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Resumen

El presente estudio se alinea con el Objetivo N°8 del desarrollo sostenible
dénde se promociona el incremento econémico inclusivo y sostenible, el empleo y el
trabajo decente para todos, este trabajo de investigacién se enfoco en establecer la
relacion entre la gestion de talento humano y el desempefio laboral en una entidad
publica de Lima, 2023, la investigacion descrita fue tipo basica, enfocada en ampliar
el conocimiento cientifico sobre las variables, el enfoque fue cuantitativo, buscando
medir la relacidn entre estas variables mediante analisis estadistico, el disefio fue no
experimental, transversal y de nivel correlacional, la poblacion fueron 70 empleados,
la muestra fue de tipo censal.

Se efectud la encuesta, las soluciones principales mediante la prueba de
correlacion de Spearman, la conclusion: fue que existe una correlacion negativa muy
baja de -,042 entre la gestion de talento humano y el desempefio laboral, estas
correlaciones indican que, al aumentar los niveles del desemperio laboral disminuye
la gestion de talento humano, en resumen, la investigacion demostré una relacion
inversa entre la gestion de talento humano y el desempefio laboral en el contexto de
una entidad publica estudiada.

Palabras claves: Gestion, talento, desempefio 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.



.  INTRODUCCION

El estudio de tesis realizado fue debido a una problematica observada en el
desemperfio laboral (DL) en una entidad publica (UEP), por lo que se planted
investigar la relacion entre la Gestion de talento humano (GTH) y el Desemperio
Laboral (DL) por ser un tema de importancia a investigar en la administracion publica
se efectud 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 disefo de politicas de retributivas y beneficios, y la instruccion y
preparacion del personal, asi como la evaluacion de la gestion del clima laboral. Por
otro lado, el DL incluyé aspectos como la productividad, la calidad del trabajo
realizado, la puntualidad, la capacidad para trabajar en equipo, entre otros, ademas
también puede estar relacionado con la efectividad en la provision de servicios
publicos y el cumplimiento de los fines organizacionales.

En el ambito internacional, Barrios et al. (2020) sefialaron que, en Barranquilla,
Colombia, se identificaron desafios en el papel estratégico que el personal
desempefaba en la generacién de valor en las empresas. Al mismo tiempo, las
transformaciones en el entorno exigieron una reconfiguracién de la dinamica
empresarial, resaltando la importancia crucial del talento humano, especialmente su
capacidad de adaptacion al entorno, para el correcto desarrollo de las actividades
empresariales, asimismo, Pashanasi et al. (2021) mencionan que, la investigaciéon
llevé a cabo un analisis metddico de la literatura, examinando 27 publicaciones
provenientes de América Latina, los hallazgos principales revelan que las areas de
estudio predominantes se centran en la colaboracién grupal vinculada a la
productividad, el enfoque en los objetivos y los elementos asociados que impactan y
potencian el rendimiento en el ambito profesional.

Mientras, Cabezas & Brito (2021) en Colombia mencionan que las
complejidades del rendimiento laboral efectivo estan asociadas a la GTH en entidades
publicas a nivel mundial son complejas y multifacética, ademas, la burocracia y la
rigidez estructural dentro de las entidades publicas pueden obstaculizar la innovacion
y la agilidad en la gestion del talento, lo que afecta negativamente el entusiasmo y
dedicacion, en tanto, Gaspar (2021) argumenta que, la administracion efectiva del
capital humano constituye un componente crucial en el funcionamiento

organizacional. Esta area se responsabiliza de optimizar el manejo de los empleados



y sus habilidades para el cumplimiento de sus roles. Cuando se implementa una
estrategia de gestion de personal sélida 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 Perud, Mora (2022) argumenta, una preocupacion que persiste y afecta
negativamente la efectividad y eficiencia de los servicios publicos son los mecanismos
de reclutamiento y contratacion, asimismo, Checa et al. (2020) indicaron que, la falta
de incentivos para el desarrollo profesional y la carencia de sistemas de valoracion
del rendimiento eficaces puede generar una disminucion del animo y falta de
compromiso entre los trabajadores publicos, también la corrupcion y el favoritismo en
los procesos de promocion y ascenso también son desafios importantes que afectan
la moral y la cohesion dentro de las entidades, por otra parte, Cabrejos (2019)
menciona que, en Lambayeque los malos resultados constituian el principal desafio
de las instituciones publicas, atribuido a la escasa motivacién entre los empleados
estatales y una rutina laboral poco flexible. esta situacion afectaba la productividad,
el desarrollo profesional y los beneficios laborales. A nivel local, la GTH y el DL en las
entidades publicas 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 publicas para ofrecer capacitacion efectivos, incentivos salariales
competitivos y mejorar las infraestructuras laborales, instalaciones y equipos
adecuados (Castro & Delgado, 2020).

Segun los objetivos para el desarrollo sostenible (ODS) publicado porla ONU,
menciona en uno de sus objetivos especificamente en el objetivo N° 08 la siguiente
“‘Promocion del incremento econdmico inclusivo y sostenible, el empleo y el trabajo
decente para todos”, a fin de mejorar a través de una GTH, el desempefio laboral,
mediante la seleccion de contratacion, retencidén de talento y cultural organizacional,
para obtener un incremento de nuevos empleos, a fin de contribuir al desarrollo
nacional.

Al respecto se realizé el "planteamiento para la formulacion del problema
general 4 Como se relacionan la GTH y el DL en una entidad publica (UEP) de Lima
20237, asimismo, se planted la formulacion de los problemas especificos; PE1.
¢, Como se relacionan la seleccion de contratacion (SC) con el DL en UEP de Lima,

20237 PE2. ;Cdmo se relacionan la retencion de talento (RT) con el DL en UEP de
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Lima, 20237 PE3. ; Como se relacionan la cultura organizacional (CO) con el DL en
UEP de Lima, 20237

En lo tedrico, el estudio se basé 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 vision, mision y valores
desde un aspecto practico, los hallazgos fueron particularmente relevantes ya que
generaron conciencia entre los participantes implicados, especialmente entre los
colaboradores responsables durante el proceso de gestion, 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 investigacion social.

También el estudio en el ambito social fue crucial para procurar la eficacia e
imparcialidad en los servicios gubernamentales, asi como para promover una
sociedad mas justa y cohesionada, desde un aspecto metodolégico, se basa en la
intencion de establecer si la administracion del talento humano esta relacionada con
el rendimiento laboral, lo cual conducira a un progreso en el conocimiento cientifico,
ademas de aplicar técnicas de analisis estadistico adecuadas para examinar los
vinculos entre las variables relevantes, lo que posibilitara extraer conclusiones sélidas
y ofrecer recomendaciones pertinentes para mejorar la gestion del capital humano en
las organizaciones gubernamentales. (Hernandez & Mendoza, 2018).

Para encontrar respuestas a los problemas planteados, se formulé el objetivo
general de la siguiente manera: Establecer la relacion entre GTH y el DL UEP de
Lima, 2023, asimismo, para encontrar respuesta a los problemas especificos se
plantearon los siguientes objetivos especificos: OE1. Establecer la relacion entre la
SC y el DL en UEP de Lima, 2023. OE2. Establecer la relacion entre la RT y el DL en
UEP de Lima, 2023. OE3. Establecer la relacion entre la CO y el DL en UEP de Lima,
2023.

A continuacion, a nivel internacional, Shingenge & Saurombe (2022)
subrayaron la importancia de las practicas de GTH y la mentalidad de liderazgo, junto
con las estrategias de reclutamiento y retencién, concluyendo que un liderazgo
deficiente y la falta de compromiso con el talento tienen repercusiones negativas en
la gestion del talento organizacional. Estos hallazgos llevaron al gobierno de Namibia
a considerar la formalizacion de politicas de gestidn del talento en los municipios, con
el objetivo de mantener la competitividad mediante la atraccion, desarrollo, retencion

y reconocimiento de empleados talentosos.



Pineda et al. (2023) indican que la GTH en el sector metalmecanico de
Tundama, Boyaca, requeria mejoras significativas, particularmente en el desarrollo de
habilidades y estrategias de trabajo en equipo, a pesar de que el cumplimiento de la
legislacion laboral era adecuado, las micro y pequefias empresas debian enfocarse
en la capacitacion y en fomentar un ambiente de trabajo positivo para aumentar su
competitividad y eficiencia, la implementacion de estos cambios habria sido crucial
para su crecimiento y éxito a largo plazo.

Macias (2024) enfatizé la importancia de una gestion efectiva del talento
humano para mejorar el DL y el éxito empresarial, también resalté la necesidad
urgente de mejorar el cumplimiento de normativas y politicas 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 evaluacion exhaustiva
del control interno como una herramienta estratégica para optimizar los procesos
administrativos, fortalecer el compromiso del personal y proporcionar una base solida
para las decisiones gerenciales informadas.

Chicaiza et al. (2023) sefalaron que la GTH en empresas como la de lacteos
Maribella es crucial para optimizar el desempeno de los colaboradores mediante la
administracion 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 correlacion positiva identificada
entre la GTH y el DL subraya la importancia de definir claramente las
responsabilidades de cada puesto y realizar evaluaciones periddicas para adaptarse
a las necesidades cambiantes de la organizacion.

Barrios et al. (2020) enfatizan que el desarrollo de habilidades dinamicas
dependia 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 motivacién de los empleados y la formacion de equipos de trabajo, un
estilo de direccion transformacional también era crucial, facilitando la colaboracion y
la capacidad de relacionamiento. Las condiciones propicias incluian espacios de
interaccién para compartir conocimientos entre colaboradores y un liderazgo que
promoviera la transformacion 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 capacitacion del personal, promoviendo conductas

positivas y mejorando las relaciones interpersonales, ademas, se enfoco la innovacion
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tecnologica y la seguridad laboral, lo que llevd a una mayor iniciativa, creatividad y
mejor toma de decisiones por parte de los trabajadores.

Holguin (2022) investigd la relacion entre la GTH y la satisfaccion laboral de
los colaboradores en las organizaciones Daule, Ecuador, lo cual encontré una
correlacion significativa (rho=0.701; p=0.000 < 0.05) entre ambas variables, lo que
indica que una GTH efectiva puede mejorar la satisfaccién de los empleados, esto
subraya la importancia de implementar practicas adecuadas de GTH para enfrentar
desafios organizacionales en contextos de cambios econdmicos, sociales y politicos.

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 practicas y facilitando la
articulacion entre la gestion interna y los cambios del entorno, ademas, 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) subray® la urgencia de modernizar las entidades publicas
para generar valor, enfatizando en transformar los procesos de gestion organizacional
siendo clave para mejorar el bienestar laboral y cumplir con las metas institucionales,
lo cual se consideré acertada la propuesta de implementar flexibilizacion laboral,
formacion en tecnologias de la informacion y utilizar el Modelo Integral de Planeacién
y Gestion (MIPG) para optimizar los procesos y fortalecer el talento humano, se
argumenté 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 areas criticas como la seleccién, formacion,
motivacion y evaluacién del personal. Estas deficiencias resultaron en inestabilidad
laboral, baja productividad y falta de alineacion entre las habilidades de los
trabajadores y los objetivos organizacionales, se subrayé la urgente necesidad de
implementar procesos mas solidos y estratégicos en la gestion de recursos humanos
para mejorar la eficacia empresarial y el bienestar de los empleados.

Castro et al. (2020) sostienen que el disefio 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 implementacion de

5



estrategias especificas, se mejoro la gestion institucional, se disminuyo la rotacion de
personal, se garantizdé una remuneracion justa y se cumplieron las normas laborales
vigentes, este modelo convirti6 al recurso humano en capital organizacional,
generando ventajas competitivas y optimizando los recursos economicos y
financieros, lo que contribuy6 al éxito empresarial del banco.

Rio et al. (2022) demuestran que la innovacion, al actuar como mediador entre
la GTH y el desempefo 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 creacién
de valor dentro del sector, destacando la importancia de considerar de manera integral
los recursos y capacidades organizacionales para optimizar el rendimiento y la
posicion competitiva en el mercado.

Mendoza et al. (2022) destacan que el clima organizacional en el laboratorio
de practicas empresariales LAEMCO, vinculado a la Facultad de Ciencias
Administrativas y Econdmicas 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 asi su experiencia y resultados en el entorno laboral real.

Lépez et al. (2021) en su estudio realizado con médicos que trabajaban en el
Instituto Mexicano del Seguro Social del Bienestar en Chiapas, México, se observé
que la calidad de vida laboral era un predictor crucial del desempefio laboral,
concluyendo que el mantenimiento de una buena calidad de vida laboral por parte de
los médicos podria mejorar significativamente su rendimiento diario.

Contreras et al. (2023) determina que, en Ecuador, los administradores
publicos enfrentan una variedad de factores psicosociales que afectan su DL, estos
factores incluyen el clima organizacional, la estructura y el territorio organizacional, la
tecnologia, la influencia del lider, la falta de cohesion y apoyo del grupo, ademas de
otros elementos como el dominio de idiomas, la calidad del servicio requerido y la
carga de trabajo, estos aspectos varian segun la institucion publica 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 publico ecuatoriano.



Chuchon (2023) subrayé la importancia que tenia la motivacion laboral y la
satisfaccion de los colaboradores para mejorar el DL tanto en el sector publico 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 organizacidén, ademas, se resalté la coordinacion
efectiva de recursos y la interrelacion entre instituciones como elementos
fundamentales para fortalecer el DL en el logro de metas y objetivos establecidos.

En el ambito nacional, Vilcape et al. (2023) sefialan una correlacion 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 gestion de cargos, que fueron fundamentales para garantizar
condiciones 6ptimas en el personal, la eficiencia de estos requiri6 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 disefio de cargos claramente definidos,
con perfiles de cargos clarificados, para procesos de evaluacion de desempenio.

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
identificacion con objetivos personales e institucionales, asi como el deseo de
permanecer en la organizacion, reconociendo su influencia en los logros corporativos,
la literatura especializada en rendimiento laboral es fundamental para abordar
efectivamente estos desafios, demandando respuestas agiles y adaptables tanto de
los lideres como de los trabajadores.

Argandoia (2023) establece que habia una relacion positiva pero modesta del
resultado de r=0.340 entre la adopcion del home office y el DL en una empresa de
servicios digitales en Lima, Peru, se encontré que la introduccién del trabajo desde
casa habia incrementado ligeramente el rendimiento laboral, a pesar de estos
hallazgos, se sugiri6 adoptar una postura moderada, recomendando Ia
implementacion de un modelo hibrido que combinara el trabajo desde casa con el

trabajo presencial.



Roman (2024) determina que la GTH como el uso de inteligencia artificial
tuvieron un impacto significativo en varios aspectos del DL, estos aspectos abarcan
el desempefo de tareas, el desempefio contextual y el desempefio preventivo, segun
la investigacion, estos factores explicaron una parte considerable de la variabilidad
observada en cada uno de estos aspectos, destacando la importancia de implementar
estrategias efectivas de gestion del talento y de |IA en entornos laborales
contemporaneos.

Narro et al. (2024) concluyeron que habia una correlacion positiva y
significativa entre el clima institucional y el DL en una UGEL en Cajamarca, a medida
que el clima institucional mejoraba, el desempeno de los trabajadores también
aumentaba, sin embargo, se identificaron areas criticas de debilidad en el clima
institucional, como el liderazgo, la motivacién, la comunicacion y la capacitacion, que
tenian un impacto negativo tanto en el clima laboral como en el desempefio.

Espinoza (2023) enfatiz6 que el 64.6% de los encuestados considerd que la
calidad del servicio proporcionado a victimas de violencia en la Division Médico Legal
lll era insatisfactoria, lo cual se vio la necesidad urgente de desarrollar estrategias
para mejorarla, especialmente centradas en la gestion efectiva del talento humano,
sugiriendo un plan en tres etapas para la GTH: seleccion, capacitacion y evaluacion,
con el propdsito de mejorar la atencién hacia las victimas, particularmente aquellas
mujeres en situacion de vulnerabilidad.

Chavez (2024) sostiene que la GTH estuvo significativamente asociada con el
DL en la municipalidad del distrito de Apurimac esto implicaba que una mayor
puntuacion en la gestion del talento por parte de los ejecutivos resultaba en un mejor
DL, en concreto, al completar ciclos satisfactorios en la confirmacion del personal, la
evaluacion de habilidades y el desarrollo de planes profesionales, los trabajadores
estaban mas comprometidos y se esforzaban mas en sus tareas, producto de la GTH.

Mondragon (2023) establece que la GTH en una empresa textil fue vista como
inadecuada por los colaboradores, manifestando su desacuerdo con la capacitacion
proporcionada, la evaluacion de su desempefio y las recompensas otorgadas, en
contraste, el DL de los colaboradores se evalu6 como adecuado, los empleados
estuvieron conformes con los resultados de sus tareas individuales, asi como con los
comportamientos y caracteristicas que mostraron en el ejercicio de sus funciones.

Moreno (2020) reveld una correlacion 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
hipbtesis alternativa de que existe una correlacion 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 continuacion, se describen los elementos que constituyen la GTH. Segun
Chiavenato (2009), la GTH engloba diversas variables como la CO, la estructura
interna, los procesos, la tecnologia y el negocio de la organizacion, entre otros
aspectos, la Teoria de la Equidad de Adams de John Stacey Adams (1963), sugiere
que los individuos buscan mantener un equilibrio entre lo que perciben como su
contribucion a una organizacion y las recompensas que reciben a cambio, segun esta
teoria, las personas comparan sus propias relaciones de insumo-recompensa con las
de otros dentro de la organizacion, si perciben que se les trata injusta o desigualmente
en comparacioén con sus colegas, pueden experimentar descontento, o que puede
disminuir la motivacion y el compromiso con la organizacion.

La Teoria 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
organizacion, proponiendo que la gestidon de recursos humanos debe estar alineada
con los propositos y estrategias generales de la empresa, integrandose
completamente en el proceso de toma de decisiones organizacionales, relacionado
con la GTH.

Con respecto a la Teoria en mencién, 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 organizacion (Carrasco & Armijos,
2022), este proceso implica identificar no solo a los candidatos mas cualificados
técnicamente, sino también a aquellos que mejor se alineen con la cultura y los
valores de la empresa, promoviendo asi un mejor ajuste organizacional que puede
conducir a un mayor compromiso y rendimiento a largo plazo (Basurto & Rodriguez,
2022).

Asimismo, la retencion en la GTH es el componente integral de una estrategia
de recursos humanos alineada con los objetivos de la organizacion, el promover una
CO que fomente el compromiso y satisfaccién de los empleados es clave para la

retencién, 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 politicas de recursos
humanos coherentes y apoyadas mutuamente que abarcan desde la seleccion hasta
la compensacién y beneficios (Villasana & Sanchez, 2022), las politicas deben
disefiarse para reforzar la CO deseada, asegurando que estas practicas respalden
los valores de la empresa y contribuyan a la retencién y satisfaccion del talento, lo
que impulsa el rendimiento de la organizacion (Petrone, 2021).

Para la segunda variable DL, Chiavenato (2009) se centra en como se
comportan y actuan los empleados, ademas, enfatiza que la clave para una
organizacion radica en contar con colaboradores que exhiban un rendimiento laboral
sobresaliente, la teoria de la expectativa de Vroom (1964), se basa en la idea central
de que el DL esta influenciado por las expectativas individuales de los trabajadores
sobre los resultados de su esfuerzo, segun esta teoria, los trabajadores determinan
la relacion 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 sera recompensado de manera valiosa para ellos, la eficiencia en el DL
hace referencia a la optimizacion de los recursos disponibles como el tiempo, dinero,
materiales, personal, etc., para alcanzar los propdsitos y metas de la manera mas
productiva posible, considerandose 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 conducira a un rendimiento deseado y valioso, tienden a esforzarse
mas y, por lo tanto, son mas propensos a ser eficientes en su trabajo, considerandose
como un resultado del nivel de motivacion de un empleado y su creencia en la
conexion entre esfuerzo y recompensa, Fonseca & Vegas (2024) indicaron que, la
productividad laboral es una medida econémica que evalua la cantidad de bienes y
servicios producidos por cada trabajador en un periodo de tiempo determinado. Se
mide al dividir la produccion total entre el numero de empleados o las horas
trabajadas, asi también Soledispa et al. (2022) indicaron que, la productividad se ve
influenciada por las expectativas de los empleados sobre la conexién entre su
esfuerzo y el rendimiento deseado, asi como por la percepcion de la valencia de las
recompensas asociadas con ese rendimiento.

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

de que su esfuerzo conducira a resultados valiosos tienden a ser mas productivos, ya
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que estan motivados para trabajar duro y utilizar eficientemente los recursos
disponibles, Chiavenato (2009) menciona que, el trabajo en equipo se refiere la
colaboracion entre personas, es crucial para lograr los objetivos de una organizacion,
cuando las personas se apoyan mutuamente, aumenten las posibilidades de alcanzar
lo que se desea cumplir, asimismo Paravic & Lagos (2022) refieren que, la
colaboracion efectiva entre un grupo de personas que comparten habilidades y
conocimientos complementarios, y que trabajan juntas para alcanzar objetivos
comunes, mediante de una comunicacién abierta y la asuncion compartida de
responsabilidades, es favorable.

Por otra parte, se planted la formulacién de la hipétesis general de la siguiente
forma: La GTH se relaciona significativamente con el DL en UEP de Lima, 2023,
asimismo se formularon las siguientes hipotesis especificas, planteandolos 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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. METODOLOGIA

El estudio fue basico, ya que buscéd recopilar informacién para contribuir con
las teorias estudiadas, en ese sentido, Hernandez & Mendoza (2018) senalaron que
la investigacion basica tenia como objetivo obtener y reunir informacion para construir
conocimiento, afadido al ya existente, durante la investigacion se utiliz6 una
metodologia hipotética de paradigma positivista para asegurar la validez interna y
externa, asi como la flexibilidad y objetividad, lo cual determiné la calidad del proceso
investigativo, la hipotesis fue cuantitativa, basada en datos cuantitativos y estadisticos
para observar y determinar el comportamiento, con el objetivo de probar las teorias.
Hernandez et al. (2014) menciona que este enfoque permitié responder al problema
de investigacion de manera objetiva, usando razonamiento y légica, siguiendo un
modelo estructurado.

El estudio se baso en un disefio correlacional no experimental para determinar
la relacién entre dos variables, segun Hernandez Sampieri et al. (2014), asimismo,
Toro & Parra (2010) afirmaron que el disefio no experimental se utilizaba cuando el
investigador no podia controlar, manipular o alterar los sujetos o variables del estudio,
este disefio se basaba en observar los fendmenos en su entorno natural para describir
y analizar su incidencia, correlacion o grado de responsabilidad en lo que ya habia
ocurrido en el lugar de investigacion en un tiempo determinado.

Variable “X” GTH segun Chiavenato (2009), define como estrategia empleada
por los gestores para asistir a las organizaciones en la direccién 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 segun Chiavenato (2009), comprende como el trabajador se
comportaba y llevaba a cabo sus actividades, y como esto influia en la organizacion.
Chiavenato también destaco que el rendimiento laboral variaba entre los trabajadores
y podia cambiar debido a sus comportamientos, circunstancias, habilidades y su
integracion en la organizacion.

Asi mismo, la poblacién esta compuesta por 70 empleados de UEP del estado,
segun la definicion de Arias & Covinos (2021) mencionan que, la poblacion estudiada
se define como la totalidad de los elementos que el autor pretende investigar,

representando asi el conjunto de interés, el estudio seleccion6 como participantes a
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los 70 trabajadores de UEP del estado con mas de tres afios de experiencia en la
institucion.

Criterios de inclusion: Se incluy6 a los servidores publicos que forman parte de
la entidad publica.

Criterios de exclusién: 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 poblaciéon de la que se
recopilan datos y debe ser representativa para poder generalizar los resultados
(Hernandez & Mendoza Torres, 2018), dada la pequefia poblacién, el censo se realizd
utilizando los 70 servidores publicos, se empled la encuesta como método adecuado
para recopilar datos sobre una variable especifica, el instrumento utilizado fue el
cuestionario, que consiste en un conjunto de preguntas disefiadas para obtener
informacion directamente de fuentes primarias (Hernandez et al., 2014).

La validacion de los instrumentos se llevo a cabo con el consentimiento de tres
expertos, quienes evaluaron la eficacia de los cuestionarios, para medir la fiabilidad,
se utilizé el Alfa de Cronbach, que indica qué tan consistente y relacionada esta el
cuestionario con las variables y dimensiones del estudio (Mata, 2020), para analizar
los datos se utilizoé el programa informatico SPSS v. 26, lo cual se empleé la prueba
de Rho de Spearman, la misma que es destacada por Mondragén (2014) como una
herramienta util para evaluar la fuerza y direccion de la relacién entre dos variables
cuantitativas. Como el tamafio de la muestra supera los 50, se utilizé la prueba de
Kolmogorov-Smirnov para evaluar la normalidad de los datos, dependiendo de los
resultados obtenidos, se utilizé el coeficiente de Rho Spearman, el propdsito de la
estadistica inferencial fue obtener conclusiones precisas basadas en una muestra
especifica de la poblacién de estudio.

Esta tesis siguid los estandares y lineamientos éticos establecidos en el
“Cédigo de Etica en Investigacion” de la Universidad César Vallejo para garantizar el
cumplimiento de la estructura del trabajo de investigacion, asimismo, se desarrolld
respetando rigurosamente la autoria de los autores, por lo que fueron citados de
manera adecuada, cumpliendo estrictamente con el manual APA séptima edicion.
Ademas, todos los resultados obtenidos tuvieron un propdsito exclusivamente

académico.
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.  RESULTADOS

ESTADISTICA DESCRIPTIVA:

Tabla 1
Distribuciéon de Frecuencia de GTH
f % %V %H
Valido Nivel Bajo 6 9% 9% 9%
Nivel Medio 29 41% 41% 50%
Nivel Alto 35 50% 50% 100%
Total 70 100,0 100,0

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
Distribucion de Frecuencia de DL.

f % %V %H
Vialido Nivel Bajo 10 14% 14% 14%
Nivel Medio 33 47% 47% 61%
Nivel Alto 27 39% 39% 100%
Total 70 100,0 100,0

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.
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Tabla 3

Distribuciéon de Frecuencia de D1.

f % %V %H
Valido  Nivel Medio 6 8.6% 8.6% 8.6%
Nivel Alto 64 91.4% 91.4% 100%
Total 70 100,0 100,0

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

Distribucién de Frecuencia de D2.

f % %V %H
Valido  Nivel Medio 2 2.9% 2.9% 2.9%
Nivel Alto 68 97.1% 97.1% 100%
Total 70 100,0 100,0

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

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

Tabla 5

Distribucién de Frecuencia de D3.

f % %V %H
Valido  Nivel Medio 7 10.0 % 10.0 % 10.0%
Nivel Alto 63 90.0 % 90.0 % 100%
Total 70 100,0 100,0

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.
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ESTADISTICA INFERENCIAL

Ho: Las variables GTH y el DL tienen distribuciéon normal.

H4: Las variables GTH y el DL no tienen distribucion normal.

Tabla 6
Prueba de Normalidad
Kolmogorov-Smirnov? Shapiro-Wilk
Estadistico gl Sig. Estadistico gl Sig.
GTH 539 70 000 158 70 000
DL 539 70 000 158 70 000

a. Correccion de significacion 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 q, indicando que no tienen distribucion normal las variables,
por lo que, se acepta la H1 y se rechaza la Ho, por lo tanto, se utilizara el estadistico

no paramétrico Rho de Spearman para las pruebas correlacionales.

Tabla 7
Contrastacion de correlacion de las variables GTH y DL
Ho: 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 1,000 -.042
correlacion
Sig. (bilateral) . , 729
N 70 70
DL Coeficiente de -.042 1,000
correlacion
Sig. (bilateral) , 729 .
N 70 70

Nota: Segun la tabla 7, la prueba estadistica indicé que existe una correlaciéon
negativa muy baja de -,042, y p-valor=0,729 > a 0.050, por lo tanto, entonces se

rechaza la H1 y se acepta la Ho.
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HIPOTESIS ESPECIFICAS:
Ho: 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

Contrastacion de correlacion de la D1y DL

DL SC
Rho DL Coeficiente de 1,000 - 152
correlacion
Sig. (bilateral) . 211
N 70 70
scC Coeficiente de - 152 1,000
correlacion
Sig. (bilateral) 211 .
N 70 70

Nota: Segun la tabla 8, la prueba estadistica indicé que existe una correlacion
negativa muy baja de -,152, y p-valor=0,211 > a 0.050, por lo tanto, entonces se
rechaza la H1y se acepta la Ho.

Ho: 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

Contrastacion de correlacion de la D2 y DL.

DL RT
Rho DL Coeficiente de 1,000 289"
correlacion
Sig. (bilateral) . ,015
N 70 70
RT Coeficiente de 289° 1,000
correlacion
Sig. (bilateral) ,015 .
N 70 70

Nota: En la tabla 9, la prueba estadistica indicd que existe una correlacion positiva
muy baja de ,289, y p-valor=0,015 < a 0.050, por lo tanto, entonces se aceptala H1y

se rechaza la Ho.
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Ho: 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

Contrastacion de correlacion de la D3 y DL

DL CO
Rho DL Coeficiente de 1,000 206"
correlacion
Sig. (bilateral) . ,087
N 70 70
coO Coeficiente de 206" 1,000
correlacion
Sig. (bilateral) ,087 .
N 70 70

Nota: En la tabla 10, la prueba estadistica indicé que existe una correlacién positiva
muy baja de ,206, y p-valor=0,087> a 0.050, por lo tanto, entonces se aceptala Hoy

se rechaza la H.
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IV. DISCUSION

A continuacién, en este capitulo se presenta el desarrollo de la discusion, 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 relacion entre la GTH y el DL en UEP de Lima, 2023, este vinculo se
confirmé mediante los resultados presentados en la investigaciéon, donde la prueba
estadistica revela una significancia con un valor de p=.792 superior a 0.05, ademas,
se observa una correlacion 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
encontré que su valor de p=.000 < 0.05, lo que implica el rechazo de la Ho y la
aceptacion de la alterna, identificando una relacion significativa entre las variables y
destacando una correlacidn positiva moderada de 0,579. Este hallazgo esta en linea
con lo encontrado por Chavez (2024) quien en su investigacion encontré que la
relacion entre la GTH y el DL, tuvo una correlacion de 0,782, con un nivel de
significancia de 0,000. Esto indica que los resultados mostraron una correlaciéon
positiva y significancia con un nivel de confianza superior al 95%.

En relacion con el estudio de Holguin (2022), actualmente existe un notable
interés por parte de las organizaciones en contar con personal altamente capacitado
que pueda enfrentar desafios importantes en un entorno caracterizado por diversos
cambios, como los economicos, sociales y politicos, los resultados del estudio
mostraron que hay una relacion estadisticamente significativa (rho=0.701;
p=0.000<0.05) entre la GTH y la satisfaccién laboral, o que indica una conexion
importante entre estas variables, como se evidencia por el p-valor de 0.000,.

Argandona (2023) establece que existe una relacion positiva, aunque modesta,
con un coeficiente de r=0.340 entre la adopcion del home office y el desempeio
laboral (DL) en una empresa de servicios digitales en Lima, Peru. La introduccion del
trabajo desde casa incrementa ligeramente el rendimiento laboral. Por otro lado,
Zuniga (2021) sefala que hay una correlacién positiva, directa y significativa entre la
motivacion y el DL; sin embargo, esta relacion se ve afectada porque la motivacion
no se construye de manera integral. Esto resulta en una falta de motivacion
perceptible para el DL de los trabajadores. Concretamente, el 32% de los empleados

de la empresa FRESH20 considera que la motivacion es buena, mientras que el 68%
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la califica como regular; en cuanto al DL, el 28% lo evalua como bueno y el 72% como
regular. Asimismo, Narro et al. (2024) concluyen que hay una correlacion 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 desempefio de los trabajadores
en base a la teoria, segun Chiavenato (2009), la GTH engloba diversas variables
como la cultura organizacional, la estructura interna, los procesos, la tecnologia y el
negocio de la organizacion, entre otros aspectos. Mientras Chiavenato (2009)
precisaron el DL en como se comportan y actiuan los empleados, ademas, enfatiza
que la clave para una organizacion radica en contar con colaboradores que exhiban
un rendimiento laboral sobresaliente.

En cuanto a los resultados discutidos en relacion con el primer OE1, se
encontro un valor de 0.211, que es mayor que 0.05. Por lo tanto, se rechazé6 la H1 y
se acepto la nula, que sugiere que no existe una relacién entre la SC y el DL en UEP
Lima, ademas, en el estudio se muestra que el Rho de Spearman obtenido es de -
0.152, lo que indica una correlaciéon negativa y baja, Mora (2022) indicé que los
mecanismos de reclutamiento y contratacidn son una preocupacion persistente que
afecta negativamente la efectividad y eficiencia de los servicios publicos en Peru, en
comparaciéon con Checa et al. (2020) mencionaron que la corrupcion y el favoritismo
en los procesos de promocion y ascenso son desafios importantes que afectan la
moral y la cohesion dentro de las entidades publicas, que menciona la importancia de
la seleccion, aunque no se aborda directamente, se puede deducir la importancia de
una buena seleccion del personal en la contrataciones del estado.

Asimismo Shingenge & Saurombe (2022) subrayan la importancia de las
estrategias de reclutamiento y retencion, indicando que un liderazgo deficiente y la
falta de compromiso con el talento tienen repercusiones negativas en la gestion del
talento organizacional, Castro et al. (2020) mencionan que la implementacion de
estrategias especificas en la GTH ayud6 a mejorar la gestion institucional y disminuir
la rotacion de personal en un banco ecuatoriano, asimismo Yupanqui (2022),
menciona que, en los retos en la seleccion publica, se mencionan varios desafios que
podrian afectar la seleccion y el desempeniio, la burocracia y rigidez estructural en
entidades publicas pueden obstaculizar la innovacion y agilidad en la gestién 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 publicas de Lima, es otro factor que afecta a la seleccion de
contratacion.

Para comparar la retencion del talento (RT) con los antecedentes mencionados
en el texto, se analiz6 los estudios que abordan especificamente este aspecto de la
GTHYy el DL, Shingenge & Saurombe (2022) resaltan la importancia de las estrategias
de retencién como parte crucial de la GTH, sefalan que la falta de compromiso con
el talento tiene repercusiones negativas en la gestion organizacional. Esto sugiere
que la retencion es un componente clave para mantener la competitividad, Macias
(2024) argumenta que, aunque no menciona directamente la retencion, enfatiza que
las deficiencias en el cumplimiento de normativas y politicas internas llevaron a la
salida de colaboradores, lo cual implica indirectamente problemas de retencion,
Acurio et al. (2020) proponen un modelo de GTH que busca mejorar el DL mediante
la capacitaciéon del personal y la promocion de conductas positivas, aunque no
mencionan especificamente la retencion, estas estrategias suelen contribuir a ella.

Holguin (2022) sefiala que, encuentra una correlacion significativa entre la
GTH y la satisfaccion laboral, siendo la satisfaccidn laboral un factor relevante en la
RT, por lo que este estudio indirectamente apoya la importancia de la retencién,
asimismo, Tenelema et al. (2024) mencionan que, destacan deficiencias en la GTH
en PYMES ecuatorianas, incluyendo areas como la motivacion del personal, la falta
de motivacion puede llevar a problemas de retencion, aunque no se menciona
explicitamente, también Castro et al. (2020) precisaron que, en su modelo de GTH
para el Banco Solidario de Cuenca, mencionan especificamente la disminucion de la
rotacion de personal como uno de los objetivos, lo cual esta 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) sefalan 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 mayoria de los antecedentes
mencionados, pero varios estudios abordan factores relacionados que pueden influir
en la retencion, como la satisfaccién laboral, el clima organizacional, la motivacion y
el reconocimiento, los pocos estudios que mencionan directamente la retencién (como
Shingenge & Saurombe y Castro et al.) la consideran un aspecto importante de la

GTH vy relacionado con el DL, para comparar la cultura organizacional y los
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antecedentes mencionados en el texto proporcionado, se analizé la informacién
relevante, destacando las similitudes, diferencias entre los distintos estudios y
contextos, Shingenge & Saurombe (2022) enfatizaron la importancia de: Practicas de
GTH, mentalidad de liderazgo, estrategias de reclutamiento y retencion y necesidad
de formalizar politicas de gestion del talento en municipios.

Barrios et al. (2020) destacaron que, el desarrollo de habilidades dinamicas,
establecimiento de relaciones efectivas con actores externos, motivacion de
empleados, formacion de equipos de trabajo, estilo de direccion transformacional,
espacios de interaccion para compartir conocimientos, liderazgo que promueve la
transformacion y el cambio, asimismo, Carvajal (2021) sefialdé en espacios laborales
universitarios, la dinamizacion a través del conocimiento, promocion de entornos
competitivos, transformaciéon de conocimientos en mejores practicas, articulacion
entre gestion interna y cambios del entorno, incorporacion 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
Correlacion positiva entre clima institucional y desempefio laboral, areas criticas de
debilidad: liderazgo, motivacién, comunicacion y capacitaciéon, Pineda et al. (2023) en
el sector metalmecanico de Tundama, Boyaca: mencionaron que, la necesidad de
mejoras en desarrollo de habilidades y estrategias de trabajo en equipo, cumplimiento
adecuado de legislacion laboral, enfoque necesario en capacitacion y ambiente de
trabajo positivo, al respecto Macias (2024) enfatizé la importancia de GTH efectiva
para mejorar el DL y el éxito empresarial, la necesidad de mejorar cumplimiento de
normativas y politicas internas, recomendacion de evaluacion exhaustiva del control
interno.

Chicaiza et al. (2023) realizaron un estudio en la empresa de lacteos Maribella,
argumentando que, la GTH es crucial para optimizar el desempefio de colaboradores,
la administracion efectiva de habilidades y seguimiento continuo del progreso, la
correlaciéon positiva entre GTH y DL, también Holguin (2022) realizé un estudio en
organizaciones de Daule, Ecuador: obtuvo correlaciéon significativa entre GTH y
satisfaccion laboral, Vilcape et al. (2023) indicaron que, en asociaciones sociales
privadas de Lima Metropolitana: la Correlacién 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 satisfaccion 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 capacitacion y el desarrollo de
habilidades son temas comunes en diferentes contextos, también existen diferencias:
Los estudios abarcan diversos sectores: publico, privado, educativo, industrial, lo que
implica diferentes enfoques y necesidades especificas, algunos estudios se centran
mas en aspectos formales (politicas, normativas), mientras que otros enfatizan
elementos mas intangibles (clima laboral, motivacion), el nivel de desarrollo y
formalizacién de la GTH varia segun el contexto, siendo mas avanzado en algunos

sectores que en otros.
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V. CONCLUSIONES

Se concluye que, el OE1 determiné que existe una correlacion negativa muy
baja de -0,152, permite inferir que, a mejor desempefio laboral en UEP menor
seleccién de contratacidon, 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 determind que existe una correlacion positiva muy
baja de 0.289, permite inferir que, a mejor desempefio laboral en UEP mayor retencion
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 determind que existe una correlacion positiva muy
baja de 0.206, permite inferir que, a mejor desempeno 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 determind que existe una correlacion negativa muy
baja de -,042, permite inferir que, a mejor desempefio laboral en UEP menor gestion
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 ambito administrativo, se recomienda mejorar la gestion de recursos
humanos al centrar las politicas de contratacion en mérito y habilidades, establecer
meétodos de evaluacion del desempefio y fomentar un ambiente de trabajo eficiente y
transparente. En el ambito académico, es importante reforzar la formacion del
personal con capacitacion actualizada y promover la investigacion y el intercambio de
conocimientos. En el ambito gubernamental, se debe implementar una estrategia
integral para la gestion del desempefio y el desarrollo de habilidades, con
mecanismos claros de evaluacion. Carrasco & Armijos (2022) destacan que la
contratacion debe ser vista como una oportunidad para mejorar la calidad y el
rendimiento del capital humano en la organizacion.

Para mejorar la retencidn de talento en una entidad publica, se recomienda que
se implementen estrategias enfocadas en el desempefo laboral. Aunque la
correlacion entre desempeno y retencion es baja, la significancia estadistica sugiere
que esta relacion debe ser considerada. En el ambito administrativo, es crucial
desarrollar politicas de gestion del desempefio, ofrecer capacitacion y establecer
mecanismos de reconocimiento y recompensas. En el contexto académico, se deben
crear programas de formacion continua y un ambiente que valore el desempefio. En
el ambito gubernamental, implementar politicas que promuevan el desarrollo
profesional y el reconocimiento de logros puede fortalecer la retencién del personal,
mejorando asi la eficacia y estabilidad en la administracién publica. Segun Villasana
& Sanchez (2022), la retencion de talento es esencial para alinear la estrategia de
recursos humanos con los objetivos organizacionales.

Se recomienda que las entidades publicas, en sus diferentes ambitos,
fortalezcan su cultura organizacional mediante politicas y procedimientos que
promuevan la eficiencia, la transparencia, la participacion, y el aprendizaje continuo.
En el ambito administrativo, se sugiere desarrollar programas de capacitacion y
sistemas de reconocimiento para fomentar el buen desempefo. En el ambito
académico, es clave promover la investigacion, la innovacion y la colaboracion
interdisciplinaria, ajustando las estrategias segun las tendencias del entorno. En el
ambito gubernamental, se debe enfatizar la ética, la rendicion de cuentas y el servicio

al ciudadano, apoyando la integridad y la eficiencia en la gestion publica. Segun
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Petrone (2021), estas politicas deben alinearse con los valores organizacionales para
mejorar la retencion del talento y el rendimiento institucional.

En el ambito administrativo, es crucial mejorar los procesos internos, ofrecer
capacitacion continua, establecer un sistema robusto de evaluacion y feedback, y
crear incentivos y reconocimientos para el personal. Ademas, se debe mejorar la
comunicacién interna y evaluar constantemente las politicas implementadas. En el
campo académico, se debe enfocar en desarrollar habilidades especificas en gestion
del talento humano, fomentar la investigacion aplicada, colaborar con entidades
publicas para crear programas formativos, y utilizar estudios de caso. También es
importante mantener una evaluacion continua de los programas y capacitar a los
docentes en las practicas mas recientes. En el ambito gubernamental, se recomienda
reforzar las politicas de capacitacion, evaluar su impacto, promover la transparencia,
optimizar procesos administrativos, fomentar la innovacion, y apoyar el desarrollo
profesional del personal. Segun Chiavenato (2009), la gestién del talento humano
abarca variables como la cultura organizacional, la estructura interna, y la tecnologia,

y el desempefio laboral depende del rendimiento sobresaliente de los empleados.
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Anexo 1. Tabla de operacionalizacién

Tabla 11. Matriz de operacionalizacion de la variable GTH.

Variable del Definicion Definicion Dimensiones Indicadores Escalade
estudio Conceptual Operacional Medicion
Chiavenato (2009), define | La Gestion del talento D1.
como estrategia empleada por, humano se midio Seleccion de Reclutamiento
los gestores para asistir a las [usando la técnica de la contratacion Evaluacion de
organizaciones en la direccién| encuesta'y como candidatos
Gestién del  |Y desarrollo del talento de sus instrumento el Siempre: 5

talento humano

empleados, abarcando tanto
aspectos personales como
profesionales. Este enfoque
era fundamental para lograr
los objetivos

organizacionales. .

cuestionario utilizando

la escala de Likert.

Cultura organizacional

D2.
Retencién del talento| Ambiente de trabajo
Compromiso
D3. Valores
Politicas

Casi siempre=4
Aveces =3
Casinunca =2

Nunca=1
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Tabla 12. Matriz de operacionalizacion de la variable DL.

Variable del Definicion Definicion Dimensiones Indicadores Esca_la_ de
estudio Conceptual Operacional Medicion
Calidad
Chiavenato (2009) , Dl' . Tiempo
' Eficiencia
comprende como el Sj 5
. El desempefio laboral se midié \empre:
trabajador se comportaba y Casi si _4
usando la técnica de la asi siempre=
llevaba a cabo sus A _3 Casi
- . encuesta y como instrumento el veces = asl
actividades, y cOmo esto nunca = 2
Desempefio influia en la organizacion. cuestionario utilizando la escala| oo D2_. A Capacidaq de ]
laboral - ) de Likert. roductivida Produccion Nunca=1
también destacoé que el L
Organizacion
rendimiento laboral variaba
entre los trabajadores y o
. ] Comunicacion
podia cambiar debido a sus D3.

comportamientos,
circunstancias, habilidades y
su integracion en la

organizacion.

Trabajo en equipo

Coordinacién
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Anexo 2. Instrumentos de recoleccion de datos

Estimado(a).

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

entidad publica 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 seran confidenciales, ya que el

cuestionario es andnimo.

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

los enunciados propuestos, de acuerdo con su percepcion de la gestion, segun la

siguiente escala valorativa:

1 = nunca 2= casi nunca 3=a veces

VARIABLE: GESTION DE TALENTO HUMANO

4 = casi siempre

5= siempre

DIMENSION 1. SELECCION DE CONTRATACION

CALIFICACION

2

3

4

1. En la organizacion utilizan criterios objetivos y transparentes en
el proceso de seleccion y contratacion.

2. En la organizacion realiza una evaluacién exhaustiva de las
competencias de los candidatos durante el proceso de seleccion.

3. La organizacién actualiza los procedimientos de seleccion y
contratacion para mejorar su efectividad.

4. En la organizacion consideran las habilidades interpersonales
de los candidatos durante el proceso de seleccion.

DIMENSION 2. RETENCION DEL TALENTO

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

6. La organizacion proporciona oportunidades de capacitacion y
actualizacién a los empleados.

7.Laorganizacion brinda incentivos o reconocimientos por el dese
mpefio excepcional.

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

DIMENSION 3. CULTURA ORGANIZACIONAL

9. La organizacion promueve la comunicacion abierta y la
transparencia entre sus empleados
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10. La organizacién fomenta la colaboracién y el trabajo en equipo
entre los empleados.

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

12. La organizacién brinda
capacitacion y orientacion sobre la cultura organizacional a
los nuevos empleados.

VARIABLE: DESEMPENO LABORAL

CALIFICACION

D1. EFICIENCIA

2

3

13. La organizacién evalla el desempefio laboral de los empleados
de manera objetiva y justa.

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

15. La organizaci6n proporciona retroalimentacion constructiva a
los empleados sobre su desemperio laboral.

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

DIMENSION 2. PRODUCTIVIDAD

17. En la organizacion establece objetivos claros y medibles para|
evaluar el desempefio laboral de los empleados.

18. La organizacion brinda
Capacitacion y desarrollo
profesional para mejorar la productividad de los empleados.

19. La organizacion implementa herramientas tecnoldgicas que
contribuyan a aumentar la eficiencia en el trabajo.

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

D3. TRABAJO EN EQUIPO

21. En la organizacion se fomenta la colaboracién y el trabajo en
equipo entre los empleados.

22. La organizacion realiza actividades o proyectos que requieren
la participacion y coordinacion de varios departamentos o areas.

23. La organizacion brinda capacitacion o formacion en
habilidades de trabajo en equipo a los empleados.

24. La organizacion reconoce y premia los logros obtenidos
mediante el trabajo colaborativo.
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Anexo 3. Fichas de validacion de instrumentos para la recoleccion de datos

Ficha de validacién de contenido para Instrumento

INSTRUCCION: A cantiruacién, sa le hace llegar el instrumento de recoleccitn da datos
(Cuestionaria) que parmitic recoger la informacion en la presente investgacién: "Gestién del
talento humano y el desempeno laboral en una entidad pablica Lima, 2023", Par lo que
8e le solicita qua tanga a bien evaluar el instrumento, hacienda, de ser caso, as sugerencias
para realkzar las correcclones patinentes. Los critarios de valdacitn de contenido son:

" Criterios Detaile Calificacién

Suficiencia | E/em perienece ala dmensién y basta para oblener | 1. de acuerde
a mecicldn de ests. 0: en dasacuards

Claridad El ilem se comprande faciimente, es decr, su | 1. 0@ acuardo
sintictica y semantica son adecuadas 0 on desacuerdo

Caoherencla | = Item tiene relacidn ibgica con el Ndicader que estd | 1: de acuerdo
‘midiendo. 0: en desacuerdo

Redevancia | E! fem o5 @sencial o importante, es decir, cabe sec | 1: de acuerdo
inchuido 0: en desacuerdo

Nots. Cetwrics d200tndos 00 W proguests de Escotar y Coenve (20021

Matriz de validacién del cuestionario de la variable Gestion del Talento Humano

Definicidn: La gestidn del talento humano, angloba una variedad de estrategias y praclicas
que |as organizacionas utlizan para straer, desamodar y retensr a sus empleados mas
competentes. Esla Perspectiva busca alnear capacidades, conocimientos y mativacién de
las colaboradares can los objetvos e la entidad

hom Sufiziencia | Clasidad | Cotwrancia Rolevancia| Otmervacidn
1. En la organizacién wikzan
crilatios otjetvwes ¥ l

DIMEN.

.0 J

oo

Yarparenies en ol roceso de
sSelccidn y conratacion.

2. En 3 cmanzackin realiza
una evakacon exhausiva de |
las  compeencss de s ;
candidies durante of proceso -
de salecsitn

3. La crganizacion achualzs los
procadimionos de selectidn y
contralacion para mejormr sy
| $Scthrdad.

o,
T

\3
o o e
™= [
e SO R

IMerpescnaies de ks
candidand duramie of proceso
de salezcdn,

5.L8 omgonzacen Imglenants 0
programss de  caesamallo f
profesionsl para los empieados

!
§
£
E
¥
T

= —
—

\—ﬁ
Do

D2 RETENCION DEL TALENTO | D1. SELECCION DE CONTRATACION
-
m
-
v
b
§

:

E
i
.

»
™~
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laborsl saludable y
motvador.

9. La ocrganzacén promueve la
comunicadidn aberta vy la
UANSpAANCE  entre sus

| errpleados
10. La organizecion fomerta la

/ 7| ¥

&Mydnupm A [l A ” 4
/ {7
/

entre los emplesdos.
11, La arganizacidn
establece y comunca
clwvaments los valores y
_poncipios organizaclonakes,
12 La organizacidn brinda
capactaciin y crentacion
s0bre la cullura organizaconal
8 los nusvos empleados.

/

N

D3. CULTURA ORGANIZACIONAL

qd {1 4

Matriz de validacién del cuestionario de la variable Desempedio l.abo.nl

Definicién: El cesempefe laboral impica la manera en gque un empleado reaiza sus
responsabiidades y funciones dentro de una organizacidn, evaluando su rendimiento, efectividad
y eficiencia. Se evaiia la contribucidn y el logro de metas del trabsiader en comparacidn con las
expeciativas y criterios establecidos por fa entidad.

CIMEN. Iam Suficiencla | Claridad | Coherencia | Relevancia Observacion

desampefio  laboral de |

13, L8 corganzacén ealia e
empleados de manen objeliva !
| Jsta.

[ 1]
A

L

latceahles

15. La organizacién

relrealimentadén constructve & ko
emplieacdos 50bre su detempedo -
labors!

16 L8 orgenizacién implemental / /
madcidas para mejorar la efciencia

y productividad en el rabajo v

D1, EFCIENCIA
S

17. En la organizackn

cbjetves darcs y medties % /
valusr &l desempaho laboral de
empleados.

18, L8 orgsrizacién brinda
Capackacion y cesamolo /
profasional pars mejorear la /
productividad de los emplaados -

19. La organizacién Im
heramiertas  tecnokigcas a /
confribuyan a aumentar la 3

en el tabaj.

D2. PRODUCTIVIDAD

~s ™~
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para medir Ia productividad.

20. La organizacién realiza un
seguimiento del cumplimiento de
las metas y resultados establecidos

fa

A

D3. TRABAJO EN EQUIPO

equipo entre los empleados.

21. En la organizacidn se fomenta
la colaboracién y el trabajo en

L

v

/

capacitacién o

los empleados.

formacién  en
habilidades de trabajo en equipo a

oL

/

/
7
/

22. La organizacidon realiza

actividades o proyecios que T 57
requieren la participacion vy ,-/ _]

coordinacién de varios

| departamentos o areas.

23. La organizacidon brinda

premia los logros
mediante el trabajo colaborativo.

24. La organizacidn reconoce y
obtenides

£

4 4

/
-

F
/
i

Ficha de validacion de juicio de experto

Mombre del instrumento

Encuesta

Objetivo del instrumento

Recopilar informacion sobre las experiencias, opinionas y
sugerencias para mejorar el ambiente laboral, la
productividad y el funcionamiento general de la entidad.

Membres y Apellides del experto

Henry Adalid, Torres Cespedes

Mamero telefonico

Documento de identidad 09480895
Anos de experiencia en el area 10 afios
Maximo Grado Académico Droctor
Macionalidad Peruana
Institucién Universidad Cesar Vallgjo
Cargo Docente
Q86019040

o - - .-fj
Firma (%
02072024
Fecha
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cha de val

nido

ra instrume

INSTRUCCION: A continuacion, se le hace llegar el instrumento de recoleccién de datos
(Cuestionario) que parmitira recoger la informacidn en la presente investigacion: "Gestién del
talento humano y ¢l desempefio laboral en una entidad pdblica Lima, 2023". Per lo que
se le solicita que tenga a bien evaluar el instrumento, haciendo, de ser caso, las sugerencias
para realizar kas correcciones pertinentes. Los criterios de valdacion de contenido son:

Criterios Detalle Calificacién
Suficiencia | Elitem pertenece a la dimensidn y basta para obtener | 1: de acuerdo
13 medicion de esta. Q: en desacuerdo
Claridad El item se comprende facimente, es decir, su | 1. de acuerdo
siméctica y semantica son adecuadas 0: en desacuerdo
Coherencia | E! flem bene relacion iégica con el indicador que esta | 1: de acuerdo
midiendo. 0: en desacuerdo
Relevancia | El ltem es esencial o importante, es decir, debe ser | 1. de acuerdo
Incluido 0: en desacuerdo

Nota Criterics adapacos o 18 propussta de Escobar y Cuenvo (2008)

Matriz de validacién del cuestionario de la variable Gestidon del Talento Humano

Definicion: La gestitn del talento humano, engloba una variedad de estrategias y practicas

que las organizaciones utilizan para atraer, desarrofiar y retener a sus empleados mas
competentes. Esta Perspectiva busca alinear capacidades, conocimientos y motivacion de
los colaboradores con kos objetivos de la entidad.

DIMEN.
L=

Homn

Suficlancia

Claridad

Coberencla

Relavancia

Observacién

1. En la organizaccn utizan

criterias cbjstivos y
Iransparentes en ¢ proceso de
seleccion y contratacian,

A

g

A

7

2. En 1a organzacion redliza

una evaliactn exhaustiva de
38 competencas de ks
candidatos duranie el proceso
de selecodn.

A

D1. SELECCION DE CONTRATACION

- ————

3. La organzacion achuaiiza ks
procadimientos de seleockdn y
CoOMrataticn para mejorar su
efactividad.

4 En ) organizacion
consideran las hablidades
interpersonales oa les
candidatos durante ¢l proceso
dg seleccidn.

SLla organizacion Implements
programas de  desarrolio
rofesional ks 5

7
d
d

6. La arganizacidn
proporciona cportunidades  de
Capackaditn y actualizadén a
log empleadces,

LZ RETENCION DEL

TALENTO

7 La crganizacin binda
INCANSVES © racondCmigrios
por ¢l desampefio excepcianal

EEnia organizacién se

f
7
v
7
A
S/
£

\\\\\‘\\

/
e
7

7
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promueve un ambeente
laboral salucdable y
maotivedar.

9. La erganizacién promueve la
comunicacién abieda y Ia /
Irangparencia  entre  su%
empleados

10. La organzacon fomenta 1a
colaboracién y el trabajo en /
a0uipo enlre los empleadas,

11. La organizacion

establece y comunica /

caramente los  valores y
INGpH nizacionales.

7| A
1w
2 2
Ol

12.La organizacidn brinca
%0brs la cw:f:?mmgdml // / /

£

a las nugvos empleados. i

D3, CULTURA ORGANIZACIONAL
AN YA NN

Matriz de validacién del cuestionario de la variable Desempefio Laboral

Definicién: El desempefo laboral implica la manera en que un empleado realza sus
responsabiidades y funciones dentro de una organizacion, evaluando su rendimiento, efectividad
y eficiencia. Se eval(a la contribucién y el logro de metas del trabajador en comparacion con las
expectativas y criterios establecidos por la entidad,

DIMEN. = Suficlencla | Claridad | Coherencia | Relevancia Dbservacién

13. La organizacén evakia ea /
desempedho  laboral de K /
empleados de manera objetiva

Justa.

14. La organizacidn  estabi

melas daras y alcanzaties pars /
empleados en sus fu :
laborables.

15. La organizacién proporcion
retroalimentacidn constructiva a

empleados sobre su desampefio
taboral,

D1. EFCIENCIA

18. La organizacidn implementa
medidas para mejorer 1a eficiencia
¥ productividad en el trabajo.

17. En &a organizacin e
objetives claros y medibles pa
evaluar el desemparo laboral da ko
empleados.

18, La organizacién brinda
Capactackn y desarrolio
profesional para mejorar ks
productividad de los empleados.

aavd
#| # #
A 77
L £ |
2| | &
NS

D2.
PRODUCTMIDAD
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19. La organizacidn implement
herramientas  tecnolégicas qu
contribuyan a aumentar a eficienci
en el trabajo,

/

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

\)

7

21, En la organizacién se fomenta
la colaboracidon y el trabgjo en
equipo entre los empleados.

22. La organizacién realiza
actiidades o proyecios que
requieren la  participacion y
coordinacién de varios
departamentos o areas.

23. La organizacién brinda
capacitacibn o formacién en
habilidades de trabajo en equipo a
los empleados.

¥4
i
j 2|7 |7
7
P

v d
LA #| ¢

D3. TRABAJO EN EQUIPO

24. La organizacién reconcce y
premia los logros obtenidos
mediante el trabajo colaborativo.

L 7 & |+

Ficha de validacién de juicio de experto

Nombre del instrumento

Encuesta

Objetivo del instrumento

Recopilar informacién sobre las experiencias, opinionas y
sugerencias para mejorar el ambiente labaral, la
productividad y el funcionamiento general de |a entidad.

Mombres y lpﬂllldm del experto

Alex Alegjos Flores

Documento de identidad 40443422
Afios de experiencia en el drea 10 afios
Miximo Grado Académico Dactor
Macionalidad Peruana
Institucién Universidad Cesar Vallgjo
Cargo Docente
Nimero telefénico 963311698
Firma
!
Fecha 02/07/2024
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Eicha de validacién de contenido para instrumento

INSTRUCCION: A continuacién, se %2 hace Begar el instrumento de recoleccion de datos
(Cuestionario) que permitira recoger la informacién en la presente investigacién: “Gestién del
talento humano y el desempefio laboral en una entidad pablica Lima, 2023". Por lo que
se le solicita que tenga a bien evaluar el instrumento, haciendo, de ser caso, las sugerencias
para realzar las comecciones pertinentes. Los criterdos de valldacion de contenida son:

Criterios

Detalle

Calificacién

—_— El [tem pertenece a la dimension y basta para obtener | 1: de acuerdo
Suficencia | 13 medicién de esta.

0: en desacuerdo

Clasidad El Item se comprende facimente, es decir, su | 1: de acuerdo
sintactica y semantica son adecuadas

0: en desacuerdo

Coherencla

midiendo,

El item tiene relacion Kgica con el indicador que esta | 1: de acuerdo

0: en desacuerdo

Relevancia | E) ltem es esencal o sportante, e decr, debe ser | 1: de acuerdo

ncluido

0 en desacuerdo

Nota. Criterios adapiados de ks propuests ce Escobar y Cusrvo {2008),

Matriz de validacién del cuestionario de la variable Gestién del Talento Humano

Definicion: La gestidn del talento humano, engloba una variedad de estrategias y practicas

que las organizaciones utilizan para atraer, desarroliar y retener a sus empleados mas

competentes. Esta Perspectiva busca alnear capacidades, canocimientos y motivacion de

los colaboradores con ks objetives de la entidad.

CIMEN. Hem

Suficiencia

Claridad. Coherencia

1. En |8 organizacidn utikzan
crterios objeives ¥y
transparentes en el proceso de
selacidn y coniratacicn

1/

/

/

2. En @ organizacin realza
una evaluacikdin exhaustiva de
lag compealencias de s
candidatos durarte ¢ proceso
de saleocitn.

3. La crganizacidn actualza os
procedimientos de seleccidn y
CONYRIACIONn para mejorar su
electrddad

4. En 2 crganizacion
consideran fas  habildaces
Interpersonales da o5
cardidalos durarte & proceso
0@ $akccion,

LZ RETENCION DEL TALENTO | D1. SELECCION DE CONTRATACION

S48 organizacion Implementa
programas  ce  desamole
profesional pars los empleados.

B. La organzacén
proporciona cporiunidades  de
capactacion y actualizacidn a
los empleados. 3

7.La crganizacion brinda
incertves o reconocmientos
por & dasampefo excapcional.
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/
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8.En la crganizagcn se
Promueve un ambiante
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Matriz de validacion del cuestionario de la variable Desempefio Laboral

Definicion: El desempefio laboral implica la manera en que un empleado realiza s.
responsabididades y funciones dentro de una arganizacion. evaluando su rendimiento, efectivida
y eficiencia. Se evaila la contribucion y e logro de metas del trabajador en comparacion con lg
expactativas y criterios establecidos per la entidad,
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¥
/
/

a§
253 |
N

:

5

|
~ |~
R | |

e

.

5
o
\\\-\\\ \g

R 78S e

/
A
/
{

45



20. La organizacion realize un
seguiméento del cumpliméento de
las metas y resullados establecidos
para medir la productividad.

21. En R organizacién se fomenta
la colaboracidn y el trabajo en

equipo entre los empleados.

/
/
22._ La organizacion realiza
el N IV RV
 departamentos 0 areas.
(

23. La organizacion  brinda
capacitacibn o formacién en
habilidades de trabajo en equipo a
los empleados.

24. La organizacion reconoce y
premia  los logros  obtenidos
mediante el trabajo colaborativo.

D3. TRABAJO EN EQUIPO

Ficha de validacién de juicio de experto

Nombre del instrumento Encuesta

Recopilar informacion sobre las experiencias, opiniones y
Objetivo del instrumento sugerencias para mejorar el ambiente laboral, la
productividad y el funcionamiento general de la entidad.

Nombres y Apellidos del experto JOSE LUIS VEINTEMILLA SANCHEZ

Documento de identidad 06164234
Afios de experiencia en el area 8 afos
Méximo Grado Académico Doctor
Nacionalidad Peruana

Institucién Universidad Privada del Norte

Cargo Docente

Namero telefénico 964311072

——
Firma
02/07/2024

Fecha




AneXxo 4. Resultados del analisis de consistencia interna.

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

soluciones obtenidas fueron:

Fiabilidad de la variable Gestion de talento humano

Resumen de procesamiento de casos

N %

Casos Valido 70 100,0
Excluido® 0 ,0

Total 70 100,0

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

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de
Cronbach N de elementos
,841 12

Nota: Segun 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 Desempefio laboral

Resumen de procesamiento de casos

N %

Casos Valido 70 100,0
Excluido? 0 ,0

Total 70 100,0

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

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de N de elementos
Cronbach
,858 12

Nota: Segun 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

‘] UNIVERSIDAD CESAR VALLEJD m

DECLARACION JURADA: CONSENTIMIENTO INFORMADOQ

Apellidos y nombres ARRESE AYALA CINTHIA GISSEEL
DHI 40651231

Cédigo de estudiante 700303693

Campus UCV FILIAL ATE VITARTE
Programa MAESTRIA EN GESTION PUBLICA
Modalidad UCW VIRTLIAL

Grupo 2024-1

Docente asesor Dr. Godov Caso Juan

Declaro que la informacion que utilizaré para el desarrollo de mi tesis titulade "Gestion del talento
humano y desemipeno laboral en una entidad publica de Lima, 20237, NO requiere | conzentimisnto
informada; dado que el estudio no implica intervenciones, tratamientos o manipulaciones que puedan
afectar a individuos, NO existen riesgos fizsicos, psicoldgicos, socizles o economicos para| los
participantes. Ademas, se garantizara que cualguier dato utilizade se maneje de manera andnima y
coenfidencizl, cumpliendo con todas las normativas eticas v legales. Asumo |z responsabilidzd de la

verzcidad de lo expuesto.

Ciudad, Lima dal 05 de Julio del zfio 2024

Firma:

Huzlla digital

DNI: 40691281
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Anexo 6. Reporte de similitud en software Turnitin

& Feediack Soudio - Google Chrome - n | =
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. o™ "‘I repositorio. uov.edu.pe 5 % )
TESIS PARA OBTEMER EL GRADO ACADEMICO DE: o .
Maestra en Gestién Publica - 2 nrega .. 3 3 4% >
AUTORA. o
v 3 hdl handle. nat 3 C_'{:l )
Amese Ayala, Cinthia Glsseel (orcid.crgi0009-0001-5996-3202) > e o
ASESORES: n 4 1% >
-
Dr. Godoy Caso, Juan (orcid, org/0000-0003-3011-7245) 5 1% >
+
Dra. Gonzales Sanchez, Aracelli Del Carmen (orcid.org/0000-0003-0028-8177) .
0] 6 wwew. reseanshgate net <1% >
LINEA DE INVESTIGACION:
Reforma y modemizacian del Estado E 7 " tas. urp.ecu.p <1% >
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Anexo 8: Autorizacion para el desarrollo de la tesis de investigacion

e
i\l UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

DECLARACION JURADA: USO DE DATOS PUBLICOS

Apeliidos y nombres CINTHIA GISSEEL ARRESE AYALA
DNI 40691281

Cdigo de estudiante 70030435693

Campus ATE

Programa MAESTRIA EN GESTION PUBLICA
Modalidad VIRTUAL

Grupn 2024M

Docenbe aSesor Juan Gﬂﬂﬂ'!.' Caso

Declard que la informacion que utilizaré para el desarrollo de mi tesis titulado “Gestidn del toleato
humano y desempeiio laborel en ung entigded pdbiicg Lima, 20237 son datos de dominio pdblica; por
tanto, no requiero tener |a autorizacidn de la institucién corres pondiente. Asumo la responsabilidad

de laveracidad de lo expUesto.

Cludad, Lima del 06 de junio del afio 2024

DI ADE912E] Huella digital
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Anexo 9. Otras evidencias:

Matriz de consistencia

Titulo: Gestion del talento humano y desempefio laboral en una entidad publica de Lima, 2023.

Problema Objetivos Hipotesis Variables e indicadores
Problema objetivo Hipotesis Chiavenato (2009), define como estrategia empleada por los gestores para asistir
General: general: general: a las organizaciones en la direccion y desarrollo del talento de sus empleados,
+Como se | Establecer la La GTH se ?badrcand(?[ Itanto Iaspectlos pbe.r?onales como .proerS|onaIes. Este enfoque era
relacionan la GTH | relacién entre | relaciona undamental para lograr los objetivos organizacionales. .

y el DL en una
entidad  publica
de Lima, 20237,

problemas
especificos; PE

1. ¢Como se
relacionan la
seleccion de
contratacién con
el DL en wuna
entidad  publica
de Lima, 2023?

PE 2. ;Cémo se
relacionan la
retencion de

talento con el DL
en una entidad

GTHy el DL
en una entidad
publica de
Lima, 2023.

objetivos
especificos:
OE 1.
Establecer la
relacion entre
la seleccién de
contratacion y
el DL en una
entidad publica
de Lima, 2023.

OE 2.
Establecer la
relacion entre

significativamente
con el DL en una
entidad publica de
Lima, 2023.
Hipotesis
especificas:

HE 1. La seleccion
de contratacion se
relaciona
significativamente
con el DL en una

entidad publica de
Lima, 2023.

HE 2. La retencion
de talento se
relaciona

Escala de Niveles
Dimensiones Indicadores items medicion / ran osy
Escala de Likert 9
D1. Reclutamiento 1,2
Selecciodn de
contratacion Evaluacién de | 3,4 | Nunca=1
D2. candidatos 56 | Casinunca=2 Alto
Retencion del Ambiente d ’
talento mbiente de 7.8 Aveces = 3 Medio
D3. trabajo .
Cultura Compromiso 910 | Casi siompre= 4 balo
organizacional 11. 12 | Siempre: 5
Valores ’
Politicas

Variable 2 Chiavenato (2009), comprende cémo el trabajador se comportaba y
llevaba a cabo sus actividades, y cdmo esto influia en la organizacién., también
destacdé que el rendimiento laboral variaba entre los trabajadores y podia cambiar
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publica de Lima,
20237

PE 3. (Como se
relacionan la
cultura
organizacional
con el DL en una
entidad  publica
de Lima, 20237

la retencion de
talentoy el DL
en una entidad
publica de
Lima, 2023.

OE 3.
Establecer la
relacion entre
la cultura
organizacional
y el DL en una
entidad publica
de Lima, 2023.

significativamente
con el DL en una
entidad publica de
Lima, 2023.

HE 3. La cultura
organizacional se
relaciona
significativamente
con el DL en una
entidad publica de
Lima, 2023.

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

organizacion.

Escala de .
Dimensiones Indicadores items medicion / Niveles y
rangos
Escala de Likert
D1. Calidad 13, 14
Eficiencia Tiempo 15,16 | Nunca= 1 Alto
Casi nunca =2 Medio
Aveces =3 .
D2. Capacidad de | 17,18 Bajo
i6 Casi siempre= 4
Productividad | 0% | 19,20 | g
Organizacioén Siempre: 5
D3. Comunicacion 21, 22
Trabajo en equipo Coordinacién 23,24
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Nivel - diseiio de
investigaciéon

Poblacion y muestra

Técnicas e instrumentos

Estadistica utilizar

Enfoque:
Cuantitativo
Tipo:
Basica
Nivel:

Investigacion descriptiva
y correlacional.

Diseno:

No experimental.

Método:

Método
deductivo.

hipotético

Poblacion:

La poblacion
seleccionada esta
conformada por 70

servidores  publicos,
entre personal
administrativo y

asistencial en
entidad publica,

una

Tamano de muestra:

Debido al pequeio
tamarno de la
poblacién de 70
servidores publicos, la
muestra es censal.

Variable 1: Gestion 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
obtencibn de datos en el grupo
seleccionado.

Variable 2: Desempeno 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
obtencion de datos en el grupo
seleccionado.

Descriptiva:

Por qué describe el
comportamiento de la
poblacion mediante tabla de
frecuencia y graficos
estadisticos.

Inferencial:

Busca mediante las pruebas
estadistica dar respuesta a
las hipétesis y objetivos
planteados.
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