaluó la consistencia interna para la Gestión de Talento Humano, encontrando que los ı́ndices α
de Cronbach oscilan entre 0.749 y 0.898 para los subdimensiones y la dimensión general. Estos resultados sugieren
una consistencia interna sólida en las mediciones relacionadas con la gestión del talento humano.

Tabla 6: Índice de consistencia interna para Gestión de Talento Humano.

α de Cronbach ω de McDonald
D1: Reclutamiento y Selección 0.845 0.848
D2. Orientación 0.853 0.856
D3. Recompensa 0.749 0.752
D4: Desarrollo y Seguimiento 0.752 0.771
Gestión de Talento Humano 0.898 0.901
1,00 perfecta confiabilidad 1,00 perfecta confiabilidad

En la Tabla 7, se examinó la consistencia interna para la IA, revelando ı́ndices α de Cronbach que vaŕıan entre
0.726 y 0.884. Estos valores indican una consistencia interna adecuada en la medición de los subdimensiones y la
dimensión general relacionada con la IA. La evaluación de consistencia interna es esencial para asegurar que las
mediciones utilizadas sean confiables y coherentes en la captura de las dimensiones espećıficas del constructo.

Tabla 7: Índice de consistencia interna para IA.

α de Cronbach ω de McDonald
D1: Comprensión de la IA 0.726 0.732
D2: Uso de la IA en el Trabajo 0.75 0.752
D3: Seguridad en el Uso de la IA 0.781 0.783
IA 0.884 0.89

Finalmente, en la Tabla 8, se analizó la consistencia interna para el Desempeño Laboral, obteniendo ı́ndices α de
Cronbach que van desde 0.772 hasta 0.9. Estos resultados indican una alta consistencia interna en la medición
del desempeño laboral y sus subdimensiones. En conjunto, los ı́ndices de α de Cronbach presentados respaldan
la confiabilidad de las mediciones utilizadas en la investigación, fortaleciendo la validez interna de los resultados
obtenidos.

Tabla 8: Índice de consistencia interna para Desempeño Laboral.

α de Cronbach ω de McDonald
D1: Desempeño de tareas 0.788 0.792
D2: Desempeño contextual 0.772 0.774
D3: Desempeño preventivo 0.861 0.863
Desempeño Laboral 0.9 0.901

3.5. Procedimientos
El proceso de investigación se desarrolló siguiendo los siguientes pasos: En primer lugar, se llevó a cabo una
exhaustiva revisión de fuentes bibliográficas relevantes. Esto permitió desarrollar el marco teórico y metodológico
necesario para fundamentar el estudio. A continuación, se realizaron los trámites administrativos requeridos para
garantizar la validez y legalidad del proyecto. Estos trámites incluyeron obtener las autorizaciones necesarias,
tanto de la universidad como del gobierno regional. Además, se obtuvieron las autorizaciones pertinentes de las
personas encuestadas, asegurando su participación informada y voluntaria. En segundo lugar, se redactó una
carta de validación de instrumentos. Esta carta fue sometida a un riguroso juicio de expertos, quienes evaluaron
su contenido y aprobación. La aprobación obtenida brindó un respaldo adicional a la validez de los instrumentos
utilizados en el estudio.
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En tercer lugar, se llevó a cabo una prueba piloto con una muestra representativa equivalente al 30 % de la pobla-
ción objetivo, esto para validar los instrumentos y garantizar su eficacia. Esta prueba permitió identificar posibles
errores o áreas de mejora en los instrumentos, los cuales fueron corregidos antes de la aplicación definitiva. Una
vez validados los instrumentos, se procedió a la aplicación de la encuesta con la muestra de estudio seleccionada.
Esta encuesta fue diseñada para recopilar los datos necesarios que permitieran responder a las preguntas de in-
vestigación planteadas.

En cuarto lugar, los datos recopilados durante la etapa de recolección fueron cuidadosamente registrados y luego
introducidos en el programa estad́ıstico Excel. Este programa facilitó el manejo y organización de los datos, per-
mitiendo realizar análisis posteriores de manera eficiente. En quinto lugar, se utilizó el programa SPSS 26 para
realizar los análisis de datos. Este software estad́ıstico proporcionó herramientas y funciones necesarias para llevar
a cabo análisis descriptivos e inferenciales, permitiendo explorar y comprender mejor los resultados obtenidos.
Finalmente, se realizó el análisis estad́ıstico tanto descriptivo como inferencial de los datos obtenidos. Este proceso
involucró la utilización de diversas técnicas y pruebas estad́ısticas pertinentes, con la finalidad de detectar pautas,
tendencias, conexiones y conclusiones significativas a partir de los resultados obtenidos.

3.6. Método de análisis de datos
Para el análisis de información ya recolectada, se utilizó un enfoque cuantitativo y aplicando la estad́ıstica des-
criptiva a través de Microsoft Excel y el programa estad́ıstico SPSS versión 26. Con estas herramientas, se pudo
cuantificar la información mediante tablas, diagramas y figuras. Para ello, se trabajó con los cuestionarios para
cada variable en Microsoft Excel, de manera que se pudo extraer la información relevante para su posterior análi-
sis, explicación y respuesta cient́ıfica. Además, se utilizó el programa estad́ıstico SPSS versión 26 para realizar la
prueba de normalidad e hipótesis correspondiente.

3.7. Aspectos éticos
Los datos recopilados fueron utilizados exclusivamente para fines de investigación, la participación fue completa-
mente voluntaria y sin ninguna forma de presión. garantizando lo siguiente:

• Confidencialidad: la información del presente estudio de investigación concierne a la privacidad de cada traba-
jador del gobierno regional del Cusco, contando con un carácter confidencial del investigador.

• Anonimato de los participantes: se mantendrá el anonimato de cada encuestado en el presente estudio de
investigación.

• Exactitud: el instrumento de medición que se utiliza en el presente estudio de investigación, es de procedi-
miento exacto y valido, de manera que los resultados sean significativos y útiles.

• Fiabilidad de los datos: los datos garantizan la precisión y validez dentro de un análisis estad́ıstico, tiene
la capacidad de reproducción tantas veces como sea necesario.

• Finalmente, se garantizará la veracidad en el registro de información, asegurando que los datos recolectados
sean verdaderos e imparciales.

4. Resultados
4.1. Resultados descriptivos
En este contexto, el 26.7 % de los evaluados obtuvo un nivel Inferior, el 47.9 % alcanzó un nivel Promedio, y el
25.3 % logró un nivel Superior en la gestión del talento humano(tabla 9).

Tabla 9: Gestión del talento humano.

Niveles VI.1 Gestión del talento humano
fi %

Inferior 78 26.7
Promedio 140 47.9
Superior 74 25.3
Total 292 100.0
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En el área de Reclutamiento y Selección(tabla 10), el 31.8 % de los evaluados obtuvo un nivel Inferior, el 48.6 %
un nivel Promedio, y el 19.5 % un nivel Superior. En cuanto a la Orientación, los porcentajes son similares con un
31.8 % en el nivel Inferior, un 45.5 % en el nivel Promedio, y un 22.6 % en el nivel Superior. Para la Recompensa, el
23.6 % se encuentra en el nivel Inferior, el 59.6 % en el nivel Promedio, y el 16.8 % en el nivel Superior. Finalmente,
en el área de Desarrollo y Seguimiento, el 25.0 % obtuvo un nivel Inferior, el 55.5 % un nivel Promedio, y el 19.5 %
un nivel Superior.

Tabla 10: Dimensiones de la Gestión del talento humano.

Niveles D1: Reclutamiento y Selección D2. Orientación D3. Recompensa D4: Desarrollo y
Seguimiento

fi % fi % fi % fi %
Inferior 93 31.8 93 31.8 69 23.6 73 25.0
Promedio 142 48.6 133 45.5 174 59.6 162 55.5
Superior 57 19.5 66 22.6 49 16.8 57 19.5
Total 292 100.0 292 100.0 292 100.0 292 100.0

Un 21.9 % de los evaluados están en el nivel Mı́nimo, el 59.9 % se sitúa en el nivel Moderado, y el 18.2 % ha
alcanzado el nivel Avanzado en el uso de IA. Estos resultados indican que la mayoŕıa de la organización se
encuentra en un nivel Moderado de uso de IA(tabla 11).

Tabla 11: Uso de IA.

Niveles VI.2 Uso de IA
fi %

Mı́nimo 64 21.9
Moderado 175 59.9
Avanzado 53 18.2
Total 292 100.0

En cuanto a la Comprensión de la IA, el 27.7 % de los evaluados se encuentra en el nivel Mı́nimo, el 53.1 % en
el nivel Moderado, y el 19.2 % en el nivel Avanzado. Para el Uso de la IA en el Trabajo, el 22.3 % está en el
nivel Mı́nimo, el 49.0 % en el nivel Moderado, y el 28.8 % en el nivel Avanzado. En cuanto a la Seguridad en el
Uso de la IA, el 25.7 % se encuentra en el nivel Mı́nimo, el 56.5 % en el nivel Moderado, y el 17.8 % en el nivel
Avanzado(tabla 12).

Tabla 12: Dimensiones del Uso de IA.

Niveles
D1: Comprensión

de la IA
D2. Uso de la IA

en el Trabajo
D3. Seguridad en
el Uso de la IA

fi % fi % fi %
Mı́nimo 81 27.7 65 22.3 75 25.7
Moderado 155 53.1 143 49.0 165 56.5
Avanzado 56 19.2 84 28.8 52 17.8
Total 292 100.0 292 100.0 292 100.0

El 19.5 % de los evaluados se encuentra en el nivel Bajo, el 59.6 % en el nivel Medio, y el 20.9 % en el nivel Alto.
Estos resultados indican que la mayoŕıa de los evaluados tiene un desempeño laboral en el nivel Medio(tabla 13).

Tabla 13: Desempeño laboral.

Niveles VD Desempeño laboral
fi %

Bajo 57 19.5
Medio 174 59.6
Alto 61 20.9
Total 292 100.0

En el Desempeño de tareas, el 23.3 % de los evaluados se encuentra en el nivel Bajo, el 57.2 % en el nivel Medio
y el 19.5 % en el nivel Alto. En el Desempeño contextual, el 25.0 % se encuentra en el nivel Bajo, el 44.9 % en el
nivel Medio y el 30.1 % en el nivel Alto. En el Desempeño preventivo, el 20.5 % está en el nivel Bajo, el 51.0 % en
el nivel Medio y el 28.4 % en el nivel Alto(tabla 14).
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Tabla 14: Dimensiones de Desempeño laboral.

Niveles D1: Desempeño de tareas D2. Desempeño contextual D3. Desempeño preventivo
fi % fi % fi %

Bajo 68 23.3 73 25.0 60 20.5
Medio 167 57.2 131 44.9 149 51.0
Alto 57 19.5 88 30.1 83 28.4
Total 292 100.0 292 100.0 292 100.0

4.2. Prueba de normalidad
La tabla 15 resume los resultados de las pruebas de normalidad realizadas para tres variables espećıficas: ”VI.1
Gestión del talento humano”. ”VI.2 Uso de IA” y ”VD Desempeño laboral”. Estas pruebas. que incluyen los es-
tad́ısticos de Kolmogorov-Smirnov y Shapiro-Wilk. se utilizan para verificar si las distribuciones de estas variables
se ajustan a una distribución normal (gaussiana). Los valores de significación (Sig.) en ambas pruebas son supe-
riores a 0.05. lo que sugiere que los datos pueden asumirse como provenientes de una distribución normal para
estas tres variables. Por lo tanto, se utilizará una regresión lineal para responder a los siguientes objetivos.

Tabla 15: Gestión del talento humano.

Kolmogorov-Smirnova Shapiro-Wilk
Estad́ıstico gl Sig. Estad́ıstico gl Sig.

VI.1 Gestión del talento humano 0.085 292 0.067 0.980 292 0.059
VI.2 Uso de IA 0.107 292 0.058 0.951 292 0.051
VD Desempeño laboral 0.085 292 0.073 0.985 292 0.082
a. Corrección de significación de Lilliefors

4.3. Prueba de hipótesis
La tabla 16 presenta un modelo de regresión lineal múltiple que utiliza dos predictores (VI.2 Uso de IA y VI.1
Gestión del talento humano) para explicar la variable dependiente (VD Desempeño laboral). El R cuadrado (R2)
es 0.245. lo que significa que alrededor del 24.5 % de la variabilidad en el desempeño laboral se explica por los
predictores.

Tabla 16: Resumen del modelo Gestión del talento humano y Uso de la IA en el Desempeño laboral.

Modelo R R cuadrado R cuadrado ajustado Error estándar de la estimación
0.495 0.245 0.240 4.794

Predictores: (Constante). VI.2 Uso de IA. VI.1 Gestión del talento humano
Variable dependiente: VD: Desempeño laboral

En otras palabras, estos dos factores juntos son capaces de explicar una parte considerable de las variaciones en el
desempeño laboral, pero todav́ıa existe un porcentaje significativo de variabilidad que no se ha tenido en cuenta
en este modelo. El R cuadrado ajustado (R2 ajustado) tiene en cuenta el número de predictores en el modelo y es
ligeramente más bajo en 0.240, lo que refleja la cantidad de variabilidad explicada considerando la complejidad del
modelo. El error estándar de la estimación es de 4.794, lo que indica la cantidad de error t́ıpico en las predicciones
del modelo.

Con una confiabilidad del 95 % se estableció un nivel de significancia α = 0.05 para verificar el ajuste del modelo
de regresión que incluye: constante, VI.2 Uso de IA y VI.1 Gestión del talento humano como predictores del
Desempeño laboral(tabla 17). El p valor obtenido fue menor al nivel de significancia (p < 0.000) por lo tanto se
rechaza la hipótesis nula Ho y se acepta la hipótesis alterna Ha. En conclusión, los resultados sugieren que el Uso
de IA y la Gestión del talento humano tienen un impacto conjunto en el Desempeño laboral de los trabajadores
del Gobierno Regional de Cusco, 2023.

Tabla 17: Ajuste del modelo Gestión del talento humano y Uso de la IA en el Desempeño laboral.

Suma de cuadrados gl Media cuadrática F Sig.
Regresión 2158.443 2 1079.222 46.961 0.000
Residuo 6641.530 289 22.981
Total 8799.973 291
Variable dependiente: VD Desempeño laboral
Predictores: (Constante). VI.2 Uso de IA. VI.1 Gestión del talento humano

Los resultados mostrados indican los valores para el modelo de regresión, donde: Desempeño laboral = 28.159 +
0.222 x (Gestión del talento humano) + 0.201 x (Uso de IA). Esto quiere decir que por cada punto en Gestión del
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talento humano el Desempeño laboral aumenta en 0.222 puntos, por otra parte, por cada punto en Uso de IAel
Desempeño laboral aumenta 0.201 puntos(tabla 18).

Tabla 18: Coeficientes del modelo de regresión gestión del talento humano y Uso de la IA en el Desempeño
laboral.

Modelo
Coeficientes no
estandarizados

Coeficientes
estandarizados t Sig.

B Desv. Error Beta
(Constante) 28.159 2.361 11.929 0.000
VI.1 Gestión del talento humano 0.222 0.042 0.324 5.321 0.000
VI.2 Uso de IA 0.201 0.052 0.237 3.889 0.000
a. Variable dependiente: VD Desempeño laboral

Además, los valores de t indican la significancia estad́ıstica de los coeficientes, y en ambos casos, los predictores
son estad́ısticamente significativos con p-valores (Sig.) iguales a 0.000, lo que sugiere que la relación entre estos
predictores y el desempeño laboral no se debe al azar. En resumen, este modelo de regresión sugiere que tanto
la gestión del talento humano como el uso de IA tienen un impacto positivo y significativo en el desempeño laboral.

Espećıficas

La tabla 19 presenta un modelo de regresión lineal múltiple que utiliza dos predictores (VI.2 Uso de IA y VI.1
Gestión del talento humano) para explicar la variable dependiente (D1 Desempeño de tareas). El R cuadrado
(R2) es 0.124. lo que significa que alrededor del 12.4 % de la variabilidad en el Desempeño de tareas se explica
por los predictores.

Tabla 19: Resumen del modelo Gestión del talento humano y Uso de la IA en el Desempeño de tareas.

Modelo R R cuadrado R cuadrado
ajustado

Error estándar de
la estimación

0.352 0.124 0.118 1.940
Predictores: (Constante). VI.2 Uso de IA. VI.1 Gestión del talento humano
Variable dependiente: D1: Desempeño de tareas

En otras palabras, estos dos factores juntos explican un porcentaje limitado de las variaciones en el desempeño
de tareas. El R cuadrado ajustado (R2 ajustado) es ligeramente más bajo en 0.118, considerando la complejidad
del modelo. El error estándar de la estimación es de 1.940, lo que representa la cantidad de error t́ıpico en las
predicciones del modelo. Esto sugiere que, aunque existe una relación entre los predictores y el desempeño de
tareas, aún hay una cantidad significativa de variabilidad en el desempeño de tareas que no se ha tenido en cuenta
en este modelo.

Con una confiabilidad del 95 % se estableció un nivel de significancia α = 0.05 para verificar el ajuste del modelo
de regresión que incluye: constante, VI.2 Uso de IA y VI.1 Gestión del talento humano como predictores del
Desempeño de tareas(tabla 20). El p valor obtenido fue menor al nivel de significancia (p < 0.000) por lo tanto se
rechaza la hipótesis nula Ho y se acepta la hipótesis alterna Ha. En conclusión, los resultados sugieren que el Uso
de IAy la Gestión del talento humano tienen un impacto conjunto en el Desempeño de tareas de los trabajadores
del Gobierno Regional de Cusco, 2023.

Tabla 20: Ajuste del modelo Gestión del talento humano y Uso de la IA en el Desempeño de tareas.

Suma de cuadrados Media cuadrática F Sig.
Regresión 154.030 2 77.015 20.464 0.000
Residuo 1087.641 289 3.763
Total 1241.671 291
Variable dependiente: VD Desempeño de tareas
Predictores: (Constante). VI.2 Uso de IA. VI.1 Gestión del talento humano

Los resultados mostrados en la tabla 21 indican los valores para el modelo de regresión, donde: Desempeño laboral
= 9.743 + 0.061 x (Gestión del talento humano) + 0.052 x (Uso de IA). Esto quiere decir que por cada punto en
Gestión del talento humano el Desempeño de tareas aumenta en 0.061 puntos, por otra parte, por cada punto en
Uso de IA el Desempeño de tareas aumenta 0.052 puntos.
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Tabla 21: Coeficientes del modelo de regresión gestión del talento humano y Uso de la IA en el Desempeño
de tareas.

Modelo
Coeficientes no
estandarizados

Coeficientes
estandarizados t Sig.

B Desv. Error Beta
(Constante) 9.743 0.955 10.199 0.000
VI.1 Gestión del talento humano 0.061 0.017 0.237 3.602 0.000
VI.2 Uso de IA 0.052 0.021 0.162 2.468 0.014
Variable dependiente: VD Desempeño de tareas

Además, los valores de t indican la significancia estad́ıstica de los coeficientes, y en ambos casos, los predictores
son estad́ısticamente significativos con p-valores (Sig.) menores que 0.05, lo que sugiere que la relación entre estos
predictores y el desempeño de tareas no se debe al azar. En resumen, este modelo de regresión sugiere que tanto la
gestión del talento humano como el uso de IA tienen un impacto positivo y significativo en el desempeño de tareas.

La tabla 22 presenta un modelo de regresión lineal múltiple que utiliza dos predictores (VI.2 Uso de IA y VI.1
Gestión del talento humano) para explicar la variable dependiente (D1 Desempeño contextual). El R cuadrado
(R2) es 0.249. lo que significa que alrededor del 24.9 % de la variabilidad en el Desempeño contextual se explica
por los predictores.

Tabla 22: Resumen del modelo Gestión del talento humano y Uso de la IA en el Desempeño contextual.

Modelo R R cuadrado R cuadrado
ajustado

Error estándar
de la estimación

0.499 0.249 0.243 2.158
Predictores: (Constante). VI.2 Uso de IA. VI.1 Gestión del talento humano
Variable dependiente: D1: Desempeño contextual

En otras palabras, estos dos factores en conjunto explican una parte considerable de las variaciones en el des-
empeño contextual. El R cuadrado ajustado (R2 ajustado) es ligeramente más bajo en 0.243, considerando la
complejidad del modelo. El error estándar de la estimación es de 2.158, lo que representa la cantidad de error
t́ıpico en las predicciones del modelo. Esto sugiere que, aunque existe una relación entre los predictores y el des-
empeño contextual, todav́ıa existe una cantidad significativa de variabilidad en el desempeño contextual que no
se ha tenido en cuenta en este modelo.

Con una confiabilidad del 95 % se estableció un nivel de significancia α = 0.05 para verificar el ajuste del modelo
de regresión que incluye: constante, VI.2 Uso de IA y VI.1 Gestión del talento humano como predictores del
Desempeño contextual(tabla 23). El p valor obtenido fue menor al nivel de significancia (p < 0.000) por lo tanto
se rechaza la hipótesis nula Ho y se acepta la hipótesis alterna Ha. En conclusión, los resultados sugieren que
el Uso de IA y la Gestión del talento humano tienen un impacto conjunto en el Desempeño contextual de los
trabajadores del Gobierno Regional de Cusco, 2023.

Tabla 23: Ajuste del modelo Gestión del talento humano y Uso de la IA en el Desempeño contextual.

Suma de cuadrados gl Media cuadrática F Sig.
Regresión 444.979 2 222.489 47.783 0.000
Residuo 1345.651 289 4.656
Total 1790.630 291
Variable dependiente: VD Desempeño contextual
Predictores: (Constante). VI.2 Uso de IA. VI.1 Gestión del talento humano

Los resultados mostrados en la tabla 24 indican los valores para el modelo de regresión, donde: Desempeño laboral
= 9. 838 + 0.132 x (Gestión del talento humano) + 0.044 x (Uso de IA). Esto quiere decir que por cada punto en
Gestión del talento humano el Desempeño contextual aumenta en 0.132 puntos, por otra parte, por cada punto
en Uso de IAel Desempeño contextual aumenta 0.044 puntos.
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Tabla 24: Coeficientes del modelo de regresión gestión del talento humano y Uso de la IA en el Desempeño
contextual.

Modelo
Coeficientes no
estandarizados

Coeficientes
estandarizados t Sig.

B Desv. Error Beta
(Constante) 9.838 1.063 9.259 0.000
VI.1 Gestión del talento humano 0.132 0.019 0.426 7.008 0.000
VI.2 Uso de IA
Variable dependiente: VD Desempeño contextual

Además, los valores de t indican la significancia estad́ıstica de los coeficientes. En el caso de la gestión del talento
humano, el valor de t es 7.008, y en el caso del uso de IA, es 1.893. Ambos predictores son estad́ısticamente
significativos en su relación con el desempeño contextual, pero el uso de IA es menos significativo en compa-
ración con la gestión del talento humano. La significancia estad́ıstica se refleja en los p-valores (Sig.), que son
0.000 para la gestión del talento humano y 0.059 para el uso de IA. En resumen, la gestión del talento humano
es un factor fuertemente influyente en el desempeño contextual, mientras que el uso de IA tiene un efecto más débil.

La tabla presenta un modelo de regresión lineal múltiple que utiliza dos predictores (VI.2 Uso de IA y VI.1
Gestión del talento humano) para explicar la variable dependiente (D1 Desempeño preventivo). El R cuadrado
(R2) es 0.100. lo que significa que alrededor del 10.0 % de la variabilidad en el Desempeño preventivo se explica
por los predictores.

Tabla 25: Resumen del modelo Gestión del talento humano y Uso de la IA en el Desempeño preventivo.

Modelo R R cuadrado R cuadrado
ajustado

Error estándar
de la estimación

0.316 0.100 0.093 2.523
Predictores: (Constante). VI.2 Uso de IA. VI.1 Gestión del talento humano
Variable dependiente: D1: Desempeño preventivo

El error estándar de la estimación es de 2.523, lo que representa la cantidad de error t́ıpico en las predicciones
del modelo. Esto sugiere que, aunque existe una relación entre los predictores y el desempeño preventivo, todav́ıa
existe una cantidad significativa de variabilidad en el desempeño preventivo que no se ha tenido en cuenta en este
modelo.

En resumen, este modelo de regresión muestra que la gestión del talento humano y el uso de IA juntos ex-
plican solo una parte limitada de la variabilidad en el desempeño preventivo, con un R2 de 0.100. Esto significa
que otros factores o variables no incluidos en el modelo también pueden influir en el desempeño preventivo.

Con una confiabilidad del 95 % se estableció un nivel de significancia α = 0.05 para verificar el ajuste del modelo
de regresión que incluye: constante, VI.2 Uso de IA y VI.1 Gestión del talento humano como predictores del
Desempeño preventivo(tabla 26). El p valor obtenido fue menor al nivel de significancia (p < 0.000) por lo tanto
se rechaza la hipótesis nula Ho y se acepta la hipótesis alterna Ha. En conclusión, los resultados sugieren que
el Uso de IA y la Gestión del talento humano tienen un impacto conjunto en el Desempeño preventivo de los
trabajadores del Gobierno Regional de Cusco, 2023.

Tabla 26: Ajuste del modelo Gestión del talento humano y Uso de la IA en el Desempeño preventivo.

Suma de cuadrados gl Media cuadrática F Sig.
Regresión 203.846 2 101.923 16.007 0.000
Residuo 1840.182 289 6.367
Total 2044.027 291
Variable dependiente: VD Desempeño preventivo
Predictores: (Constante). VI.2 Uso de IA. VI.1 Gestión del talento humano

Los resultados mostrados en la tabla 27 indican los valores para el modelo de regresión, donde: Desempeño laboral
= 8.578 + 0.030 x (Gestión del talento humano) + 0.105 x (Uso de IA). Esto quiere decir que por cada punto en
Gestión del talento humano el Desempeño preventivo aumenta en 0.030 puntos, por otra parte, por cada punto
en Uso de IA el Desempeño preventivo aumenta 0.105 puntos.
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Tabla 27: Coeficientes del modelo de regresión gestión del talento humano y Uso de la IA en el Desempeño
preventivo.

Modelo
Coeficientes no
estandarizados

Coeficientes
estandarizados t Sig.

B Desv. Error Beta
(Constante) 8.578 1.243 6.903 0.000
VI.1 Gestión del talento humano 0.030 0.022 0.090 1.346 0.179
VI.2 Uso de IA
Variable dependiente: VD Desempeño preventivo

Además, los valores de ”t” indican la significancia estad́ıstica de los coeficientes. En el caso de la gestión del
talento humano, el valor de ”t” es 1.346, y en el caso del uso de IA, es 3.873. Esto significa que el uso de IA
es estad́ısticamente significativo en su relación con el desempeño preventivo, mientras que la gestión del talento
humano no es significativa a un nivel de confianza convencional (p = 0.179). En resumen, el Uso de IA es un
factor fuertemente influyente en el desempeño preventivo, mientras que la Gestión del talento humano tiene un
efecto más débil.

5. Discusión
La parte descriptiva del estudio “Influencia del talento humano y la IAen el desempeño laboral del trabajador
del Gobierno Regional de Cusco, 2023” revela hallazgos importantes en tres variables clave. En lo que respecta a
la gestión del talento humano, se observa una distribución en la que el 26.7 % obtuvo un nivel Inferior, el 47.9 %
alcanzó un nivel Promedio y el 25.3 % logró un nivel Superior. En el uso de IA, la mayoŕıa de los evaluados
(59.9 %) se encuentra en el nivel Moderado, con un 21.9 % en el nivel Mı́nimo y un 18.2 % en el nivel Avanzado.
En cuanto al desempeño laboral, el nivel Medio es predominante, con el 59.6 % de los evaluados en este nivel,
aunque el Desempeño contextual muestra un aumento en el nivel Alto (30.1 %). Estos datos proporcionan una
comprensión fundamental de cómo se distribuyen estas variables en la organización gubernamental y sientan las
bases para evaluar la influencia de la gestión del talento humano y la IA en el desempeño laboral en el Gobierno
Regional de Cusco en 2023. En los modelos de regresión lineal múltiple, se evaluó la influencia conjunta de la
gestión del talento humano y el uso de IA en el desempeño laboral, el desempeño de tareas, el desempeño con-
textual y el desempeño preventivo de los trabajadores del Gobierno Regional de Cusco en 2023. El modelo de
regresión en el desempeño laboral muestra que aproximadamente el 24.5 % de la variabilidad en el desempeño
laboral se puede explicar mediante la combinación de la gestión del talento humano y el uso de IA. Esta ci-
fra, representada por el coeficiente de determinación R cuadrado (R2), indica que estos dos predictores tienen
un impacto conjunto en el desempeño laboral. Además, se llevó a cabo una prueba de significancia estad́ıstica
(prueba “t” con p < 0.000) que respalda la relación entre los predictores y el desempeño laboral. Esto significa
que, por cada punto que aumenta en la gestión del talento humano, el desempeño laboral tiende a incrementar-
se en 0.222 puntos, y por cada punto que aumenta en el uso de IA, el desempeño laboral aumenta en 0.201 puntos.

En el modelo de desempeño de tareas, el R2 es 0.124, lo que indica que el 12.4 % de la variabilidad en el desempeño
de tareas se explica mediante la gestión del talento humano y el uso de IA. De manera similar al desempeño labo-
ral, se realizó una prueba de significancia estad́ıstica (p < 0.000) que respalda la relación entre los predictores y el
desempeño de tareas. En este caso, por cada punto que aumenta en la gestión del talento humano, el desempeño
de tareas tiende a incrementarse en 0.061 puntos, y por cada punto que aumenta en el uso de IA, el desempeño
de tareas aumenta en 0.052 puntos. El modelo para el desempeño contextual revela que alrededor del 24.9 % de
la variabilidad en el desempeño contextual se explica a través de la gestión del talento humano y el uso de IA.
Nuevamente, se encontró significancia estad́ıstica (p < 0.000), respaldando la relación entre los predictores y el
desempeño contextual. Por cada punto que aumenta en la gestión del talento humano, el desempeño contextual
tiende a incrementarse en 0.132 puntos, y por cada punto que aumenta en el uso de IA, el desempeño contextual
aumenta en 0.044 puntos. El modelo del desempeño preventivo muestra que alrededor del 10 % de la variabilidad
se explica a través de la gestión del talento humano y el uso de IA, respaldado por una significancia estad́ıstica
(p < 0.000). Por cada punto que aumenta en la gestión del talento humano, el desempeño preventivo tiende a
incrementarse en 0.030 puntos, y por cada punto que aumenta en el uso de IA, el desempeño preventivo aumenta
en 0.105 puntos.

Estos resultados apoyan la idea de que tanto la gestión del talento humano como el uso de IA tienen un im-
pacto conjunto en múltiples aspectos del desempeño de los trabajadores del Gobierno Regional de Cusco en 2023.
Estos modelos ofrecen una visión más profunda de cómo estos predictores afectan no solo el desempeño laboral,
sino también el desempeño de tareas, desempeño contextual y desempeño preventivo, lo que puede ser valio-
so para la toma de decisiones y la mejora de la gestión de recursos humanos y tecnológicos en la organización
gubernamental.
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A continuación, se realiza la comparación teórica con los antecedentes y la literatura cient́ıfica actual utilizada
en el presente estudio: Se comparó el estudio de Van Noordt y Misuraca (2020), se puede observar que ambos
resaltan la importancia de múltiples factores en la adopción y el impacto de la IA en el sector público. Ambos
estudios subrayan que el éxito de la IA en el gobierno no es simplemente una cuestión de datos y tecnoloǵıa, sino
que depende de consideraciones más amplias, como la gestión del talento humano y la interacción de factores
organizativos. Esto sugiere que la IA en el sector público es un campo multidimensional que requiere una com-
prensión hoĺıstica y enfoques integrales para lograr resultados efectivos. Ambos estudios destacan la necesidad de
un enfoque más completo y contextualizado en lugar de centrarse únicamente en aspectos técnicos. Esta perspec-
tiva multidimensional enfatiza la necesidad de un enfoque hoĺıstico y enfoques integrales para lograr resultados
efectivos. En este contexto, las ideas de Rojas et al. (2020) sobre la gestión del talento humano y las definiciones
de Gjerding et al. (2020) y Geraldo (2022) sobre la importancia de la capacitación, desarrollo de empleados y
el logro de metas laborales cobran relevancia al considerar cómo la IA puede mejorar la prestación de servicios
gubernamentales y la eficiencia en el sector público.

En relación con el estudio de Wamba-Taguimdje et al. (2020) sobre la influencia de la gestión del talento hu-
mano y el uso de la IA en el desempeño laboral, es posible establecer algunas comparaciones. Ambos estudios
señalan la importancia de la IA en el rendimiento, ya sea a nivel empresarial o en el contexto de los trabajadores
de un gobierno regional. Ambos estudios destacan que la IA no es solo una tecnoloǵıa, sino una herramienta
que puede mejorar el rendimiento en varias áreas. Sin embargo, es fundamental reconocer que los contextos son
diferentes: uno se enfoca en el entorno empresarial y el otro en el gobierno regional. Además, los resultados del
estudio muestran que la influencia de la gestión del talento humano es un factor importante junto con la IA.
En contraste, el estudio de Wamba-Taguimdje et al. se centra principalmente en la IA como impulsor del ren-
dimiento empresarial. El estudio de Wamba-Taguimdje et al. (2020) se enfoca en la IA como un impulsor del
rendimiento empresarial, lo que está en contraste con la afirmación de Geraldo (2022) que se centra en el des-
empeño laboral en un contexto gubernamental. Por lo tanto, los contextos de aplicación difieren entre los estudios.

Comparando los resultados del estudio en el Gobierno Regional de Cusco con los de Mikalef et al. (2021), se
puede observar que la gestión del talento humano y el uso de IA son factores clave que influyen en el desempeño
laboral y otros aspectos. Mientras que el estudio de Mikalef se centra en la adopción de IA en organizaciones
públicas y los factores que facilitan esta adopción, el estudio en Cusco se centra en cómo la gestión del talento
humano y la IA influyen en el desempeño laboral de los trabajadores. Ambos estudios subrayan la importancia
de la tecnoloǵıa, la innovación organizativa y el apoyo gubernamental, aunque se aplican en contextos diferentes.
Tanto el estudio de Mikalef et al. como el estudio en el Gobierno Regional de Cusco destacan la importancia
de factores clave en el contexto de la gestión del talento humano y la IA en organizaciones gubernamentales.
Ambos estudios ofrecen perspectivas valiosas para entender cómo estas variables impactan en el rendimiento y
en la adopción de tecnoloǵıas emergentes en el sector público. Se destaca la importancia de la IA en la toma de
decisiones, enfatizando su capacidad para realizar tareas a través del razonamiento, el aprendizaje automatizado
y la comprensión del lenguaje natural (Gjerding et al., 2020, p. 19). Esto sugiere que la IA es una herramienta
valiosa para mejorar la eficiencia y la precisión en la toma de decisiones en diferentes contextos.

Al comparar los resultados de Lin et al. (2022) existen similitudes en el sentido de que ambos estudios resal-
tan la importancia de la gestión y la influencia de la tecnoloǵıa en el rendimiento laboral. Ambos estudios resaltan
la complejidad de las relaciones entre la gestión, la tecnoloǵıa y el rendimiento, lo que sugiere que múltiples factores
pueden influir en la efectividad en el lugar de trabajo. Sin embargo, es importante destacar que los contextos y las
variables espećıficas analizadas en ambos estudios son diferentes, lo que podŕıa llevar a resultados y conclusiones
espećıficas para cada caso. En ambos estudios, se encontraron efectos significativos en el rendimiento laboral, lo
que subraya la importancia de considerar factores tanto de gestión como tecnológicos en la mejora del desempeño
en el entorno laboral. Se resalta la importancia del rendimiento laboral y cómo la gestión y la tecnoloǵıa pueden
influir en él. Esto concuerda con la definición de Geraldo (2022) sobre el desempeño laboral, que se refiere a la
capacidad de cubrir las necesidades del cliente y lograr metas laborales, lo que está estrechamente relacionado
con el rendimiento laboral mencionado en el texto.

Comparando los resultados encontrados con los hallazgos proporcionados por Rožman et al. (2022), se puede
observar una convergencia en la importancia de la gestión del talento humano y el uso de la IA en el contexto
laboral. En ambos estudios, se encontró que la combinación de la gestión del talento humano y la IA tiene un
impacto positivo en el desempeño laboral y el compromiso de los empleados. Esto sugiere que la implementación
de estrategias que integren la IA en la gestión de recursos humanos puede ser beneficiosa tanto para los empleados
como para el rendimiento de la empresa. Ambos estudios respaldan la noción de que la gestión del talento humano
y la IA son elementos clave en la mejora del desempeño laboral y el compromiso de los empleados. Se destaca la
importancia de considerar la combinación de estas dos áreas en la toma de decisiones y estrategias de recursos
humanos en las organizaciones. destaca la importancia de la gestión del talento humano, lo cual se alinea con la
definición de Rojas et al. (2020) que menciona la necesidad de guiar a los individuos no solo en aspectos
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cient́ıficos, sino también en aspectos culturales, éticos, tecnológicos, y su impacto social. En este caso, se sugiere
que la gestión del talento humano desempeña un papel crucial en el contexto laboral.

Por otro lado, se desarrollan los antecedentes nacionales. La investigación de Reyes (2023) se centra en la construc-
ción de un modelo teórico de gestión electrónica basado en el paradigma humanista y de competencias laborales,
con el propósito de mejorar los procesos para el desarrollo del potencial humano en un gobierno local de la Región
Lambayeque. Aunque esta investigación se enfoca en la gestión del empleo en una entidad gubernamental local,
hay puntos de comparación con el estudio realizado. Ambos estudios tratan la gestión del talento humano y la
mejora del desempeño laboral, enfatizando la importancia de la gestión eficaz de los recursos humanos para el
éxito organizacional. Utilizan enfoques cuantitativos para obtener y analizar datos, y proporcionan resultados
significativos en relación con sus objetivos de investigación. Ambos contribuyen a la comprensión de cómo los en-
foques de gestión pueden optimizar el potencial humano y la eficacia organizacional en sus respectivos contextos.
Aunque la definición de la IA de Gjerding et al. (2020) no se menciona expĺıcitamente la gestión electrónica, se
sugiere la utilización de tecnoloǵıa, como la gestión electrónica, en el proceso de gestión del talento humano. La
gestión electrónica puede incluir componentes de IA, como el aprendizaje automatizado y la automatización de
procesos, lo que respalda la definición proporcionada.

En cuanto al estudio de Bernuy (2021), en los resultados de los dos estudios mencionados, se observa que ambos
investigan la influencia de factores tecnológicos en el desempeño laboral o el desarrollo de competencias laborales
en contextos gubernamentales. El estudio realizado se enfoca en la influencia de la gestión del talento humano y
la IA en el Gobierno Regional de Cusco en 2023, encontrando que explican el 24.5 % de la variabilidad con un alto
grado de mejora positiva. Por otro lado, el estudio de Bernuy (2021) se centra en las Tecnoloǵıas de la Información
y la Comunicación (TIC) en el Gobierno Regional de La Libertad en 2021, con una influencia del 92 %. Aunque
ambos estudios encuentran una influencia significativa, existen diferencias en los factores tecnológicos analizados
y en los contextos, lo que subraya la importancia de considerar las particularidades de cada estudio al interpretar
sus conclusiones y aplicarlas en entornos espećıficos. El texto hace referencia a cómo los estudios investigan la
influencia de factores tecnológicos en el desempeño laboral o el desarrollo de competencias laborales en contex-
tos gubernamentales. Se destaca que los estudios han encontrado influencia significativa, lo que sugiere que la
medición y mejora del desempeño laboral en estos contextos son temas relevantes y de importancia (Geraldo, 2022).

Comparando el estudio original con el de Cabrera (2019), ambas investigaciones resaltan la importancia de la
gestión del talento humano en el desempeño laboral en contextos organizacionales espećıficos. En ambas inves-
tigaciones se encuentra una influencia significativa de la gestión del talento humano en el desempeño laboral,
respaldada por pruebas estad́ısticas, aunque con tasas de influencia diferentes. Sin embargo, existen diferencias
notables, como el enfoque exclusivo en la gestión del talento humano en el estudio de Cabrera, en contraste con
el estudio original que también considera la influencia de la IA. Además, los contextos organizacionales difieren
entre los estudios. A pesar de estas diferencias, ambos aportan perspectivas valiosas sobre la gestión del talento
humano y su impacto en el desempeño laboral en sus respectivos entornos, lo que puede informar estrategias
de recursos humanos y toma de decisiones en estas organizaciones espećıficas. pesar de estas diferencias, ambas
investigaciones aportan perspectivas valiosas que pueden informar estrategias de recursos humanos y toma de
decisiones en sus respectivas organizaciones espećıficas (Rojas et al., 2020).

Los resultados obtenidos en la investigación actual sobre la Gestión del talento humano, Uso de la IA y su impacto
en el Desempeño laboral de los trabajadores del Gobierno Regional de Cusco en 2023 muestran similitudes con la
investigación de Apaza (2019). Ambas investigaciones identifican una relación positiva y estad́ısticamente signifi-
cativa entre la Gestión del talento humano y el Desempeño laboral. Estos hallazgos respaldan la importancia de la
Gestión del talento humano, tanto en el estudio de Apaza como en la investigación actual. La conceptualización de
Geraldo (2022) sobre el Desempeño laboral como la capacidad para satisfacer las necesidades del cliente mediante
comportamientos y habilidades proporciona un marco para entender cómo estos factores impactan directamente
en el cumplimiento de metas laborales.

Al comparar los resultados estad́ısticos de la investigación actual con los hallazgos de Jara (2019), se obser-
van similitudes en cuanto a la importancia de la Gestión del talento humano en el Desempeño laboral. Ambas
investigaciones utilizan modelos de regresión lineal múltiple con predictores relacionados con la gestión del talento
humano y encuentran una influencia significativa en el rendimiento laboral de los trabajadores. Ambas investiga-
ciones subrayan la relevancia de la Gestión del talento humano para mejorar el desempeño laboral en contextos
gubernamentales, aunque se enfocan en distintos sectores y poblaciones. La consistencia en los resultados fortalece
la evidencia sobre la importancia de abordar la Gestión del talento humano para optimizar el rendimiento laboral
en el ámbito público. La convergencia entre los resultados de la investigación actual y los hallazgos de Jara (2019)
se ve respaldada por las conceptualizaciones teóricas presentadas por Gjerding et al. (2020). El enfoque de la IA
en la toma de decisiones a través del razonamiento y el aprendizaje automatizado respalda la inclusión de la IA
como predictor en los modelos de regresión.
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Los hallazgos del estudio “Influencia del talento humano y la IA en el desempeño laboral del trabajador del
Gobierno Regional de Cusco, 2023” aportan significativamente al conocimiento de la interacción entre la gestión
del talento humano y la IA en el rendimiento laboral. Su enfoque integral, que evalúa no solo el desempeño
laboral general, sino también el desempeño de tareas, el desempeño contextual y el desempeño preventivo, ofrece
una comprensión completa de cómo estos factores influyen en el trabajo. Además, el estudio se distingue por
su aplicación en un contexto espećıfico, el Gobierno Regional de Cusco en 2023, lo que proporciona información
práctica para organizaciones similares. Los resultados cuantitativos aportan evidencia emṕırica sólida y orientación
práctica para profesionales de recursos humanos y tomadores de decisiones, lo que lo hace relevante y valioso para
futuras investigaciones y estrategias de gestión en entornos laborales en evolución.

6. Conclusiones
El estudio revela que el 24.5 % de la variabilidad en el desempeño laboral se explica por la gestión del talento
humano y el uso de IA, con una significancia estad́ıstica (p < 0.000). En lo que respecta al desempeño de tareas el
12.4 % de la variabilidad se explica por los predictores, con una significancia estad́ıstica (p < 0.000). Esto indica
que la gestión del talento humano y el uso de IA influyen conjuntamente en el desempeño de tareas. En relación
al desempeño contextual, el modelo muestra que el 24.9 % de la variabilidad se explica por los predictores, con
significancia estad́ıstica (p < 0.000). Esto sugiere que la gestión del talento humano y el uso de IA tienen un
impacto conjunto en el desempeño contextual. En el desempeño preventivo, el modelo revela que el 10.0 % de la
variabilidad se explica por los predictores, con significancia estad́ıstica (p < 0.000). Esto indica que la gestión del
talento humano y el uso de IA influyen conjuntamente en el desempeño preventivo
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profesional. Atención En La Práctica a Las Personas Con Necesidad de Oportunidades, 195–208.

Saffar, N., & Obeidat, A. (2020). The effect of total quality management practices on employee performance:
The moderating role of knowledge sharing. Management Science Letters, 10(1), 77–90.

Sefora Nemt,eanu, M., & Cristian Dabija, D. (2021). The Influence of Internal Marketing and Job Satisfaction on
Task Performance and Counterproductive Work Behavior in an Emerging Market during the COVID-19 Pande-
mic. International Journal of Environmental Research and Public Health, 18(7), 3670–3670.
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