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Resumen 

 

El presente estudio se alinea con el Objetivo N°8 del desarrollo sostenible 

dónde se promociona el incremento económico inclusivo y sostenible, el empleo y el 

trabajo decente para todos, este trabajo de investigación se enfocó en establecer la 

relación entre la gestión de talento humano y el desempeño laboral en una entidad 

pública de Lima, 2023, la investigación descrita fue tipo básica, enfocada en ampliar 

el conocimiento científico sobre las variables, el enfoque fue cuantitativo, buscando 

medir la relación entre estas variables mediante análisis estadístico, el diseño fue no 

experimental, transversal y de nivel correlacional, la población fueron 70 empleados, 

la muestra fue de tipo censal.  

Se efectuó la encuesta, las soluciones principales mediante la prueba de 

correlación de Spearman, la conclusión: fue que existe una correlación negativa muy 

baja de -,042 entre la gestión de talento humano y el desempeño laboral, estas 

correlaciones indican que, al aumentar los niveles del desempeño laboral disminuye  

la gestión de talento humano, en resumen, la investigación demostró una relación 

inversa entre la gestión de talento humano y el desempeño laboral en el contexto de 

una entidad pública estudiada. 

Palabras claves: Gestión, talento, desempeño de un papel. 
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Abstract 

 

This study is aligned with Goal No. 8 of sustainable development, where 

inclusive and sustainable economic growth, employment and decent work for all are 

promoted. This research work focused on establishing the relationship between 

human talent management and work performance in a public entity in Lima, 2023, the 

research described was basic, focused on expanding scientific knowledge about the 

variables, the approach was quantitative, seeking to measure the relationship between 

these variables through statistical analysis, the design was non-experimental, 

transversal and correlational level, the population was 70 employees, the sample was 

census type.  

The survey was carried out, the main solutions using the Spearman correlation 

test, the conclusion: there is a very low negative correlation of -.042 between human 

talent management and job performance, these correlations indicate that, by 

increasing the levels of job performance decrease human talent management, in 

summary, the research demonstrated an inverse relationship between human talent 

management and job performance in the context of a public entity studied. 

Keywords: Management, talent, performance of a role. 
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I. INTRODUCCIÓN 

 
El estudio de tesis realizado fue debido a una problemática observada en el 

desempeño laboral (DL) en una entidad pública (UEP),  por lo que se planteó 

investigar la relación entre la Gestión de talento humano (GTH) y el Desempeño 

Laboral (DL) por ser un tema de importancia a investigar en la administración pública 

se efectuó el actual estudio, revisando el conjunto de procedimientos y estrategias 

encaminadas a atraer, escoger, cultivar y preservar al personal involucrado en las 

tareas de la GTH, el diseño de políticas de retributivas y beneficios, y la instrucción y 

preparación del personal, así como la evaluación de la gestión del clima laboral. Por 

otro lado, el DL incluyó aspectos como la productividad, la calidad del trabajo 

realizado, la puntualidad, la capacidad para trabajar en equipo, entre otros, además 

también puede estar relacionado con la efectividad en la provisión de servicios 

públicos y el cumplimiento de los fines organizacionales. 

En el ámbito internacional, Barrios et al. (2020) señalaron que, en Barranquilla, 

Colombia, se identificaron desafíos en el papel estratégico que el personal 

desempeñaba en la generación de valor en las empresas. Al mismo tiempo, las 

transformaciones en el entorno exigieron una reconfiguración de la dinámica 

empresarial, resaltando la importancia crucial del talento humano, especialmente su 

capacidad de adaptación al entorno, para el correcto desarrollo de las actividades 

empresariales, asimismo, Pashanasi et al. (2021) mencionan que, la investigación 

llevó a cabo un análisis metódico de la literatura, examinando 27 publicaciones 

provenientes de América Latina, los hallazgos principales revelan que las áreas de 

estudio predominantes se centran en la colaboración grupal vinculada a la 

productividad, el enfoque en los objetivos y los elementos asociados que impactan y 

potencian el rendimiento en el ámbito profesional. 

Mientras, Cabezas & Brito (2021) en Colombia mencionan que las 

complejidades del rendimiento laboral efectivo están asociadas a la GTH en entidades 

públicas a nivel mundial son complejas y multifacética, además, la burocracia y la 

rigidez estructural dentro de las entidades públicas pueden obstaculizar la innovación 

y la agilidad en la gestión del talento, lo que afecta negativamente el entusiasmo y 

dedicación, en tanto, Gaspar (2021) argumenta que, la administración efectiva del 

capital humano constituye un componente crucial en el funcionamiento 

organizacional. Esta área se responsabiliza de optimizar el manejo de los empleados 
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y sus habilidades para el cumplimiento de sus roles. Cuando se implementa una 

estrategia de gestión de personal sólida y de alto nivel, se fomenta un rendimiento 

laboral superior, se facilita el logro de las metas corporativas y se impulsa el triunfo 

organizacional. 

 En Perú, Mora (2022) argumenta, una preocupación que persiste y afecta 

negativamente la efectividad y eficiencia de los servicios públicos son los mecanismos 

de reclutamiento y contratación, asimismo, Checa et al. (2020) indicaron que, la falta 

de incentivos para el desarrollo profesional y la carencia de sistemas de valoración 

del rendimiento eficaces puede generar una disminución del ánimo y falta de 

compromiso entre los trabajadores públicos, también la corrupción y el favoritismo en 

los procesos de promoción y ascenso también son desafíos importantes que afectan 

la moral y la cohesión dentro de las entidades, por otra parte, Cabrejos (2019) 

menciona que, en Lambayeque los malos resultados constituían el principal desafío 

de las instituciones públicas, atribuido a la escasa motivación entre los empleados 

estatales y una rutina laboral poco flexible. esta situación afectaba la productividad, 

el desarrollo profesional y los beneficios laborales. A nivel local, la GTH y el DL en las 

entidades públicas de Lima también se vio influenciada negativamente por la ausencia 

de recursos y presupuesto adecuados para desarrollar al personal y mejorar las 

condiciones laborales, y esta escasez de recursos puede restringir la capacidad de 

las instituciones públicas para ofrecer capacitación efectivos, incentivos salariales 

competitivos y mejorar las infraestructuras laborales, instalaciones y equipos 

adecuados (Castro & Delgado, 2020).  

Según los objetivos para el desarrollo sostenible (ODS)  publicado por la  ONU,  

menciona en uno de sus objetivos específicamente en el objetivo N° 08 la siguiente 

“Promoción del incremento económico inclusivo y sostenible, el empleo y el trabajo 

decente para todos”, a fin de mejorar a través de una GTH, el desempeño laboral, 

mediante la selección de contratación, retención de talento y cultural organizacional, 

para obtener un incremento de nuevos empleos, a fin de contribuir al desarrollo 

nacional. 

 Al respecto se realizó el `planteamiento para la formulación del problema 

general ¿Cómo se relacionan la GTH y el DL en una entidad pública (UEP) de Lima 

2023?, asimismo, se planteó la formulación de los problemas específicos; PE1. 

¿Cómo se relacionan la selección de contratación (SC) con el DL en UEP de Lima, 

2023? PE2. ¿Cómo se relacionan la retención de talento (RT) con el DL en UEP de 
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Lima, 2023? PE3. ¿Cómo se relacionan la cultura organizacional (CO) con el DL en 

UEP de Lima, 2023? 

En lo teórico, el estudio se basó en comprender al talento humano como 

recurso estratégico, motivar a los empleados, examinar el desenvolvimiento y difundir 

la cultura institucional que reconozca su desarrollo, desde la visión, misión y valores 

desde un aspecto práctico, los hallazgos fueron particularmente relevantes ya que 

generaron conciencia entre los participantes implicados, especialmente entre los 

colaboradores responsables durante el proceso de gestión, en lo social, se pudo 

conocer el talento humano y el DL presente en la comunidad estudiada, aplicando 

diversos métodos e instrumentos necesarios para la investigación social.  

También el estudio en el ámbito social fue crucial para procurar la eficacia e 

imparcialidad en los servicios gubernamentales, así como para promover una 

sociedad más justa y cohesionada, desde un  aspecto metodológico, se basa en la 

intención de establecer si la administración del talento humano está relacionada con 

el rendimiento laboral, lo cual conducirá a un progreso en el conocimiento científico, 

además de aplicar técnicas de análisis estadístico adecuadas para examinar los 

vínculos entre las variables relevantes, lo que posibilitará extraer conclusiones sólidas 

y ofrecer recomendaciones pertinentes para mejorar la gestión del capital humano en 

las organizaciones gubernamentales. (Hernández & Mendoza, 2018). 

Para encontrar respuestas a los problemas planteados, se formuló el objetivo 

general de la siguiente manera: Establecer la relación entre GTH y el DL UEP de 

Lima, 2023, asimismo, para encontrar respuesta a los problemas específicos se 

plantearon los siguientes objetivos específicos: OE1. Establecer la relación entre la 

SC y el DL en UEP de Lima, 2023. OE2. Establecer la relación entre la RT y el DL en 

UEP de Lima, 2023. OE3. Establecer la relación entre la CO y el DL en UEP de Lima, 

2023. 

A continuación, a nivel internacional, Shingenge & Saurombe (2022) 

subrayaron la importancia de las prácticas de GTH y la mentalidad de liderazgo, junto 

con las estrategias de reclutamiento y retención, concluyendo que un liderazgo 

deficiente y la falta de compromiso con el talento tienen repercusiones negativas en 

la gestión del talento organizacional. Estos hallazgos llevaron al gobierno de Namibia 

a considerar la formalización de políticas de gestión del talento en los municipios, con 

el objetivo de mantener la competitividad mediante la atracción, desarrollo, retención 

y reconocimiento de empleados talentosos.  
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Pineda et al. (2023) indican que la GTH en el sector metalmecánico de 

Tundama, Boyacá, requería mejoras significativas, particularmente en el desarrollo de 

habilidades y estrategias de trabajo en equipo, a pesar de que el cumplimiento de la 

legislación laboral era adecuado, las micro y pequeñas empresas debían enfocarse 

en la capacitación y en fomentar un ambiente de trabajo positivo para aumentar su 

competitividad y eficiencia, la implementación de estos cambios habría sido crucial 

para su crecimiento y éxito a largo plazo. 

Macías (2024) enfatizó la importancia de una gestión efectiva del talento 

humano para mejorar el DL y el éxito empresarial, también resaltó la necesidad 

urgente de mejorar el cumplimiento de normativas y políticas internas, ya que las 

deficiencias en este aspecto llevaron a la salida de colaboradores y representaron 

riesgos para la rentabilidad de la empresa, recomendando una evaluación exhaustiva 

del control interno como una herramienta estratégica para optimizar los procesos 

administrativos, fortalecer el compromiso del personal y proporcionar una base sólida 

para las decisiones gerenciales informadas. 

Chicaiza et al. (2023) señalaron que la GTH en empresas como la de lácteos 

Maribella es crucial para optimizar el desempeño de los colaboradores mediante la 

administración efectiva de habilidades y el seguimiento continuo del progreso, esto 

no solo mejora la moral y la disponibilidad de los empleados, sino que también 

aumenta la eficacia y eficiencia organizacional, la correlación positiva identificada 

entre la GTH y el DL subraya la importancia de definir claramente las 

responsabilidades de cada puesto y realizar evaluaciones periódicas para adaptarse 

a las necesidades cambiantes de la organización. 

Barrios et al. (2020) enfatizan que el desarrollo de habilidades dinámicas 

dependía de la eficaz GTH para adaptarse al entorno y aprovechar las oportunidades, 

esto se lograba mediante el establecimiento de relaciones efectivas con actores 

externos, la motivación de los empleados y la formación de equipos de trabajo, un 

estilo de dirección transformacional también era crucial, facilitando la colaboración y 

la capacidad de relacionamiento. Las condiciones propicias incluían espacios de 

interacción para compartir conocimientos entre colaboradores y un liderazgo que 

promoviera la transformación y el cambio, asimismo, Acurio et al. (2020) concluyeron 

en proponer un modelo de GTH para la empresa Contigo S.A., este modelo buscaba 

mejorar el DL mediante la capacitación del personal, promoviendo conductas 

positivas y mejorando las relaciones interpersonales, además, se enfocó la innovación 
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tecnológica y la seguridad laboral, lo que llevó a una mayor iniciativa, creatividad y 

mejor toma de decisiones por parte de los trabajadores. 

Holguín (2022) investigó la relación entre la GTH y la satisfacción laboral de 

los colaboradores en las organizaciones Daule, Ecuador, lo cual encontró una 

correlación significativa (rho=0.701; p=0.000 < 0.05) entre ambas variables, lo que 

indica que una GTH efectiva puede mejorar la satisfacción de los empleados, esto 

subraya la importancia de implementar prácticas adecuadas de GTH para enfrentar 

desafíos organizacionales en contextos de cambios económicos, sociales y políticos. 

Carvajal (2021) determina que los espacios laborales universitarios se 

dinamizaban a través del conocimiento, la GTH era esencial para promover entornos 

competitivos, transformando conocimientos en mejores prácticas y facilitando la 

articulación entre la gestión interna y los cambios del entorno, además, se 

incorporaban indicadores en la GTH para medir su aporte a los procesos 

institucionales clave, permitiendo cuantificar su cadena de valor y aplicar mejoras 

cuando sea necesario. 

Toro & Pulido (2023) subrayó la urgencia de modernizar las entidades públicas 

para generar valor, enfatizando en transformar los procesos de gestión organizacional 

siendo clave para mejorar el bienestar laboral y cumplir con las metas institucionales, 

lo cual se consideró acertada la propuesta de implementar flexibilización laboral, 

formación en tecnologías de la información y utilizar el Modelo Integral de Planeación 

y Gestión (MIPG) para optimizar los procesos y fortalecer el talento humano, se 

argumentó que esto no solo mejoraba la eficacia en tiempos normales, sino que 

también preparaba mejor a las organizaciones para enfrentar crisis como la pandemia 

de COVID-19. 

Tenelema et al. (2024) destacan las deficiencias significativas en la GTH en las 

PYMES ecuatorianas, especialmente en áreas críticas como la selección, formación, 

motivación y evaluación del personal. Estas deficiencias resultaron en inestabilidad 

laboral, baja productividad y falta de alineación entre las habilidades de los 

trabajadores y los objetivos organizacionales, se subrayó la urgente necesidad de 

implementar procesos más sólidos y estratégicos en la gestión de recursos humanos 

para mejorar la eficacia empresarial y el bienestar de los empleados. 

Castro et al. (2020) sostienen que el diseño de un Modelo de GTH para el 

Banco Solidario de Cuenca, Ecuador, tuvo como finalidad optimizar el rendimiento 

laboral y fomentar el desarrollo del talento humano, a través de la implementación de 
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estrategias específicas, se mejoró la gestión institucional, se disminuyó la rotación de 

personal, se garantizó una remuneración justa y se cumplieron las normas laborales 

vigentes, este modelo convirtió al recurso humano en capital organizacional, 

generando ventajas competitivas y optimizando los recursos económicos y 

financieros, lo que contribuyó al éxito empresarial del banco. 

 Río et al. (2022) demuestran que la innovación, al actuar como mediador entre 

la GTH y el desempeño organizacional en el sector hotelero, no solo fortalece los 

procesos y resultados de las organizaciones, sino que también facilita el desarrollo de 

ventajas competitivas sostenibles, esto sugiere un enfoque renovado en la creación 

de valor dentro del sector, destacando la importancia de considerar de manera integral 

los recursos y capacidades organizacionales para optimizar el rendimiento y la 

posición competitiva en el mercado. 

Mendoza et al. (2022) destacan que el clima organizacional en el laboratorio 

de prácticas empresariales LAEMCO, vinculado a la Facultad de Ciencias 

Administrativas y Económicas de la UPTC, tiene un impacto significativo en el DL de 

los practicantes, un ambiente positivo y de buena convivencia promueve un mejor 

rendimiento, mientras que un ambiente marcado por la falta de convivencia puede 

llevar a un DL deficiente, este ambiente influye directamente en las actitudes, 

relaciones interpersonales y la capacidad de toma de decisiones de los practicantes, 

afectando así su experiencia y resultados en el entorno laboral real. 

López et al. (2021) en su estudio realizado con médicos que trabajaban en el 

Instituto Mexicano del Seguro Social del Bienestar en Chiapas, México, se observó 

que la calidad de vida laboral era un predictor crucial del desempeño laboral, 

concluyendo que el mantenimiento de una buena calidad de vida laboral por parte de 

los médicos podría mejorar significativamente su rendimiento diario. 

Contreras et al. (2023) determina que, en Ecuador, los administradores 

públicos enfrentan una variedad de factores psicosociales que afectan su DL, estos 

factores incluyen el clima organizacional, la estructura y el territorio organizacional, la 

tecnología, la influencia del líder, la falta de cohesión y apoyo del grupo, además de 

otros elementos como el dominio de idiomas, la calidad del servicio requerido y la 

carga de trabajo, estos aspectos varían según la institución pública y pueden tener un 

impacto significativo en los niveles de estrés laboral experimentados por los 

empleados, es crucial tener en cuenta estas diferencias al analizar y abordar el 

bienestar laboral en el sector público ecuatoriano. 
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Chuchón (2023) subrayó la importancia que tenía la motivación laboral y la 

satisfacción de los colaboradores para mejorar el DL tanto en el sector público como 

en el privado, se hizo hincapié en la necesidad de crear ambientes de trabajo 

motivadores y participativos, donde los equipos se sintieran comprometidos e 

identificados con los objetivos de la organización, además, se resaltó la coordinación 

efectiva de recursos y la interrelación entre instituciones como elementos 

fundamentales para fortalecer el DL en el logro de metas y objetivos establecidos. 

En el ámbito nacional, Vilcape et al. (2023) señalan una correlación significativa 

entre la GTH y el DL, con un coeficiente de Spearman de 0.299 (p=0.000) ya que el 

reconocimiento, el trabajo en equipo y el fortalecimiento de la autoestima son claves 

para mejorar el DL, investigadas en las asociaciones sociales privadas de Lima 

Metropolitana, permitiendo encontrar estos hallazgos que pueden guiar futuras 

estrategias para optimizar la GTH y el rendimiento laboral en dichas organizaciones. 

Bernal et al. (2023) precisaron que el DL tuvo una interdependencia con 

elementos de la gestión de cargos, que fueron fundamentales para garantizar 

condiciones óptimas en el personal, la eficiencia de estos requirió mejoras a partir del 

logro de conocimientos de procesos claros y medibles, por lo tanto, fue necesario que 

la empresa D’ Moda procurara presentar un diseño de cargos claramente definidos, 

con perfiles de cargos clarificados, para procesos de evaluación de desempeño. 

Leyva et al. (2024) indican que es crucial intervenir de manera oportuna en 

diversos aspectos del rendimiento laboral para motivar a los empleados a adoptar 

comportamientos afectivos, normativos y de continuidad, esto implica promover la 

identificación con objetivos personales e institucionales, así como el deseo de 

permanecer en la organización, reconociendo su influencia en los logros corporativos, 

la literatura especializada en rendimiento laboral es fundamental para abordar 

efectivamente estos desafíos, demandando respuestas ágiles y adaptables tanto de 

los líderes como de los trabajadores. 

Argandoña (2023) establece que había una relación positiva pero modesta del 

resultado de r=0.340 entre la adopción del home office y el DL en una empresa de 

servicios digitales en Lima, Perú, se encontró que la introducción del trabajo desde 

casa había incrementado ligeramente el rendimiento laboral, a pesar de estos 

hallazgos, se sugirió adoptar una postura moderada, recomendando la 

implementación de un modelo híbrido que combinara el trabajo desde casa con el 

trabajo presencial.  
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Román (2024) determina que la GTH como el uso de inteligencia artificial 

tuvieron un impacto significativo en varios aspectos del DL, estos aspectos abarcan 

el desempeño de tareas, el desempeño contextual y el desempeño preventivo, según 

la investigación, estos factores explicaron una parte considerable de la variabilidad 

observada en cada uno de estos aspectos, destacando la importancia de implementar 

estrategias efectivas de gestión del talento y de IA en entornos laborales 

contemporáneos. 

Narro et al. (2024) concluyeron que había una correlación positiva y 

significativa entre el clima institucional y el DL en una UGEL en Cajamarca, a medida 

que el clima institucional mejoraba, el desempeño de los trabajadores también 

aumentaba, sin embargo, se identificaron áreas críticas de debilidad en el clima 

institucional, como el liderazgo, la motivación, la comunicación y la capacitación, que 

tenían un impacto negativo tanto en el clima laboral como en el desempeño. 

Espinoza (2023) enfatizó que el 64.6% de los encuestados consideró que la 

calidad del servicio proporcionado a víctimas de violencia en la División Médico Legal 

III era insatisfactoria, lo cual se vio la necesidad urgente de desarrollar estrategias 

para mejorarla, especialmente centradas en la gestión efectiva del talento humano, 

sugiriendo un plan en tres etapas para la GTH: selección, capacitación y evaluación, 

con el propósito de mejorar la atención hacia las víctimas, particularmente aquellas 

mujeres en situación de vulnerabilidad. 

Chávez (2024) sostiene que la GTH estuvo significativamente asociada con el 

DL en la municipalidad del distrito de Apurímac esto implicaba que una mayor 

puntuación en la gestión del talento por parte de los ejecutivos resultaba en un mejor 

DL, en concreto, al completar ciclos satisfactorios en la confirmación del personal, la 

evaluación de habilidades y el desarrollo de planes profesionales, los trabajadores 

estaban más comprometidos y se esforzaban más en sus tareas, producto de la GTH. 

Mondragón (2023) establece que la GTH en una empresa textil fue vista como 

inadecuada por los colaboradores, manifestando su desacuerdo con la capacitación 

proporcionada, la evaluación de su desempeño y las recompensas otorgadas, en 

contraste, el DL de los colaboradores se evaluó como adecuado, los empleados 

estuvieron conformes con los resultados de sus tareas individuales, así como con los 

comportamientos y características que mostraron en el ejercicio de sus funciones. 

Moreno (2020) reveló una correlación significativa entre la GTH y el DL en un 

entorno sanitario, este hallazgo subraya la importancia de medir y evaluar el DL como 
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un factor clave para mejorar la productividad del personal, los resultados respaldan la 

hipótesis alternativa de que existe una correlación moderada (0.570) entre las 

variables estudiadas, destacando la relevancia de implementar intervenciones 

adecuadas para optimizar el rendimiento y la capacidad laboral de manera 

prospectiva. 

A continuación, se describen los elementos que constituyen la GTH. Según 

Chiavenato (2009), la GTH engloba diversas variables como la CO, la estructura 

interna, los procesos, la tecnología y el negocio de la organización, entre otros 

aspectos, la Teoría de la Equidad de Adams de John Stacey Adams (1963), sugiere 

que los individuos buscan mantener un equilibrio entre lo que perciben como su 

contribución a una organización y las recompensas que reciben a cambio, según esta 

teoría, las personas comparan sus propias relaciones de insumo-recompensa con las 

de otros dentro de la organización, si perciben que se les trata injusta o desigualmente 

en comparación con sus colegas, pueden experimentar descontento, lo que puede 

disminuir la motivación y el compromiso con la organización.  

La Teoría de Recursos Humanos de Harvard, desarrollada por un grupo de 

investigadores liderados por Beer (1980), se centraba en la idea de que los 

empleados deben ser tratados como activos valiosos y estratégicos de la 

organización, proponiendo que la gestión de recursos humanos debe estar alineada 

con los propósitos y estrategias generales de la empresa, integrándose 

completamente en el proceso de toma de decisiones organizacionales, relacionado 

con la GTH. 

Con respecto a la Teoría en mención, la SC debe considerarse no solo como 

un proceso de llenar vacantes, sino como una oportunidad estratégica para mejorar 

la calidad y el rendimiento del capital humano en la organización (Carrasco & Armijos, 

2022), este proceso implica identificar no solo a los candidatos más cualificados 

técnicamente, sino también a aquellos que mejor se alineen con la cultura y los 

valores de la empresa, promoviendo así un mejor ajuste organizacional que puede 

conducir a un mayor compromiso y rendimiento a largo plazo (Basurto & Rodríguez, 

2022). 

Asimismo, la retención en la GTH es el componente integral de una estrategia 

de recursos humanos alineada con los objetivos de la organización, el promover una 

CO que fomente el compromiso y satisfacción de los empleados es clave para la 

retención, incluyendo el ofrecer oportunidades de desarrollo y crecimiento profesional, 
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alineando los intereses de los trabajadores con los objetivos organizacionales a través 

de sistemas de recompensas justos y motivadores, y mantener políticas de recursos 

humanos coherentes y apoyadas mutuamente que abarcan desde la selección hasta 

la compensación y beneficios (Villasana & Sánchez, 2022), las políticas deben 

diseñarse para reforzar la CO deseada, asegurando que estas prácticas respalden 

los valores de la empresa y contribuyan a la retención y satisfacción del talento, lo 

que impulsa el rendimiento de la organización (Petrone, 2021). 

Para la segunda variable DL, Chiavenato (2009) se centra en cómo se 

comportan y actúan los empleados, además, enfatiza que la clave para una 

organización radica en contar con colaboradores que exhiban un rendimiento laboral 

sobresaliente, la teoría de la expectativa de Vroom (1964), se basa en la idea central 

de que el DL está influenciado por las expectativas individuales de los trabajadores 

sobre los resultados de su esfuerzo, según esta teoría, los trabajadores determinan 

la relación entre el esfuerzo que ponen en su trabajo, la probabilidad percibida de que 

ese esfuerzo lleve a un rendimiento anhelado y la expectativa de que dicho 

rendimiento será recompensado de manera valiosa para ellos, la eficiencia en el DL 

hace referencia a la optimización de los recursos disponibles como el tiempo, dinero, 

materiales, personal, etc., para alcanzar los propósitos y metas de la manera más 

productiva posible, considerándose como una medida de la capacidad para usar de 

forma racional los recursos (Castillo et al.,2022). 

Candelo (2021) menciona que los empleados que tienen altas expectativas de 

que su esfuerzo conducirá a un rendimiento deseado y valioso, tienden a esforzarse 

más y, por lo tanto, son más propensos a ser eficientes en su trabajo, considerándose 

como un resultado del nivel de motivación de un empleado y su creencia en la 

conexión entre esfuerzo y recompensa, Fonseca & Vegas (2024) indicaron que, la 

productividad laboral es una medida económica que evalúa la cantidad de bienes y 

servicios producidos por cada trabajador en un período de tiempo determinado. Se 

mide al dividir la producción total entre el número de empleados o las horas 

trabajadas, así también Soledispa et al. (2022) indicaron que, la productividad se ve 

influenciada por las expectativas de los empleados sobre la conexión entre su 

esfuerzo y el rendimiento deseado, así como por la percepción de la valencia de las 

recompensas asociadas con ese rendimiento.  

Ramírez et al. (2022) indican que, los empleados que tienen altas expectativas 

de que su esfuerzo conducirá a resultados valiosos tienden a ser más productivos, ya 
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que están motivados para trabajar duro y utilizar eficientemente los recursos 

disponibles, Chiavenato (2009) menciona que, el trabajo en equipo se refiere la 

colaboración entre personas, es crucial para lograr los objetivos de una organización, 

cuando las personas se apoyan mutuamente, aumenten las posibilidades de alcanzar 

lo que se desea cumplir, asimismo Paravic & Lagos (2022) refieren que, la 

colaboración efectiva entre un grupo de personas que comparten habilidades y 

conocimientos complementarios, y que trabajan juntas para alcanzar objetivos 

comunes, mediante de una comunicación abierta y la asunción compartida de 

responsabilidades, es favorable.  

Por otra parte, se planteó la formulación de la hipótesis general de la siguiente 

forma: La GTH se relaciona significativamente con el DL en UEP de Lima, 2023, 

asimismo se formularon las siguientes hipótesis específicas, planteándolos de las 

siguientes formas: HE1. La SC se relaciona significativamente con el DL en UEP de 

Lima, 2023, HE2: La RT se relaciona significativamente con el DL en UEP de Lima, 

2023. HE3. La CO se relaciona significativamente con el DL en UEP de Lima, 2023. 
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II. METODOLOGÍA 

 

El estudio fue básico, ya que buscó recopilar información para contribuir con 

las teorías estudiadas, en ese sentido, Hernández & Mendoza (2018) señalaron que 

la investigación básica tenía como objetivo obtener y reunir información para construir 

conocimiento, añadido al ya existente, durante la investigación se utilizó una 

metodología hipotética de paradigma positivista para asegurar la validez interna y 

externa, así como la flexibilidad y objetividad, lo cual determinó la calidad del proceso 

investigativo, la hipótesis fue cuantitativa, basada en datos cuantitativos y estadísticos 

para observar y determinar el comportamiento, con el objetivo de probar las teorías. 

Hernández et al. (2014) menciona que este enfoque permitió responder al problema 

de investigación de manera objetiva, usando razonamiento y lógica, siguiendo un 

modelo estructurado. 

El estudio se basó en un diseño correlacional no experimental para determinar 

la relación entre dos variables, según Hernández Sampieri et al. (2014), asimismo, 

Toro  & Parra (2010) afirmaron que el diseño no experimental se utilizaba cuando el 

investigador no podía controlar, manipular o alterar los sujetos o variables del estudio, 

este diseño se basaba en observar los fenómenos en su entorno natural para describir 

y analizar su incidencia, correlación o grado de responsabilidad en lo que ya había 

ocurrido en el lugar de investigación en un tiempo determinado. 

Variable “X” GTH según Chiavenato (2009), define como estrategia empleada 

por los gestores para asistir a las organizaciones en la dirección y desarrollo del 

talento de sus empleados, abarcando tanto aspectos personales como profesionales. 

Este enfoque era fundamental para lograr los objetivos organizacionales. 

Variable “Y” DL según Chiavenato (2009), comprende cómo el trabajador se 

comportaba y llevaba a cabo sus actividades, y cómo esto influía en la organización. 

Chiavenato también destacó que el rendimiento laboral variaba entre los trabajadores 

y podía cambiar debido a sus comportamientos, circunstancias, habilidades y su 

integración en la organización. 

Así mismo, la población está compuesta por 70 empleados de UEP del estado, 

según la definición de Arias & Covinos (2021) mencionan que, la población estudiada 

se define como la totalidad de los elementos que el autor pretende investigar, 

representando así el conjunto de interés, el estudio seleccionó como participantes a 
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los 70 trabajadores de UEP del estado con más de tres años de experiencia en la 

institución. 

Criterios de inclusión: Se incluyó a los servidores públicos que forman parte de 

la entidad pública. 

Criterios de exclusión: Se dejaron fuera a los trabajadores con contratos 

temporales y a aquellos que decidieron no participar. 

La muestra fue censal, que es un subconjunto de la población de la que se 

recopilan datos y debe ser representativa para poder generalizar los resultados 

(Hernández & Mendoza Torres, 2018), dada la pequeña población, el censo se realizó 

utilizando los 70 servidores públicos, se empleó la encuesta como método adecuado 

para recopilar datos sobre una variable específica, el instrumento utilizado fue el 

cuestionario, que consiste en un conjunto de preguntas diseñadas para obtener 

información directamente de fuentes primarias (Hernández et al., 2014). 

La validación de los instrumentos se llevó a cabo con el consentimiento de tres 

expertos, quienes evaluaron la eficacia de los cuestionarios, para medir la fiabilidad, 

se utilizó el Alfa de Cronbach, que indica qué tan consistente y relacionada está el 

cuestionario con las variables y dimensiones del estudio (Mata, 2020), para analizar 

los datos se utilizó el programa informático SPSS v. 26, lo cual se empleó la prueba 

de Rho de Spearman, la misma que es destacada por Mondragón (2014) como una 

herramienta útil para evaluar la fuerza y dirección de la relación entre dos variables 

cuantitativas. Como el tamaño de la muestra supera los 50, se utilizó la prueba de 

Kolmogorov-Smirnov para evaluar la normalidad de los datos, dependiendo de los 

resultados obtenidos, se utilizó el coeficiente de Rho Spearman, el propósito de la 

estadística inferencial fue obtener conclusiones precisas basadas en una muestra 

específica de la población de estudio. 

Esta tesis siguió los estándares y lineamientos éticos establecidos en el 

“Código de Ética en Investigación” de la Universidad César Vallejo para garantizar el 

cumplimiento de la estructura del trabajo de investigación, asimismo, se desarrolló 

respetando rigurosamente la autoría de los autores, por lo que fueron citados de 

manera adecuada, cumpliendo estrictamente con el manual APA séptima edición. 

Además, todos los resultados obtenidos tuvieron un propósito exclusivamente 

académico. 
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III. RESULTADOS 
 

ESTADÍSTICA DESCRIPTIVA: 

 
Tabla 1  

Distribución de Frecuencia de GTH 

 

Nota. De los encuestados, el 50%, consideraron que la GTH nivel alto, mientras que 

el 41%, consideraron nivel medio y el 9% nivel bajo. 

 

Tabla 2  

Distribución de Frecuencia de DL. 

 

 

Nota. De los encuestados, el 39%, consideraron que el DL como nivel alto, mientras 

que el 47%, consideraron nivel medio y el 14% nivel bajo. 

 

 

 

 

 

 f % %v %H 

Válido Nivel Bajo 6 9% 9% 9% 

Nivel  Medio 29 41% 41% 50% 

Nivel  Alto 35 50% 50% 100% 

 Total 70 100,0 100,0  

 
f % %v %H 

Válido Nivel Bajo 10 14% 14% 14% 

Nivel Medio 33 47% 47% 61% 

Nivel Alto 27 39% 39% 100% 

 Total 70 100,0 100,0  
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Tabla 3  

Distribución de Frecuencia de D1. 

 

 
Nota. De los participantes en la encuesta, 64 personas, lo que representa el 91,4%, 

opinaron que la SC es alto, mientras que solo 6, es decir el 8,6%, lo evaluaron como 

nivel medio. 

 
Tabla 4  

Distribución de Frecuencia de D2. 

  

 

Nota. Entre los encuestados, 68, correspondiente al 97.1% consideraron que la RT 

es alta, mientras que solo 2, correspondiente al 2.9% señalaron nivel medio. 

 
Tabla 5 

Distribución de Frecuencia de D3. 

 

 

 
Nota. El total de los participantes, 63, que equivale al 90%, opinaron que la CO es de 

nivel alto y solo 7, consideraron nivel medio. 

 
f % %v %H 

Válido Nivel Medio 6 8.6% 8.6% 8.6% 

Nivel Alto 64 91.4% 91.4% 100% 

 Total 70 100,0 100,0  

 
f % %v %H 

Válido Nivel Medio 2 2.9% 2.9% 2.9% 

Nivel Alto 68 97.1% 97.1% 100% 

 Total 70 100,0 100,0  

 
f % %v %H 

Válido Nivel Medio 7 10.0 % 10.0 % 10.0% 

Nivel Alto 63 90.0 % 90.0 % 100% 

 Total 70 100,0 100,0  
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ESTADÍSTICA INFERENCIAL 

H0: Las variables GTH y el DL tienen distribución normal. 

H1: Las variables GTH y el DL no tienen distribución normal. 

 
Tabla 6 

 Prueba de Normalidad 

 

Kolmogorov-Smirnova Shapiro-Wilk 

Estadístico gl Sig. Estadístico gl Sig. 

GTH ,539 70 ,000 ,158 70 ,000 

DL ,539 70 ,000 ,158 70 ,000 

a. Corrección de significación de Lilliefors 

 
Nota: En la tabla 6 se observa que el nivel de significancia muestra los p-valor=0,000 

de GTH y DL menores a α, indicando que no tienen distribución normal las variables, 

por lo que, se acepta la H1 y se rechaza la Ho, por lo tanto, se utilizará el estadístico 

no paramétrico Rho de Spearman para las pruebas correlacionales. 

 
Tabla 7 

Contrastación de correlación de las variables GTH y DL 

H0: La GTH no se relaciona significativamente con el DL en UEP de Lima, 2023. 

H1: La GTH se relaciona significativamente con el DL en UEP de Lima, 2023. 

 GTH DL 

Rho  
 

GTH Coeficiente de 
correlación 

1,000 -,042 

Sig. (bilateral) . ,729 

N 70 70 

DL Coeficiente de  
correlación 

-,042 1,000 

Sig. (bilateral) ,729 . 

N 70 70 

 

Nota: Según la tabla 7, la prueba estadística indicó que existe una correlación 

negativa muy baja de -,042, y p-valor=0,729 > α 0.050, por lo tanto, entonces se 

rechaza la H1 y se acepta la Ho. 
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HIPÓTESIS ESPECÍFICAS:  

H0: La SC no se relaciona significativamente con el DL en UEP de Lima, 2023. 

H1: La SC se relaciona significativamente con el DL en UEP de Lima, 2023. 

Tabla 8 

Contrastación de correlación de la D1 y DL 

 

 DL SC 

Rho  
 

DL Coeficiente de 
correlación 

1,000 -,152 

Sig. (bilateral) . ,211 

N 70 70 

SC Coeficiente de  
correlación 

-,152 1,000 

Sig. (bilateral) ,211 . 

N 70 70 

 
Nota: Según la tabla 8, la prueba estadística indicó que existe una correlación 

negativa muy baja de -,152, y p-valor=0,211 > α 0.050, por lo tanto, entonces se 

rechaza la H1 y se acepta la Ho. 

 
H0: La RT no se relaciona significativamente con el DL en UEP de Lima, 2023. 

H1: La RT se relaciona significativamente con el DL en UEP de Lima, 2023. 

Tabla 9 

Contrastación de correlación de la D2 y DL. 

 

 DL RT 

Rho  
 

DL Coeficiente de 
correlación 

1,000 ,289* 

Sig. (bilateral) . ,015 

N 70 70 

RT Coeficiente de  
correlación 

,289* 1,000 

Sig. (bilateral) ,015 . 

N 70 70 
 

Nota: En la tabla 9, la prueba estadística indicó que existe una correlación positiva 

muy baja de ,289, y p-valor=0,015 < α 0.050, por lo tanto, entonces se acepta la H1 y 

se rechaza la Ho. 
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H0: La CO no se relaciona significativamente con el DL en UEP de Lima, 2023. 

H1:  La CO se relaciona significativamente con el DL en UEP de Lima, 2023. 

 

Tabla 10  

Contrastación de correlación de la D3 y DL 

 

 DL CO 

Rho  
 

DL Coeficiente de 
correlación 

1,000 ,206* 

Sig. (bilateral) . ,087 

N 70 70 

CO Coeficiente de  
correlación 

,206* 1,000 

Sig. (bilateral) ,087 . 

N 70 70 

 
Nota: En la tabla 10, la prueba estadística indicó que existe una correlación positiva 

muy baja de ,206, y p-valor=0,087> α 0.050, por lo tanto, entonces se acepta la Ho y 

se rechaza la H1. 
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IV. DISCUSIÓN 

 
A continuación, en este capítulo se presenta el desarrollo de la discusión, que 

aborda las diversas posiciones de los autores que han tratado o investigado temas 

similares al abordado en este estudio, en consecuencia, el objetivo principal fue 

establecer la relación entre la GTH y el DL en UEP de Lima, 2023, este vínculo se 

confirmó mediante los resultados presentados en la investigación, donde la prueba 

estadística revela una significancia con un valor de p=.792 superior a 0.05, además, 

se observa una correlación negativa y muy baja entre las variables con un coeficiente 

de -.042, lo cual subraya la importancia de la GTH en el DL.  

Por otro lado, Moreno (2020) llega a conclusiones no similares, ya que 

encontró que su valor de p=.000 < 0.05, lo que implica el rechazo de la Ho y la 

aceptación de la alterna, identificando una relación significativa entre las variables y 

destacando una correlación positiva moderada de 0,579. Este hallazgo está en línea 

con lo encontrado por Chávez (2024) quien en su investigación encontró que la 

relación entre la GTH y el DL, tuvo una correlación de 0,782, con un nivel de 

significancia de 0,000. Esto indica que los resultados mostraron una correlación 

positiva y significancia con un nivel de confianza superior al 95%.  

En relación con el estudio de Holguín (2022), actualmente existe un notable 

interés por parte de las organizaciones en contar con personal altamente capacitado 

que pueda enfrentar desafíos importantes en un entorno caracterizado por diversos 

cambios, como los económicos, sociales y políticos, los resultados del estudio 

mostraron que hay una relación estadísticamente significativa (rho=0.701; 

p=0.000<0.05) entre la GTH y la satisfacción laboral, lo que indica una conexión 

importante entre estas variables, como se evidencia por el p-valor de 0.000,. 

Argandoña (2023) establece que existe una relación positiva, aunque modesta, 

con un coeficiente de r=0.340 entre la adopción del home office y el desempeño 

laboral (DL) en una empresa de servicios digitales en Lima, Perú. La introducción del 

trabajo desde casa incrementa ligeramente el rendimiento laboral. Por otro lado, 

Zúñiga (2021) señala que hay una correlación positiva, directa y significativa entre la 

motivación y el DL; sin embargo, esta relación se ve afectada porque la motivación 

no se construye de manera integral. Esto resulta en una falta de motivación 

perceptible para el DL de los trabajadores. Concretamente, el 32% de los empleados 

de la empresa FRESH2O considera que la motivación es buena, mientras que el 68% 
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la califica como regular; en cuanto al DL, el 28% lo evalúa como bueno y el 72% como 

regular. Asimismo, Narro et al. (2024) concluyen que hay una correlación positiva y 

significativa entre el clima institucional y el DL en una UGEL en Cajamarca; a medida 

que el clima institucional mejora, también aumenta el desempeño de los trabajadores 

en base a la teoría, según Chiavenato (2009), la GTH engloba diversas variables 

como la cultura organizacional, la estructura interna, los procesos, la tecnología y el 

negocio de la organización, entre otros aspectos. Mientras Chiavenato (2009) 

precisaron el DL en cómo se comportan y actúan los empleados, además, enfatiza 

que la clave para una organización radica en contar con colaboradores que exhiban 

un rendimiento laboral sobresaliente. 

En cuanto a los resultados discutidos en relación con el primer OE1, se 

encontró un valor de 0.211, que es mayor que 0.05. Por lo tanto, se rechazó la H1 y 

se aceptó la nula, que sugiere que no existe una relación entre la SC y el DL en UEP 

Lima, además, en el estudio se muestra que el Rho de Spearman obtenido es de -

0.152, lo que indica una correlación negativa y baja, Mora (2022) indicó que los 

mecanismos de reclutamiento y contratación son una preocupación persistente que 

afecta negativamente la efectividad y eficiencia de los servicios públicos en Perú, en 

comparación con Checa et al. (2020) mencionaron que la corrupción y el favoritismo 

en los procesos de promoción y ascenso son desafíos importantes que afectan la 

moral y la cohesión dentro de las entidades públicas, que menciona la importancia de 

la selección, aunque no se aborda directamente, se puede deducir la importancia de 

una buena selección del personal en la contrataciones del estado.  

Asimismo Shingenge & Saurombe (2022) subrayan la importancia de las 

estrategias de reclutamiento y retención, indicando que un liderazgo deficiente y la 

falta de compromiso con el talento tienen repercusiones negativas en la gestión del 

talento organizacional, Castro et al. (2020) mencionan que la implementación de 

estrategias específicas en la GTH ayudó a mejorar la gestión institucional y disminuir 

la rotación de personal en un banco ecuatoriano, asimismo Yupanqui (2022), 

menciona que, en los retos en la selección pública, se mencionan varios desafíos que 

podrían afectar la selección y el desempeño, la burocracia y rigidez estructural en 

entidades públicas pueden obstaculizar la innovación y agilidad en la gestión del 

talento, por otro lado, Castro & Delgado (2020) indican que, la falta de recursos y 

presupuesto adecuados para desarrollar al personal y mejorar las condiciones 
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laborales en entidades públicas de Lima, es otro factor que afecta a la selección de 

contratación.  

Para comparar la retención del talento (RT) con los antecedentes mencionados 

en el texto, se analizó los estudios que abordan específicamente este aspecto de la 

GTH y el DL, Shingenge & Saurombe (2022) resaltan la importancia de las estrategias 

de retención como parte crucial de la GTH, señalan que la falta de compromiso con 

el talento tiene repercusiones negativas en la gestión organizacional. Esto sugiere 

que la retención es un componente clave para mantener la competitividad, Macias 

(2024) argumenta que, aunque no menciona directamente la retención, enfatiza que 

las deficiencias en el cumplimiento de normativas y políticas internas llevaron a la 

salida de colaboradores, lo cual implica indirectamente problemas de retención, 

Acurio et al. (2020) proponen un modelo de GTH que busca mejorar el DL mediante 

la capacitación del personal y la promoción de conductas positivas, aunque no 

mencionan específicamente la retención, estas estrategias suelen contribuir a ella. 

Holguín (2022) señala que, encuentra una correlación significativa entre la 

GTH y la satisfacción laboral, siendo la satisfacción laboral un factor relevante en la 

RT, por lo que este estudio indirectamente apoya la importancia de la retención, 

asimismo, Tenelema et al. (2024) mencionan que, destacan deficiencias en la GTH 

en PYMES ecuatorianas, incluyendo áreas como la motivación del personal, la falta 

de motivación puede llevar a problemas de retención, aunque no se menciona 

explícitamente, también Castro et al. (2020) precisaron que, en su modelo de GTH 

para el Banco Solidario de Cuenca, mencionan específicamente la disminución de la 

rotación de personal como uno de los objetivos, lo cual está directamente relacionado 

con la RT., asimismo, Mendoza Vargas et al. (2022) disertan que, aunque se enfocan 

en el clima organizacional y su impacto en el DL, un buen clima organizacional suele 

contribuir a la RT. 

Vilcape et al. (2023) señalan que el reconocimiento y el fortalecimiento de la 

autoestima son claves para mejorar el DL. estos factores también suelen contribuir a 

la RT, en general, la RT no es un tema central en la mayoría de los antecedentes 

mencionados, pero varios estudios abordan factores relacionados que pueden influir 

en la retención, como la satisfacción laboral, el clima organizacional, la motivación y 

el reconocimiento, los pocos estudios que mencionan directamente la retención (como 

Shingenge & Saurombe y Castro et al.) la consideran un aspecto importante de la 

GTH y relacionado con el DL, para comparar la cultura organizacional y los 
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antecedentes mencionados en el texto proporcionado, se analizó la información 

relevante, destacando las similitudes, diferencias entre los distintos estudios y 

contextos, Shingenge & Saurombe (2022) enfatizaron la importancia de: Prácticas de 

GTH, mentalidad de liderazgo, estrategias de reclutamiento y retención y necesidad 

de formalizar políticas de gestión del talento en municipios. 

Barrios et al. (2020) destacaron que, el desarrollo de habilidades dinámicas, 

establecimiento de relaciones efectivas con actores externos, motivación de 

empleados, formación de equipos de trabajo, estilo de dirección transformacional, 

espacios de interacción para compartir conocimientos, liderazgo que promueve la 

transformación y el cambio, asimismo, Carvajal (2021) señaló en espacios laborales 

universitarios, la dinamización a través del conocimiento, promoción de entornos 

competitivos, transformación de conocimientos en mejores prácticas, articulación 

entre gestión interna y cambios del entorno, incorporación de indicadores para medir 

el aporte de la GTH, también Mendoza Vargas et al. (2022) destacaron en el 

laboratorio LAEMCO, el Impacto significativo del clima organizacional en el DL, 

importancia de un ambiente positivo y de la buena convivencia.  

Narro et al. (2024) concluyeron que, en una UGEL en Cajamarca, existe una 

Correlación positiva entre clima institucional y desempeño laboral, áreas críticas de 

debilidad: liderazgo, motivación, comunicación y capacitación, Pineda et al. (2023) en 

el sector metalmecánico de Tundama, Boyacá: mencionaron que, la necesidad de 

mejoras en desarrollo de habilidades y estrategias de trabajo en equipo, cumplimiento 

adecuado de legislación laboral, enfoque necesario en capacitación y ambiente de 

trabajo positivo, al respecto Macias (2024) enfatizó la importancia de GTH efectiva 

para mejorar el DL y el éxito empresarial, la necesidad de mejorar cumplimiento de 

normativas y políticas internas, recomendación de evaluación exhaustiva del control 

interno. 

Chicaiza et al. (2023) realizaron un estudio en la empresa de lácteos Maribella, 

argumentando que, la GTH es crucial para optimizar el desempeño de colaboradores, 

la administración efectiva de habilidades y seguimiento continuo del progreso, la 

correlación positiva entre GTH y DL, también Holguín (2022) realizó un estudio en 

organizaciones de Daule, Ecuador: obtuvo correlación significativa entre GTH y 

satisfacción laboral, Vilcape et al. (2023) indicaron que, en asociaciones sociales 

privadas de Lima Metropolitana: la Correlación significativa entre GTH y DL, muestra 

la Importancia del reconocimiento, trabajo en equipo y fortalecimiento de autoestima.  
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Varios estudios de los antecedentes estudiados destacan la importancia de la 

GTH para mejorar el DL y la satisfacción de los empleados, se enfatiza la necesidad 

de un liderazgo efectivo y transformacional, el clima organizacional y el ambiente de 

trabajo positivo son recurrentes en varios estudios, la capacitación y el desarrollo de 

habilidades son temas comunes en diferentes contextos, también existen diferencias: 

Los estudios abarcan diversos sectores: público, privado, educativo, industrial, lo que 

implica diferentes enfoques y necesidades específicas, algunos estudios se centran 

más en aspectos formales (políticas, normativas), mientras que otros enfatizan 

elementos más intangibles (clima laboral, motivación), el nivel de desarrollo y 

formalización de la GTH varía según el contexto, siendo más avanzado en algunos 

sectores que en otros. 
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V. CONCLUSIONES 

 
Se concluye que, el OE1 determinó que existe una correlación negativa muy 

baja de -0,152, permite inferir que, a mejor desempeño laboral en UEP menor 

selección de contratación, asimismo, debido a la significancia de p-valor=0,211>0.05, 

se acepta la Ho y se rechaza la H1. 

Se concluye que, el OE2 determinó que existe una correlación positiva muy 

baja de 0.289, permite inferir que, a mejor desempeño laboral en UEP mayor retención 

del talento, debido a la significancia de p-valor=0,015<0.05, se acepta la H1 y se 

rechaza la Ho. 

Se concluye que, el OE3 determinó que existe una correlación positiva muy 

baja de 0.206, permite inferir que, a mejor desempeño laboral en UEP mayor cultura 

organizacional, asimismo, debido a la significancia de p-valor=0,087>0.05, se acepta 

la Ho y se rechaza la H1. 

Se concluye que, el OG determinó que existe una correlación negativa muy 

baja de -,042, permite inferir que, a mejor desempeño laboral en UEP menor gestión 

de talento humano, asimismo, debido a la significancia de p-valor=0.729>0.05, se 

acepta la Ho y se rechaza la H1. 
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VI. RECOMENDACIONES 

 

En el ámbito administrativo, se recomienda mejorar la gestión de recursos 

humanos al centrar las políticas de contratación en mérito y habilidades, establecer 

métodos de evaluación del desempeño y fomentar un ambiente de trabajo eficiente y 

transparente. En el ámbito académico, es importante reforzar la formación del 

personal con capacitación actualizada y promover la investigación y el intercambio de 

conocimientos. En el ámbito gubernamental, se debe implementar una estrategia 

integral para la gestión del desempeño y el desarrollo de habilidades, con 

mecanismos claros de evaluación. Carrasco & Armijos (2022) destacan que la 

contratación debe ser vista como una oportunidad para mejorar la calidad y el 

rendimiento del capital humano en la organización. 

Para mejorar la retención de talento en una entidad pública, se recomienda que 

se implementen estrategias enfocadas en el desempeño laboral. Aunque la 

correlación entre desempeño y retención es baja, la significancia estadística sugiere 

que esta relación debe ser considerada. En el ámbito administrativo, es crucial 

desarrollar políticas de gestión del desempeño, ofrecer capacitación y establecer 

mecanismos de reconocimiento y recompensas. En el contexto académico, se deben 

crear programas de formación continua y un ambiente que valore el desempeño. En 

el ámbito gubernamental, implementar políticas que promuevan el desarrollo 

profesional y el reconocimiento de logros puede fortalecer la retención del personal, 

mejorando así la eficacia y estabilidad en la administración pública. Según Villasana 

& Sánchez (2022), la retención de talento es esencial para alinear la estrategia de 

recursos humanos con los objetivos organizacionales. 

Se recomienda que las entidades públicas, en sus diferentes ámbitos, 

fortalezcan su cultura organizacional mediante políticas y procedimientos que 

promuevan la eficiencia, la transparencia, la participación, y el aprendizaje continuo. 

En el ámbito administrativo, se sugiere desarrollar programas de capacitación y 

sistemas de reconocimiento para fomentar el buen desempeño. En el ámbito 

académico, es clave promover la investigación, la innovación y la colaboración 

interdisciplinaria, ajustando las estrategias según las tendencias del entorno. En el 

ámbito gubernamental, se debe enfatizar la ética, la rendición de cuentas y el servicio 

al ciudadano, apoyando la integridad y la eficiencia en la gestión pública. Según 
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Petrone (2021), estas políticas deben alinearse con los valores organizacionales para 

mejorar la retención del talento y el rendimiento institucional. 

En el ámbito administrativo, es crucial mejorar los procesos internos, ofrecer 

capacitación continua, establecer un sistema robusto de evaluación y feedback, y 

crear incentivos y reconocimientos para el personal. Además, se debe mejorar la 

comunicación interna y evaluar constantemente las políticas implementadas. En el 

campo académico, se debe enfocar en desarrollar habilidades específicas en gestión 

del talento humano, fomentar la investigación aplicada, colaborar con entidades 

públicas para crear programas formativos, y utilizar estudios de caso. También es 

importante mantener una evaluación continua de los programas y capacitar a los 

docentes en las prácticas más recientes. En el ámbito gubernamental, se recomienda 

reforzar las políticas de capacitación, evaluar su impacto, promover la transparencia, 

optimizar procesos administrativos, fomentar la innovación, y apoyar el desarrollo 

profesional del personal. Según Chiavenato (2009), la gestión del talento humano 

abarca variables como la cultura organizacional, la estructura interna, y la tecnología, 

y el desempeño laboral depende del rendimiento sobresaliente de los empleados. 
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Anexo 1. Tabla de operacionalización 

Tabla 11. Matriz de operacionalización de la variable GTH. 

 

 

 

 
Variable del 

estudio 

 
Definición  

Conceptual 

 
Definición  

Operacional 

 
Dimensiones 

 
Indicadores Escala de 

Medición 

 

 

 

 

 

Gestión del 

talento humano 

 

Chiavenato (2009), define 

como estrategia empleada por 

los gestores para asistir a las 

organizaciones en la dirección 

y desarrollo del talento de sus 

empleados, abarcando tanto 

aspectos personales como 

profesionales. Este enfoque 

era fundamental para lograr 

los objetivos 

organizacionales. . 

 

La Gestión del talento 

humano se midió 

usando la técnica de la 

encuesta y como 

instrumento el 

cuestionario utilizando 

la escala de Likert. 

 

 

D1. 

Selección de 

contratación 

 

 

 

Reclutamiento 

Evaluación de 

candidatos 

 

 

 

 
Siempre: 5 

Casi siempre= 4 

A veces = 3 

Casi nunca = 2 

Nunca= 1 

 

 

D2. 

Retención del talento 

 
 

 

 

Ambiente de trabajo 

Compromiso 

 

 

D3. 

Cultura organizacional 

 

 

Valores 

Políticas 
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Tabla 12. Matriz de operacionalización de la variable DL. 

 

 
Variable del 

estudio 

 
Definición  

Conceptual 

 
Definición  

Operacional 

 
Dimensiones 

 
Indicadores Escala de 

Medición 

 
 
 
 
 
 
 
 

Desempeño 
laboral 

 

Chiavenato (2009), 

comprende cómo el 

trabajador se comportaba y 

llevaba a cabo sus 

actividades, y cómo esto 

influía en la organización. 

también destacó que el 

rendimiento laboral variaba 

entre los trabajadores y 

podía cambiar debido a sus 

comportamientos, 

circunstancias, habilidades y 

su integración en la 

organización. 

 
 
 
 

El desempeño laboral se midió 

usando la técnica de la 

encuesta y como instrumento el 

cuestionario utilizando la escala 

de Likert. 

 
D1. 

Eficiencia 
 

Calidad 

Tiempo 

 

 
 
 

 

 

Siempre: 5 

Casi siempre= 4 

A veces = 3    Casi 

nunca = 2 

Nunca= 1 

 

 
D2. 

Productividad 
 

 

Capacidad de  

Producción 

Organización 

 

 
 

D3. 
Trabajo en equipo 

 
Comunicación 

Coordinación 
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Anexo 2. Instrumentos de recolección de datos 
 
Estimado(a). 

El presente instrumento tiene por finalidad identificar el nivel de la GTH y DL en una 

entidad pública de Lima, 2023. Por tanto, le pido que responda a las preguntas o 

afirmaciones con sinceridad, honestidad y la libertad que le caracteriza, para que me 

pueda colaborar y apoyar. Sus respuestas serán confidenciales, ya que el 

cuestionario es anónimo. 

INSTRUCCIONES: Marque con una “x” la alternativa de la columna en cada uno de 

los enunciados propuestos, de acuerdo con su percepción de la gestión, según la 

siguiente escala valorativa: 

 

1 = nunca 2= casi nunca 3=a veces 4 = casi siempre 5= siempre 

 
VARIABLE: GESTIÓN DE TALENTO HUMANO 

DIMENSION 1.   SELECCIÓN DE CONTRATACIÓN CALIFICACIÓN 

1 2 3 4 5 

1. En la organización utilizan criterios objetivos y transparentes en 
el proceso de selección y contratación.  

     

2. En la organización realiza una evaluación exhaustiva de las 
competencias de los candidatos durante el proceso de selección. 

     

3. La organización actualiza los procedimientos de selección y 
contratación para mejorar su efectividad.  

     

4. En la organización consideran las habilidades interpersonales 
de los candidatos durante el proceso de selección.    

     

 
DIMENSION 2. RETENCIÓN DEL TALENTO 

 

5. La organización implementa programas de desarrollo 
profesional para los empleados. 

     

6.  La organización proporciona oportunidades de capacitación y 
actualización a los empleados.           . 

     

7.Laorganización brinda incentivos o reconocimientos por el dese
mpeño excepcional. 

     

8.En la organización se promueve un ambiente laboral saludable 
y motivador.       

     

DIMENSION 3. CULTURA ORGANIZACIONAL  

9. La organización promueve la comunicación abierta y la 
transparencia entre sus empleados 
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10. La organización fomenta la colaboración y el trabajo en equipo 
entre los empleados. 

     

11. La organización establece y comunica claramente los valores 
y principios organizacionales. 

     

12. La organización brinda  
capacitación y orientación sobre la cultura organizacional a 
los nuevos empleados. 

     

 

    VARIABLE: DESEMPEÑO LABORAL        

      D1.  EFICIENCIA 

CALIFICACIÓN 

1 2 3 4 5 

13. La organización evalúa el desempeño laboral de los empleados 
de manera objetiva y justa. 

     

14. La organización establece metas claras y alcanzables para los 
empleados en sus funciones laborables. 

     

15. La organización proporciona retroalimentación constructiva a 
los empleados sobre su desempeño laboral. 

     

16. La organización implementa medidas para mejorar la 
eficiencia y productividad en el trabajo. 

     

DIMENSION 2. PRODUCTIVIDAD  

17. En la organización establece objetivos claros y medibles para 
evaluar el desempeño laboral de los empleados. 

     

18. La organización brinda 
Capacitación y desarrollo  
profesional para mejorar la productividad de los empleados. 

     

19. La organización implementa herramientas tecnológicas que 
contribuyan a aumentar la eficiencia en el trabajo.  

     

20. La organización realiza un seguimiento del cumplimiento de 
las metas y resultados establecidos para medir la productividad. 

     

D3. TRABAJO EN EQUIPO  

21. En la organización se fomenta la colaboración y el trabajo en 
equipo entre los empleados. 

     

22. La organización realiza actividades o proyectos que requieren 
la participación y coordinación de varios departamentos o áreas. 

     

23. La organización brinda capacitación o formación en 
habilidades de trabajo en equipo a los empleados. 

     

24. La organización reconoce y premia los logros obtenidos 
mediante el trabajo colaborativo. 
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Anexo 3. Fichas de validación de instrumentos para la recolección de datos 
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Anexo 4. Resultados del análisis de consistencia interna. 

 

Se efectuó la prueba de Alfa de Cronbach para la fiabilidad de los cuestionarios, las 

soluciones obtenidas fueron: 

Fiabilidad de la variable Gestión de talento humano 

Resumen de procesamiento de casos 

 N % 

Casos Válido 70 100,0 

Excluidoa 0 ,0 

 
Total 70 100,0 

a. La eliminación por lista se basa en todas las variables del procedimiento. 

Estadísticas de fiabilidad 

 

Alfa de 

Cronbach N de elementos 

,841 12 

 
Nota: Según la tabla 11, de acuerdo con las soluciones de la prueba de fiabilidad de 

la variable GTH = 0,841, la consistencia interna es buena. 

 
Fiabilidad de la variable Desempeño laboral 

Resumen de procesamiento de casos 

 N % 

Casos Válido 70 100,0 

Excluidoa 0 ,0 

 
Total 70 100,0 

a. La eliminación por lista se basa en todas las variables del procedimiento. 

 

Estadísticas de fiabilidad 

Alfa de 

Cronbach 

N de elementos 

 

,858 12 

 
Nota: Según la tabla 12, de acuerdo con las soluciones de la prueba de fiabilidad de 

la variable DL de 0,858, la consistencia interna es buena. 
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Anexo 5. Consentimiento o asentamiento informado UCV 
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Anexo 6.  Reporte de similitud en software Turnitin 
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Anexo 7: Cálculo tamaño de la muestra  

 

P1 P2 P3 P4 P5 P6 P7 P8 P9 P10 P11 P12 P13 P14 P15 P16 P17 P18 P19 P20 P21 P22 P23 P24

1 4 5 4 5 4 5 4 5 4 5 4 5 4 5 4 5 4 5 4 5 4 5 4 5

2 5 3 5 4 4 5 3 4 5 4 4 3 4 5 4 5 4 4 3 5 3 5 4 3

3 4 5 4 3 5 4 4 5 4 3 4 4 3 4 5 4 5 4 5 4 4 5 4 4

4 3 3 3 3 4 4 5 4 4 5 4 4 5 4 4 5 4 4 5 4 5 5 5 4

5 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4

6 5 5 4 4 3 4 3 4 3 3 4 3 3 4 3 3 4 3 4 3 4 5 3 5

7 5 5 4 5 5 4 5 5 5 5 5 4 5 4 3 4 5 4 5 5 4 4 4 4

8 3 3 3 3 3 5 4 3 5 4 5 3 5 5 3 5 5 3 5 5 3 5 3 5

9 4 5 4 4 5 4 5 4 4 4 4 5 5 4 5 4 4 4 5 5 4 5 4 5

10 5 5 5 4 5 5 4 5 5 5 4 3 4 3 4 3 4 3 4 3 3 3 4 4

11 4 4 4 4 5 5 5 4 5 4 5 4 5 4 5 5 4 5 4 5 5 4 4 4

12 3 4 3 4 4 4 3 4 4 4 4 3 4 4 4 4 3 4 4 3 4 3 4 3

13 5 5 3 4 5 3 5 4 5 4 5 3 4 3 5 3 4 3 4 3 3 3 3 5

14 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4

15 4 5 4 4 5 4 5 4 4 4 4 5 5 4 5 4 4 4 5 5 4 5 4 5

16 5 5 5 4 5 5 4 5 5 5 4 3 4 3 4 3 4 3 4 3 3 3 4 4

17 4 4 4 4 5 5 5 4 5 4 5 4 5 4 5 5 4 5 4 5 5 4 4 4

18 3 4 3 4 4 4 3 4 4 4 4 3 4 4 4 4 3 4 4 3 4 3 4 3

19 4 4 4 4 5 5 4 5 4 4 4 5 4 5 4 4 4 5 4 4 5 4 4 5

20 5 3 5 5 5 5 3 5 4 5 3 5 5 4 5 5 4 5 5 5 5 5 5 5

21 4 5 4 4 5 4 5 4 4 4 4 5 5 4 5 4 4 4 5 5 4 5 4 5

22 5 5 5 4 5 5 4 5 5 5 4 3 4 3 4 3 4 3 4 3 3 3 4 4

23 4 4 4 4 5 5 5 4 5 4 5 4 5 4 5 5 4 5 4 5 5 4 4 4

24 3 4 3 4 4 4 3 4 4 4 4 3 4 4 4 4 3 4 4 3 4 3 4 3

25 4 5 4 5 4 5 4 5 4 5 4 5 4 5 4 5 4 5 4 5 4 5 4 5

26 5 3 5 4 4 5 3 4 5 4 4 3 4 5 4 5 4 4 3 5 3 5 4 3

27 4 5 4 3 5 4 4 5 4 3 4 4 3 4 5 4 5 4 5 4 4 5 4 4

28 3 3 3 3 4 4 5 4 4 5 4 4 5 4 4 5 4 4 5 4 5 5 5 4

29 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4

30 5 5 4 4 3 4 3 4 3 3 4 3 3 4 3 3 4 3 4 3 4 5 3 5

31 5 5 4 5 5 4 5 5 5 5 5 4 5 4 3 4 5 4 5 5 4 4 4 4

32 4 5 4 4 5 4 5 5 5 5 4 4 4 4 4 4 5 4 4 4 4 4 4 4

33 5 4 4 3 3 3 3 5 3 4 3 3 4 4 4 4 4 5 5 5 5 4 5 5

34 5 3 5 4 4 5 3 4 5 4 4 3 4 5 4 5 4 4 3 5 3 5 4 3

35 4 5 4 3 5 4 4 5 4 3 4 4 3 4 5 4 5 4 5 4 4 5 4 4

36 4 5 4 3 5 4 4 5 4 3 4 4 3 4 5 4 5 4 5 4 4 5 4 4

37 3 3 3 3 4 4 5 4 4 5 4 4 5 4 4 5 4 4 5 4 5 5 5 4

38 3 3 4 4 4 3 4 3 4 3 4 3 4 3 4 3 4 3 4 3 4 4 3 4

39 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5

40 4 3 4 3 3 3 3 3 3 3 3 4 3 4 3 4 3 3 3 3 3 3 3 3

41 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5

42 4 5 4 4 5 4 5 4 4 4 4 5 5 4 5 4 4 4 5 5 4 5 4 5

43 5 5 5 4 5 5 4 5 5 5 4 3 4 3 4 3 4 3 4 3 3 3 4 4

44 4 4 4 4 5 5 5 4 5 4 5 4 5 4 5 5 4 5 4 5 5 4 4 4

45 3 4 3 4 4 4 3 4 4 4 4 3 4 4 4 4 3 4 4 3 4 3 4 3

46 5 5 4 5 5 4 5 5 5 5 5 4 5 4 3 4 5 4 5 5 4 4 4 4

47 4 5 4 4 5 4 5 5 5 5 4 4 4 4 4 4 5 4 4 4 4 4 4 4

48 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4

49 5 5 4 5 5 4 5 5 5 5 5 4 5 4 3 4 5 4 5 5 4 4 4 4

50 4 5 4 4 5 4 5 5 5 5 4 4 4 4 4 4 5 4 4 4 4 4 4 4

51 5 5 5 4 5 5 4 5 5 5 4 3 4 3 4 3 4 3 4 3 3 3 4 4

52 4 4 4 4 5 5 5 4 5 4 5 4 5 4 5 5 4 5 4 5 5 4 4 4

53 3 4 3 4 4 4 3 4 4 4 4 3 4 4 4 4 3 4 4 3 4 3 4 3

54 5 4 4 3 3 3 3 5 3 4 3 3 4 4 4 4 4 5 5 5 5 4 5 5

55 5 3 5 4 4 5 3 4 5 4 4 3 4 5 4 5 4 4 3 5 3 5 4 3

56 5 4 5 5 4 4 4 4 4 4 5 4 5 4 4 4 4 4 4 5 3 4 4 3

57 5 5 3 5 5 3 5 5 5 5 5 5 5 4 4 3 4 4 4 4 4 4 4 4

58 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4

59 4 3 4 5 5 3 5 4 3 4 4 3 5 4 5 3 4 4 3 5 4 4 3 5

60 5 4 4 3 3 3 3 5 3 4 3 3 4 4 4 4 4 5 5 5 5 4 5 5

61 5 3 5 4 4 5 3 4 5 4 4 3 4 5 4 5 4 4 3 5 3 5 4 3

62 4 5 5 5 4 5 4 5 4 4 5 4 5 4 5 4 5 4 5 5 4 3 5 4

63 4 5 4 3 5 4 4 5 4 3 4 4 3 4 5 4 5 4 5 4 4 5 4 4

64 3 3 3 3 4 4 5 4 4 5 4 4 5 4 4 5 4 4 5 4 5 5 5 4

65 5 4 5 5 4 4 4 4 4 4 5 4 5 4 4 4 4 4 4 5 3 4 4 3

66 4 5 4 4 5 4 5 4 4 4 4 5 5 4 5 4 4 4 5 5 4 5 4 5

67 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3

68 5 5 4 5 5 4 5 5 5 4 5 5 4 5 4 5 4 5 5 4 4 4 4 5

69 4 5 4 4 5 4 5 4 4 4 4 5 5 4 5 4 4 4 5 5 4 5 4 5

70 5 5 5 4 5 5 4 5 5 5 4 3 4 3 4 3 4 3 4 3 3 3 4 4

Retención de talento Cultura organizacional

Gestión del talento humano Desempeño laboral

E
N

C
U

E
S

T
A

D
O

S

Eficiencia Productividad Trabajo en equipo
Selección de 

contratación



51 
 

Anexo 8: Autorización para el desarrollo de la tesis de investigación
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Anexo 9. Otras evidencias:  

Matriz de consistencia 

 

Título: Gestión del talento humano y desempeño laboral en una entidad pública de Lima, 2023. 
 

Problema Objetivos Hipótesis Variables e indicadores 

Problema 

General: 

¿Cómo se 

relacionan la GTH 

y el DL en una 

entidad pública 

de Lima, 2023?,  

problemas 

específicos; PE 

1. ¿Cómo se 

relacionan la 

selección de 

contratación con 

el DL en una 

entidad pública 

de Lima, 2023?  

PE 2. ¿Cómo se 

relacionan la 

retención de 

talento con el DL 

en una entidad 

objetivo 

general: 

Establecer la 

relación entre 

GTH y el DL 

en una entidad 

pública de 

Lima, 2023.  

objetivos 

específicos: 

OE 1. 

Establecer la 

relación entre 

la selección de 

contratación y 

el DL en una 

entidad pública 

de Lima, 2023.  

OE 2. 

Establecer la 

relación entre 

Hipótesis 

general: 

La GTH se 

relaciona 

significativamente 

con el DL en una 

entidad pública de 

Lima, 2023. 

Hipótesis 

específicas:  

HE 1. La selección 

de contratación se 

relaciona 

significativamente 

con el DL en una 

entidad pública de 

Lima, 2023.  

HE 2. La retención 

de talento se 

relaciona 

Chiavenato (2009), define como estrategia empleada por los gestores para asistir 

a las organizaciones en la dirección y desarrollo del talento de sus empleados, 

abarcando tanto aspectos personales como profesionales. Este enfoque era 

fundamental para lograr los objetivos organizacionales. . 

Dimensiones Indicadores Ítems 

Escala de 

medición / 

Escala de Likert 

Niveles y 

rangos 

D1. 
Selección de 
contratación 
D2. 
Retención del 
talento 
D3. 
Cultura 
organizacional 

Reclutamiento 

Evaluación de 

candidatos 

Ambiente de 

trabajo 

Compromiso 

Valores 

Políticas 

1,2 

3, 4 

5, 6 

7,8 

9,10 

11, 12 

 

Nunca= 1        

Casi nunca = 2 

A veces = 3     

Casi siempre= 4  

 Siempre: 5 

 

 

Alto 

Medio 

Bajo 

Variable 2 Chiavenato (2009), comprende cómo el trabajador se comportaba y 

llevaba a cabo sus actividades, y cómo esto influía en la organización., también 

destacó que el rendimiento laboral variaba entre los trabajadores y podía cambiar 
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pública de Lima, 

2023?  

PE 3. ¿Cómo se 

relacionan la 

cultura 

organizacional 

con el DL en una 

entidad pública 

de Lima, 2023? 

 

la retención de 

talento y el DL 

en una entidad 

pública de 

Lima, 2023.  

OE 3. 

Establecer la 

relación entre 

la cultura 

organizacional 

y el DL en una 

entidad pública 

de Lima, 2023. 

significativamente 

con el DL en una 

entidad pública de 

Lima, 2023.  

HE 3. La cultura 

organizacional se 

relaciona 

significativamente 

con el DL en una 

entidad pública de 

Lima, 2023. 

debido a sus comportamientos, circunstancias, habilidades y su integración en la 

organización. 

Dimensiones Indicadores Ítems 

Escala de 

medición /  

Escala de Likert 

Niveles y 

rangos 

D1.   

Eficiencia 

Calidad 

Tiempo 

13, 14 

15, 16 

 

 

Nunca= 1        

Casi nunca = 2 

A veces = 3     

Casi siempre= 4     

Siempre: 5 

 

Alto 

Medio 

Bajo 

 

D2.  

Productividad 

Capacidad de 

Producción 

Organización 

 

17,18 

19, 20 

 

D3.    

Trabajo en equipo 

Comunicación 

Coordinación 

21, 22 

23, 24 



54 
 

 
Nivel - diseño de 

investigación 

Población y muestra Técnicas e instrumentos Estadística utilizar  

Enfoque: 

Cuantitativo 

Tipo: 

Básica  

Nivel:  

Investigación descriptiva 

y correlacional.  

 

Diseño:     

No experimental.  

 

Método: 

Método hipotético 

deductivo. 

 

 

Población:  

La población 

seleccionada está 

conformada por 70 

servidores públicos, 

entre personal 

administrativo y 

asistencial en una 

entidad pública,  

Tamaño de muestra: 

Debido al pequeño 

tamaño de la 

población de 70 

servidores públicos, la 

muestra es censal. 

Variable 1: Gestión de Talento Humano 

Técnicas: La técnica empleada fue la 

encuesta que implico   procedimientos 

para obtener datos. 

Instrumentos: El instrumento empleado 

fue el cuestionario, dado que facilito la 

obtención de datos en el grupo 

seleccionado. 

Variable 2: Desempeño Laboral 

Técnicas:  La técnica empleada fue la 

encuesta que implico   procedimientos 

para obtener datos. 

Instrumentos:  El instrumento empleado 

fue el cuestionario, dado que facilito la 

obtención de datos en el grupo 

seleccionado. 

 

 

 

Descriptiva:  

Por qué describe el 

comportamiento de la 

población mediante tabla de 

frecuencia y gráficos 

estadísticos. 

Inferencial: 

Busca mediante las pruebas 

estadística dar respuesta a 

las hipótesis y objetivos 

planteados. 

 

 

 

 

 

 

 




