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RESUMEN

El objetivo general de la investigacion es determinar la relacién entre las dos
variables, gestion del talento humano y la Creacion de valor publico en los
inspectores del sector transportes en lima metropolitana 2021. El disefio de la
investigacion se definidé en funcion de las variables y su alcance correspondiendo
al disefio no experimental, descriptivo correlacional causal de corte transversal
cuantitativo, La poblacion estuvo formada por 400 inspectores del sector
transportes, La muestra estuvo compuesta por 40 de ellos establecidas por el
analisis estadistico. Para la recopilacién de datos, se utilizé la herramienta de los
cuestionarios validadas por el estadistico alfa de Crombach cuyo indice de 0.750
considerado como bueno. Como conclusién principal, podemos sefalar
coeficiente de correlacion rho de Spearman, identificé una correlacién directa
estadisticamente poco significativa y con tamafio de efecto medio, entre las
variables Gestion del Talento Humano y la Generacion de Valor Publico la

correlacionr=0,776y el valor p es igual a 0,000, lo que indica una relacion media.

Palabras clave: generacion de valor publico y gestién del talento humano.



ABSTRACT

The general objective of the research is to determine the relationship between the
two variables, human talent management and the Creation of public value in the
transport sector inspectors in metropolitan Lima 2021. The research design was
defined based on the variables and their scope corresponding to the non-
experimental design, descriptive causal correlational quantitative cross-section, the
population consisted of 400 transport sector inspectors, the sample consisted of 40
of them established by statistical analysis. For data collection, the tool of
questionnaires validated by Crombach's alpha statistic was used, whose index of
0.750 considered good. As a main conclusion, we can point out Spearman's rho
correlation coefficient, which identified a statistically insignificant direct correlation
with a medium effect size, between the variables Human Talent Management and
the Generation of Public Value, the correlation r = 0.776 and the p-value is equal to

0.000, which indicates a medium ratio.

Keywords: generation of public value and human talent management.
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|. INTRODUCCION
La nueva gestion publica ha reemplazado a la burocracia tradicional,

evolucionando hacia modelos de gobernanza participativa pero lamentablemente
en nuestro pais asi como en la mayoria de paises latinoamericanos tarda en llegar
debido a que los politicos de turno utilizan , el aparato estatal como una agencia de
empleos para pagar sus favores politicos, todo esto agravado con una agobiante
crisis sanitaria debido a la pandemia del COVID-19 que ha desnudado las falencias
de la gestion publica peruana que cada cinco afios se cambian los funcionarios
publicos que ingresan al aparato estatal a formular y ejecutar nuevas politicas
publicas ya que no respetan lo actuado ni la planificacion a largo plazo o los
acuerdos de la sociedad civil como es el caso del acuerdo nacional. Nuestra clase
politica, en general, piensa, actia y decide a corto plazo, lo cual implica una presion
por hacer las cosas de manera rapida. Las motivaciones son varias: desde el corto
periodo en el que estaran y la necesidad de dejar su huella, intereses clientelistas
entre las principales. Sin embargo, el problema es mas complejo que la presencia
de malos funcionarios, es la poblacion la que sufre las consecuencias de la mala
toma de decisiones sumiéndolos en la desesperanza de no recibir, de manera
oportuna, la atencién en salud, educacion y trabajo que mejoren sus vidas. La
percepcion de una gestion publica indolente, con procedimientos obsoletos, esta
bastante extendida entre los altos funcionarios. Ademas, la mayoria de las
personas no confia en los politicos, ni en su gestion. No les generan valor. En este
contexto se inserta esta investigacion trata de entender y comprender esta situacion
con la finalidad de generar valor a las acciones que realizan los inspectores del
sector transportes de Lima metropolitana. El propésito de este estudio utilizar la
teoria de Valor publico, entendido como el valor otorgado a los productos y
servicios obtenidos del pais por los ciudadanos, si cumplen con las necesidades
la calidad, oportunidad y tiempo requeridos, entender que estos son mecanismos
poderosos para realizar el desarrollo Sostenible. Este concepto abierto, también
apoya el principio de implementacion indivisible, Universalidad, participacion y
democracia. Las sociedades producen mas valor cuando garantizan un mayor y
mejor estilo de vida de sus habitantes, en ese sentido Moore (1995) en su libro The
creating public value enfatiz6 que el valor que se encuentra en los deseos y

percepciones personales no esta necesariamente en los cambios fisicos, ni



necesariamente en la sociedad como cosas abstractas y actlan segun
determinadas percepciones. Existen diversos tipos de gustos a satisfacer, y
algunos se refieren a bienes o servicios que se pueden produciran y distribuiran
en el mercado. Estos son manejados por la administracion privada y no requieren
nuestra atencion. Otros se refieren a bienes y servicios producidas por
organismos publicos, mas o menos constituyen un reflejo de los deseos de los
ciudadanos expresados a través de las agencias gubernamentales
representativas. Los deseos de los ciudadanos expresados a través del gobierno
representativo constituyen la preocupacién central de los administradores
publicos. Como puede verse en lo anterior, los administradores del sector publico
pueden crear valor en el sentido de satisfacer las aspiraciones publicas. Los
ciudadanos y los clientes se dirigen a dos mercados y través de dos actividades
diferentes. La forma mas obvia es utilizar el dinero y el poder que se les da para
producir cosas valiosas. Podemos pensar que estas actividades producidas por el
sector publico crean valor, incluso si las cosas producidas y valoradas no siempre
son productos tangibles o servicios de Consumo. Los gerentes también pueden
crear valor organizado al administrar una institucion que satisfaga los deseos de
los ciudadanos y sus representantes de tener instituciones publicas respetuosas
y productivas. La politica es para los administradores publicos lo que las
perspectivas son para los empresarios privados. En el mismo sentido,
mencionaremos a Geuijen, (2017) quien afirmo que la PVT (Public Value Theory)
se puede resolver cuando se aplica para resolver problemas practicos que
enfrentan los gobiernos nacionales, estatales y locales. A través de acciones
administrativas respaldadas por acuerdos politicos establecidos, esto es util para
gerentes y lideres publicos que estan tratando de explorar cémo la gestion del
talento y la PVT ayudaran a orientar el analisis y las acciones sobre temas
globales relacionados con la nueva gestion publica. Revelamos que PVT (Public
Value Theory) permite visualizar el valor de los colectivos y personas,
comunidades y naciones globales al incluir la voz de "todos los intereses
afectados”, incluso si estos discursos se vuelven extremadamente contradictorios;
PVT (Public Value Theory) hace uso de la capacidad para ver la innovacién
participativa como un posible medio de promover vinculos transfronterizos

multisectoriales locales y globales, lo que ayuda a repensar los problemas



Globalizar y lograr resultados, cuando la PVT se aplica a problemas globales y
brinda oportunidades para explorar la necesidad de una innovacion institucional
que pueda llenar el “vacio institucional” a nivel transnacional. Esto significa que
se aplican los tres aspectos del triAngulo estratégico, sin importar cudn complejos
sean estos problemas publicos "comunes". Asegurandose de realizar los ajustes
necesarios en cada uno de ellos. Por otro lado, la gestion del talento se considera
como un conjunto de procesos de una organizacién, a través del campo de
recursos humanos, comienza a operar para atraer, reclutar y absorber nuevos
colaboradores, al igual que retenerlos en la organizacion. La adecuada gestion de
talentos se enfoca en encontrar y destacar a aquellos socios con alto potencial en
los puestos de trabajo dentro de la organizacion para generar valor publico. En
esa misma linea se analizd el contexto peruano, encontrando trabajos muy
interesantes que se plantean en el marco tedérico. Es dentro de este &mbito que se
delimita la investigacion al personal operativo (160 inspectores de transito) del
organismo del sector transportes de lima metropolitana que tiene como una de sus
principales funciones de las actividades de fiscalizacion del sector y estan en pleno
contacto con el usuario. Como parte de lo descrito se presentan los problemas de
estudio, estableciendo como problema general: (PG) ¢ Qué relacion existe entre la
gestion del talento humano y la generacion de valor en Inspectores del sector
transportes en Lima Metropolitana?, y como problemas especificos se
establecieron los siguientes: (PE1) ¢ Qué relacion existe entre la dimension integrar
y la generacion de valor publico en un organismo estatal del sector transportes
2021;(PE2) ¢Qué relacion existe entre la dimension organizar y la generacion de
valor publico en Inspectores del sector transportes en Lima Metropolitana
20217?;(PE3) ¢, Qué relacion existe entre la dimension recompensas y la generacién
de valor publico en inspectores del sector transportes en Lima Metropolitana
20217?,(PE4) ¢Qué relacion existe entre la dimension desarrollo de personas y la
generacion de valor publico en inspectores sector transportes en Lima Metropolita
202172 y (PED)..¢,Qué relacion existe entre la dimension retencion de personas y la
generacion de valor publico en inspectores del sector transportes en Lima
Metropolitana 2021?.En esa misma linea se plantean hasta tres criterios de
justificacion (Blanco Jiménez & Villalpando Cadena,2012) globales y brinda

oportunidades para explorar la necesidad de una innovacion institucional que



justificacion tedrica, justificacion social, y justificacion metodolégica, los que se
muestran en mas detalle a continuacion:

Justificacién tedrica: Arias (2012), Baena (2017), Méndez (2011) y
Naupas, Mejia, Novoa y Villagémez (2014) afirman que la investigacion es una
reflexion y discusién académica del conocimiento existente, frente a teorias y
resultados comparativos, la encuesta planteara este argumento o la generacion
de epistemologia de manera similar. Hernandez, Fernandez y Baptista (2014),
Bernal (2010), Pyrczak (2014), Salinas y Cardenas (2009) mencionaron que
cuando se encuentran brechas en el campo cientifico, la investigacion es
tedricamente razonable. Bernal (2010) y Blanco y Villalpando (2012) profundizan
en la conceptualizaciéon de argumentos y detalles tedricos. Cuando el propdsito
de la investigacion es razonable desde el punto de vista social, como es el caso
planteado porque representa una investigacion en el campo del transporte,
especialmente la formalizacion, educacion e inspeccion del transporte terrestre
para brindar conocimientos empiricos recogidos de la realidad social. De esta

manera, la sociedad se beneficiard de un transporte amigable y seguro

Justificacion social: con base en Arias (2012), Hernandez, Fernandez y
Baptista (2014) y Salinas y Cardenas (2009), se sustenta que toda investigacion
debe tener cierta significacion social y alcance significativo o prediccion social
para la sociedad. Naupas, Mejia, Novoa y Villagémez (2014) afirman que un
estudio puede ayudar a resolver problemas que afectan a grupos sociales, ayudar
(por ejemplo) a empoderar a grupos vulnerables de la poblacion o investigar
formas de incrementar el conocimiento y la educacion de la poblacion. Se
recomienda realizar estudios de mejora social relacionados con la relacion entre
la gestién de recursos humanos y la generacion de valor puablico, para producir
productos y servicios brindados por instituciones publicas que satisfagan a la
mejora de la calidad de vida de la poblacién, Tamayo (2019) sustenta que la
calidad y oportunidades para la realizaciébn de esta investigacion es lograr la
sostenibilidad que es la base del desarrollo. orientados a la mejora de la sociedad.
Para finalizar, Nifio (2011) destaca la justificacion social, sin dar mayor detalle.

Justificacién metodoldgica: desde un punto de vista metodoldgico, Bernal

(2010) y Blanco y Villalpando (2012), metodolégicamente hablando, a la hora de



planificar o desarrollar un nuevo método o disefio para obtener conocimientos
Novoa y Villagomez (2014) explican en detalle las bases tedricas y el método de
los investigadores para profundizar en los métodos teoricos de resolucién de
problemas. Conocimientos avanzados en una serie de estudios. Hernandez,
Fernandez y Baptista (2014), Bernal (2010), Pyrczak (2014), Salinas y Cardenas
(2009) mencionaron que cuando se encuentran brechas en el campo cientifico, la
investigacién es tedricamente razonable, y la realizacién de una investigacion
permitira completar o parcialmente lleno. Bernal (2010) y Blanco y Villalpando
(2012) profundizan en la conceptualizacion de argumentos y detalles tedricos.
Cuando el propésito de la investigacion es reflexionar sobre los conocimientos
existentes y discutir académicamente, al enfrentar teorias y comparar los
resultados, la encuesta planteara este argumento o la generacion de
epistemologia de manera similar.

propusieron un concepto mas amplio, sefialando que un estudio es
metodolégicamente sdlido, refiriéndose a la creacién de una coleccion o analisis
de nuevo método de datos, o se ha producido un nuevo método, que incluye
probar una o mas variables u otros métodos que estudian poblaciones especificas
de una manera mas apropiada. Como en el caso anterior, los autores Cruz,
Olivares y Gonzalez (2014), Nifio (2011) y Tirant Humanidades México (2017)
mencionaron que existen razones metodolégicas para el estudio, pero no
ahondaron en el tema. Siguiendo la linea de investigacion, se plantearon los
objetivos de investigacion, siguientes: Objetivo general (OG); Determinar la relacion
que existe entre la gestidén del talento humano y la generacién de valor publico en
inspectores del sector transportes en Lima Metropolitana 2021, y como objetivos
especificos: (OE1) Determinar la relacion que existe entre la dimension integrar y
la generacion de valor publico en inspectores del sector transportes en lima
metropolitana 2021; (OE2) Determinar la relacion que existe entre la dimension
organizar y la generacién de valor publico en inspectores del sector transportes en
lima metropolitana 2021; (OE3) Determinar la relacion que existe entre la dimensién
recompensas y la generacion de valor publico en inspectores del sector transportes
en lima metropolitana 2021; (OE4) Determinar la relacion que existe entre la
dimensién desarrollo de personas y la generacién de valor publico en inspectores
del sector transportes en lima metropolitana 2021, y como ultimo objetivo;(OE5)



Determinar la relacion que existe entre la dimension retencion del personal y la
generacion de valor publico en inspectores del sector transportes en lima
metropolitana 2021.Finalmente se plantearon las siguientes hipétesis de estudio:

Hipdtesis General (HG): ¢ Existe relacion directa y significativa entre la gestion del
talento humano y la generacion de valor publico en inspectores del sector
transportes en lima metropolitana 20217, como hipétesis especificas las siguientes:
Hipotesis especificas: (HE1) ¢Existe relacion directa y significativa entre la
dimension integrar y la generacion de valor puablico en inspectores del sector
transportes en lima metropolitana 2021?,(HE2)¢Existe relacion directa y
significativa entre la dimension organizar y la generacion de valor publico en
inspectores del sector transportes en lima metropolitana 20217?,(HE3) ¢Existe
relacion directa y significativa entre la dimension recompensas y la generacion de
valor publico en inspectores del sector transportes en lima metropolitana 20217,
(HE4) ¢Existe relacion directa y significativa entre la dimension desarrollo de
personas y la generacion de valor publico en inspectores del sector transportes en
lima metropolitana 20217 y (HE5) ¢ Existe relacion directa y significativa entre la
dimensidn retencion de personal y la generacion de valor publico en inspectores del

sector transportes en lima metropolitana 20217

ll. MARCO TEORICO

Para sustentar y justificar la validez de la investigacion vamos a exponer las
principales teorias en las que se sustentod el estudio asi mismo se exploro diversos

antecedentes de estudio tanto a nivel internacional como nacional.

Teoria del Valor Publico (TVP): el autor considera la situacion norteamericana en
el dltimo cuarto del siglo XX como el trasfondo historico del trabajo, pero se basa
en toda la bibliografia académica en sentido global, incluyendo politica y politicas
publicas, economia, teoria organizacional, gestion publica. teoria, derecho
administrativo y gestion empresarial. Sin pretender tener tal conocimiento, es
necesario promover la gestion publica y posicionarse en tecnologias avanzadas
como la estadistica, la investigacion operativa y la economia para calibrar el valor
publico. El éxito de la gestion publica puede ser el éxito de los propios
administradores, o la supervivencia de las organizaciones publicas o la eficiencia

personal para lograr los resultados politicos deseados. Pero la definicion adoptada



por el autor es que el éxito es “incrementar el valor publico generado por los
organismos publicos a corto y largo plazo”. Para verificar la vigencia de esta
postura, es necesario ver si estas ideas son Uutiles, para que los profesionales
puedan enfocarse en cosas importantes, principalmente si las ideas propuestas
tienen fundamento. En esa linea podemos citar a Bozeman, & Johnson, (2015)
que afirman desde que Moore y Bozeman publicaron diferentes teorias del valor
publico, el tema del valor publico ha recibido una amplia atencién. este articulo
discute la evoluciébn de sus respectivos métodos, pero prestamos especial
atencion al "criterio de falla de valor publico" establecido por Bozeman, que es un
conjunto de ideas que se yuxtaponen y se ven afectadas por criterios de falla de
mercado. Propone dos nuevos estandares que vale la pena agregar al modelo
original de Bozeman. una definicion ligeramente diferente de "dominio publico”,
que parece ser compatible con los fallidos estandares de valor publico. El segundo
criterio es la "oportunidad de progreso”, que tiene en cuenta el potencial dafiino

de la desigualdad social

Figura 1. triangulo Estratégico

Moore 2009

Asi mismo Hintze, (2005) afirma que cuando la sociedad garantiza la mejor y mas
larga vida de sus miembros, estos generan mas valor. Desde esta perspectiva, el
valor puede definirse como la satisfaccion de las necesidades humanas actuales
y futuras relacionadas con la vida a través de esfuerzos humanos organizados.
Hay dos supuestos importantes en esta definicion, aunque son obvios, no pueden
omitirse: Primero, el valor es la vida humana. En segundo lugar, no se limita a
satisfacer las necesidades actuales, y la posibilidad de satisfacer las necesidades

futuras. Entonces, el valor no es solo la vida presente, sino también la esperanza



de vida, las necesidades humanas de las personas sin futuro no se pueden
satisfacer, porque el futuro son necesidades humanas. Cuando el valor incluye el
ejercicio del derecho a la vida y la esperanza de vida, es decir, el ejercicio de la
libertad, se convierte en un valor publico. Por lo tanto, el valor publico esta
preestablecido

Gestion del Talento Humano: La gestidon del talento se refiere a un conjunto de
procesos que implementa una organizacion a través de su departamento de
recursos humanos para atraer, reclutar y absorber nuevos colaboradores, asi
como retener a los que ya son miembros de la empresa. En ese sentido
Chiavenato (2009) reitero el concepto anterior y agrega: “La gestion del talento es
un campo muy sensible a la mentalidad dominante en la organizacion, es
condicional y precisa porque depende de diferentes perspectivas, como la cultura,
la estructura organizacional y el entorno; las caracteristicas de los antecedentes,
el negocio de la organizacién, la tecnologia utilizada, los procesos internos y
muchas otras variables importantes.” La gestion del talento se considera uno de
los aspectos méas importantes de una organizacion. Depende del desarrollo de
actividades y procesos, y de una organizacion que tenga en cuenta las
caracteristicas, actitudes, habitos, habilidades, talentos y trabajo de cada
integrante.

Nueva Gestion Publica: En palabras de Hood (1991), pags. 5-6), la
nueva filosofia de la gestion publica es La combinacion de nueva
institucionalidad y gestion profesional. Lapsley y Oldfield (2001, p. 217)
sefalaron que, en
comparacion con la teoria de la accion racional, Bajo el supuesto de que la toma
de decisiones colectivas es solo una coleccion de intereses personales, el nuevo
institucionalismo cree que las instituciones publicas estan relacionadas con la
comprension y explicacion de las interacciones entre los individuos, porque se les
da una logica propia. Depende de las preferencias personales. Como sefiald
Serna (2001), El concepto de sistema es un conjunto de valores, normas, reglas,
convenciones y procesos a desarrollarse en un entorno organizacional especifico
y afectar directamente el desempefio desarrollado por diferentes participantes
para orientar y restringir su comportamiento.

Asi mismo para justificar la investigacion se exploré las investigaciones
de autores



FIGURA 2. Gestion de RRHH
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Chiavenato 2009

tanto nacionales como internacionales destacando las propuestas investigadoras

internacionales como:

Boiselie, et.al (2017) afirman que las organizaciones de los sectores
publico y privado se enfrentan a una competencia cada vez mayor por el talento.
La gestion del talento en el sector publico, sin embargo, es un campo de
investigacion poco explorado. El objetivo es definir la gestion del talento en el
contexto del sector publico colocandola en un marco de gestion de recursos
humanos del sector publico y vinculandola con los desarrollos y tendencias del
sector publico. Por lo tanto, aplicamos un enfoque multidisciplinario a la gestion del
talento, utilizando conocimientos de la gestion de recursos humanos, la

administracion publica y la gestion publica. Primero, describimos las caracteristicas



y desarrollos relevantes del sector publico. Luego, definen la gestién del talento en
el contexto del sector publico con base en lo que ya se conoce de investigaciones
previas y la literatura, y discuten temas clave, dualidades y tensiones con respecto
a la gestion del talento en el sector publico. Finalmente, sugieren una agenda futura
para la investigaciébn en gestion del talento en contextos del sector publico y
presentaron algunas implicaciones para los profesionales como Kravariti, F., &
Johnston, K. Basandonos en la literatura de Talent Management (TM) de todo el
mundo, evaluaron criticamente la permutabilidad de esta estrategia de gestidén de
recursos humanos al sector publico. Si bien la MT ha captado la atencién
académica en el sector privado, sigue siendo poco investigada en el sector
publico. Abordamos este déficit empleando una revision sistematica de la
investigacion de MT. La contribucién original de este articulo es: (1) una definicion
de talento del sector publico y MT; (2) una discusion sobre la aplicabilidad de la MT
a las organizaciones publicas mediante la revision de los parametros internos y
externos que influyen en su implementacion; y (3) una evaluacién critica de la
transferibilidad de la MT al sector publico.

Ugaddan, y Park (2017), afirman que el proposito del documento fue
estudiar los mecanismos destacados por los cuales la calidad del liderazgo
politico y administrativo puede influir en la participacion de los empleados en las
organizaciones del sector publico a través de la Motivacion del Servicio Publico
(PSM). Especificamente, el propdsito de este articulo es doble. En primer lugar,
se determina el resultado psicologico de la percepcion de las cualidades de
liderazgo de los funcionarios publicos. En segundo lugar, estudia como PSM
regula el impacto de la calidad del liderazgo percibida en el compromiso de los
empleados. Este estudio utilizo la Encuesta de principios de rendimiento de 2010
de la placa del sistema de proteccion y rendimiento (MSPB). Para establecer la
validez Unica de la estructura, el autor realiz6 un analisis factorial exploratorio y
un analisis factorial confirmatorio sobre las variables latentes, y luego realizé un
andlisis de validez y confiabilidad. El autor utiliza modelos de ecuaciones
estructurales para determinar la relacion entre la calidad del liderazgo politico y
administrativo, el PSM y el compromiso de los empleados. Los resultados
muestran que la calidad del liderazgo politico y administrativo se correlaciona
positivamente con el PSM y el compromiso de los empleados. Este estudio
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también confirmo el papel mediador del PSM en la relacion entre la calidad del
liderazgo politico y administrativo. Este documento amplia la literatura con
investigaciones que pueden revelar mecanismos clave que son importantes para
mejorar el compromiso de los empleados, como el liderazgo politico y
administrativo y la calidad del liderazgo representado por PSM. Aunque la
investigacion anterior ha explorado ampliamente varios antecedentes del
compromiso de los empleados, la investigacién que se centra en el papel de la
calidad en el liderazgo del sector publico y el GPA todavia es limitada.

Steijn, y Leisink, (2006) afirman que la investigacibn académica sobre
administracion publica dedica relativamente poca atencidbn a las cuestiones
relativas a la gestion de recursos humanos (GRH) y la satisfaccion laboral. Muchos
estudios del sector privado sugieren que invertir en HRM tiene efectos positivos en
la moral de los trabajadores. Por tanto, en este estudio, las variables que miden las
practicas de gestion de recursos humanos se combinaron con un analisis de los
determinantes de la satisfaccion laboral en el sector publico holandés. Se probaron
y confirmaron tres hipétesis. Revelaron que (a) las caracteristicas individuales
tienen un efecto insignificante en la satisfaccion laboral, (b) las practicas de gestion
de recursos humanos tienen un efecto positivo, pero (c) este ultimo efecto es en
gran medida indirecto y mediado por las caracteristicas del trabajo y de la
organizacion.

Thompson, (2017). Varios académicos han propuesto marcos para
interpretar como las politicas y practicas de gestion de recursos humanos (HRM)
del sector publico han seguido los cambios en los valores sociales. Aunque tales
marcos tienen importantes propositos heuristicos, el apoyo empirico ofrecido para
las interpretaciones realizadas es generalmente escaso. Este estudio emplea
técnicas de analisis de contenido para evaluar la validez relativa de estos diferentes
esquemas con un enfoque en la prioridad asignada a los diferentes valores por los
miembros del Congreso en los debates sobre la funcion publica federal. Segun los
resultados, entre los valores relacionados con la GRH mas dominantes para el
periodo de 122 afios (1883-2004) se encuentran la eficiencia, la moralidad y el

progreso.

Van De Voorde, et.al, (2010) Afirman que las organizaciones emplean
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herramientas estratégicas, como cuadros de mando de la fuerza laboral, para
realizar un seguimiento a los procesos de cambio relacionados con la gestion de
recursos humanos implementados y los efectos de estos en el rendimiento de la
unidad de negocio. Sin embargo, aun permanece latente el reto de encontrar
indicadores adecuados, establecer relaciones temporales y brindar informacion de
gestion util. Utilizando datos de archivos longitudinales de 171 sucursales de una
gran organizacién de servicios financieros, el estudio examina hasta qué punto las
encuestas de empleados pueden servir como un predictor de un mejor desempefio
financiero a nivel de sucursal. Los resultados de una serie de modelos en AMOS
(Andlisis of Momento Estructuras) mostraron que una parte significativa de las
ganancias de las sucursales se podia predecir utilizando encuestas a los
empleados después de corregir las ganancias anteriores. Segun la extrapolacion a
todas las ramas de esta organizacion, los cambios en los puntajes de las encuestas
a los empleados predicen ganancias anuales mas altas de 178 millones de euros
(17,9 por ciento de las ganancias anuales totales) en toda la empresa. Se discuten

las implicaciones para la investigacion y la préactica.

Phan y Bae, (2021) afirman que el estudio actual examino los
determinantes de la intencion de rotacion de funcionarios publicos talentosos que
se unen a dos programas de gestidon del talento (TM) en el gobierno de la ciudad
de Sanan, Vietnam. Con base en los datos de la encuesta de 336 funcionarios
publicos que contrataron con base en el programa de MT, hemos encontrado que
las practicas de HM duras percibidas estan relacionadas negativamente con la
intencién de rotacion, mientras que no hay relacién entre la practica de HM blanda
y la intencion de dejar la organizacion. El compromiso de los empleados (EE) media
completamente la relacion entre las practicas de TM duras percibidas y la intencién
de rotacion, y media parcialmente la relacion entre la adaptacion percibida entre la
persona y el entorno (PE) y la intencién de rotacion. El estudio sugiere que las
organizaciones publicas de la ciudad de Danang deberian centrarse en practicas
estrictas de MT y en la congruencia del individuo con el entorno laboral.

Castro Mori, et.al (2020). Sefalé que la principal caracteristica de la
investigacion es el establecimiento de la relacion entre la gestion del talento y el
desempefio laboral, que se sustenta en aportes tedricos que ayudan a fortalecer
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los conceptos y marcos tedricos existentes. El objetivo principal fue determinar el
modelo de gestidén del talento para mejorar el desempeiio laboral en 2020 es
utilizar investigacién basica, experimentacion, disefio descriptivo y transversal,
utilizar encuestas como técnicas de recoleccion de datos y utilizar cuestionarios
para cada variable como herramienta de investigacion. La conclusién del estudio
es que la gestion de talentos y el desempefio laboral en base a los empleados es
aceptable, es decir, una mejor gestion de los talentos puede mejorar el
desempefio laboral. La poblacibn y muestra estdn compuestas por 70
colaboradores de los organismos estudiados. Como tecnologia Utilizando esta
encuesta como herramienta, una encuesta cuestionario sobre conocimientos,
habilidades, juicios y actitudes hacia el desempefio laboral en la gestion del
talento, teniendo en cuenta los siguientes conocimientos, se motivan y
demuestran que cuentan con entidades de liderazgo efectivas. La gestion de
talentos y desempefio laboral de los empleados es aceptable, es decir, una mejor
gestidon del talento mejora su desempefio laboral, y los resultados se resumen
para continuar en la dimension de conocimiento Gestion del talento, Los
colaboradores reconocen que la agencia ha fortalecido sus conocimientos
técnicos y funciones, los ha motivado a realizar los conocimientos y cree que la
entidad brinda una oportunidad para obtener la visién de la nueva agencia. En la
dimension técnica, tienen una Tienen vision global y sistematica y espiritu de
equipo respectivamente, aplicaron conocimientos, estuvieron motivados y
demostraron que existe un liderazgo efectivo en la entidad. Sin embargo, tenga
en cuenta que "a veces" hay una mala comunicacion dentro de la organizacion.
En la dimension de juicio de la gestidon del talento, se comprueba que determinan
sus propias prioridades dentro de la organizacion, realizan una revision justa ante
cualquier hecho, tienen acceso a datos e informacion, tienen espiritu critico,
evallan la situacion antes de actuar y analizan y juzgan. lo que sucedid
internamente El hecho de que la agencia. En la dimensién actitudinal de la gestién
del talento, los empleados tienen espiritu emprendedor, son faciles de adaptarse
a los cambios dentro de la organizacion y son personas innovadoras que estan
dispuestas a asumir riesgos para lograr resultados positivos enfocandose en los
resultados del desempefio laboral. Esta Dimensiones motivacionales del
desempefio laboral Los resultados muestran que los empleados tienen grandes
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ambiciones de desarrollo profesional, alcanzan metas basadas en sus
expectativas y evitan conflictos en el lugar de trabajo para no afectar su
desempefio. "A veces" hay apoyo del jefe, y tienden a "si" para apoyarlos. Del
mismo modo, "a veces" se respetan las reglas y politicas de la organizacion,
siguen el perfil en funcién del puesto que ocupan y cumplen con las leyes y
regulaciones de manera responsable. En cambio, recibe el equipo y los materiales
necesarios para realizar la tarea de manera eficaz. En cuanto a la capacidad de
la dimension de desempefio laboral, muestra que los empleados tienen las
habilidades de comunicacién que les permiten optimizar el desempefio, incluidas
las habilidades técnicas, de resolucion de problemas y analiticas.

Asi mismo Alvarez-Indacochea, et.al (2018) Afirman que la evaluacion
actual del desempefio de los servidores publicos debe corresponder a los logros
de personal de alta calidad, proactivo y eficiente, y puede mejorar los resultados
de las metas y objetivos marcados por la organizacion. El propésito de esta
investigaciéon fue analizar tedricamente la evaluacion del desempefio laboral de
los servidores publicos de la nacion ecuatoriana y plantear algunas ideas, primero
conceptualizar el modelo terminologico y de evaluacion del desempefio y luego
mostrar diferentes modelos de gestion. Evaluar el desempefio laboral, sus
recomendaciones, las politicas a seguir y los diferentes modelos discutidos en la
literatura. El segundo es dejar claro que la evaluacién del desemperio laboral de
los funcionarios publicos ecuatoriana debe adaptarse a talentos con alta
motivacion, alta calidad y alta eficiencia. Afirmar que la evaluacion actual del
desempefio de los servidores publicos debe ser consistente con los logros de
personal de alta calidad, proactivo y eficiente, y puede mejorar los resultados de
las metas y objetivos marcados por la organizacion. El propésito de esta
investigacion fue realizar un analisis tedrico de la evaluacion del desempefio
laboral de los servidores publicos de la Republica del Ecuador y plantear algunas
ideas, primero conceptualizar el modelo terminolégico y de evaluacion del
desempefio y luego mostrar los diferentes modelos de gestion. Evaluar el
desempefio laboral, en la etapa de sus recomendaciones, las politicas a seguir y
los diferentes modelos discutidos en la literatura. El segundo es aclarar que la
valoracién del desempefio de los servidores publicos debe estar vinculada al
desempefio de personal con alto entusiasmo, alta calidad y alta eficiencia laboral,
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de manera que se mejore el desempefio laboral. Los objetivos y metas
establecidos son calificados y efectivos, 1o que puede mejorar los resultados de
los objetivos y metas establecidos por la organizacién. Los métodos utilizados
para llevar a cabo este trabajo son principalmente métodos tedricos: logica-
historia-l6gica abstracta, induccion-deduccion, focalizacion en sistemas, analisis
y sintesis, a partir de la evaluacion de la bibliografia disponible, se puede construir
el contenido del trabajo para integrar los Recursos humanos y mejora del
desempefio Hay tres principios psicolégicos importantes en el proceso este
ciclico, si el subordinado sabe lo que se espera de él, puede mejorar su
desempefio en el puesto. Debe proporcionarse informacion suficiente sobre las
prioridades, los resultados esperados, los métodos de evaluacion de los
resultados y los recursos disponibles. Para mejorar su desempefio en este puesto,
los subordinados deben dar retroalimentacién sobre lo que ha hecho. Este es el
mas destacado de todos los principios, porque comprender los resultados es
fundamental para mejorar y corregir el desempefio laboral. Los subordinados
deben recibir orientacién y ayuda para mejorar su desempefio en el puesto. Al
actuar con subordinados, el ambiente existente debe ser propicio para la actitud
del superior, en lugar de simplemente juzgarlo. Cuando se cumplan estos tres
principios, la persona se sentird participe de los objetivos de la organizacion,
mejorara la relacion con el superior del puesto que ocupard y utilizara los métodos
necesarios para mejorar el desempefio

Para Thompson, (2017) varios académicos han propuesto marcos para
interpretar como las politicas y practicas de gestion de recursos humanos (HRM)
del sector publico han seguido los cambios en los valores sociales, aunque tales
marcos tienen importantes propdsitos heuristicos, el apoyo empirico ofrecido para
las interpretaciones realizadas es generalmente escaso. El estudio empleo técnicas
de andlisis de contenido para evaluar la validez relativa de estos diferentes
esquemas con un enfoque en la prioridad asignada a los diferentes valores por los
miembros del Congreso en los debates sobre la funcién publica federal. Segun los
resultados, entre los valores relacionados con la GRH mas dominantes para el
periodo de 122 afios (1883-2004) se encuentran la eficiencia, la moralidad y el

progreso.
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Armesto & DeOca, (2020) Analizo la incidencia de factores ambientales
relevantes en el buen gobierno y del RRHH de las instituciones publicas; luego de
analizar a los participantes directos y su respectivo analisis de Pareto, se
determiné que los factores méas influyentes son la motivacion laboral y las
condiciones laborales son los mas influyentes. La investigacion realizada por el
meétodo cuantitativo explicativo que intenta explicar la causa de este fendmeno,
con una poblacion de 450 trabajadores y una muestra aleatoria simple de 200. La
tecnologia utilizada fue el cuestionario para entrevistas y como recopilar
informacion, verificado por expertos en disciplinas afines; utilizando estadisticas
de regresion logistica multivalente se procesaron la informacién, con los
resultados mostraron que la motivacion laboral y las condiciones laborales
influyen fuertemente en la gestion del talento. Los resultados del 88,5% mostraron
que la gobernanza de la organizacién esta estrechamente relacionada con el
desarrollo del entusiasmo de los trabajadores, y la motivacion de los trabajadores
estan relacionados con la mejora de las condiciones laborales en un 88,5%,
resultados que permiten establecer que la gobernanza de la institucion esta
vinculada fuertemente al desarrollo de la motivacion en los trabajadores coligado

con la mejora de las condiciones laborales.

Para Barrios-Hernandez, et.al (2020) el propdsito fue analizar e investigar
la gestion del talento en un entorno altamente competitivo, que propicie el
desarrollo de las capacidades dinamicas de un grupo de lideres organizacionales.
Se propuso un estudio cuantitativo, la encuesta consté de 14 items, medidos en
escala Likert, y estuvo dirigida a 70 lideres de empresas de diferentes sectores
economicos de Barranquilla, Colombia. Los resultados muestran que los espacios
de conocimiento compartido y los estilos de gestion y liderazgo que promueven el
cambio tienen un impacto positivo en el desarrollo de la capacidad dinamica de
los lideres para adaptarse a las condiciones ambientales cambiantes. Con base
en la revision de la literatura y los resultados de la encuesta, se concluye que,
para desarrollar capacidades dinamicas, los talentos deben gestionarse para
garantizar las condiciones ambientales en constante cambio. De este modo sobre
la base de establecer relaciones efectivas con los participantes externos, que
aprovechan y reconocen las oportunidades del entorno. En este sentido, la
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capacidad y motivacion de los empleados juega un papel protagénico en el
desarrollo de capacidades dinamicas, pues requieren en gran medida la formacion
de equipos de trabajo y los métodos de gestiébn del cambio. Por tanto, este
proceso implica la colaboracion entre las personas y el entorno, fomentando la
capacidad de entablar relaciones interpersonales. En definitiva, la investigacion
confirma que las condiciones convenientes para la gestion del talento son el
espacio de interaccion del conocimiento entre los empleados y el estilo de
liderazgo que promueve la transformacion y el cambio.

Para Pardo-Martinez, (2013). Afirma que, para gestionar plenamente los
talentos en la organizacion y su progreso en la sociedad, es necesario crear
condiciones fisicas e intelectuales para todo su potencial desarrollo fisico e
intelectual. Histéricamente, los seres humanos se organizan en grupos para crear
un entorno adecuado para alcanzar la trascendencia y el potencial, y su proceso
de desarrollo es continuo y sostenible en el tiempo. Es importante comprender la
posibilidad de que los seres humanos deban producir cambios o cambios sociales
y organizacionales. Es importante participar y comprender las relaciones y
relaciones interpersonales que se dan dentro de la empresa porque son las
condiciones de desarrollo social para lograr el mejor clima laboral y social. talentos
a nivel organizacional.

En esa misma linea Garcia-Muina, (2014) afirma que en la actualidad es un
reto para las organizaciones la gestion del talento, puesto que la aportacién de valor
se produce cada vez mas desde la disciplina del capital intangible (recursos
humanos). El modelo actual de crecimiento tecnolégico y dinamismo competitivo,
hacen de la gestidon del talento que realizan las compainiias, sea un factor critico del
éxito en los actuales mercados. Sin embargo, no existe un marco teorico de general
ni estudios empiricos que demuestren ampliamente el papel de la gestion del
talento en la creacion de ventajas competitivas. Por este motivo se plantea como
primer objetivo de la investigacion, analizar la evolucion de la gestion del talento
y conocer en profundidad sus dimensiones basicas: las personas y los puestos
clave en la organizacion. A partir de estas dimensiones, se recomienda clasificar
y caracterizar la literatura, como segundo objetivo de la investigacion, abordarlas
de acuerdo a estas dimensiones, para mejorar la comprension de la funcion de

gestion del talento en la estrategia de negocios. se puede concluir que existen

17



diferentes formas de entender la gestion del talento y cémo aplicarla en la
organizacion, para ello, se describen las dimensiones basicas de la gestion del
talento (personal y puestos clave). concluimos que todo plan de gestion del talento
consta de 06 procesos o0 etapas: atraccion, seleccion, identificacion, desarrollo y
retencién. Originalidad / valor agregado recomendamos que la gestion del talento
sea considerada desde el inicio del proceso estratégico.

Asi mismo Montoya, et.al (2016) afirma que esta investigacion refleja el
valor de la gestibn humana como socio estratégico para una gestion
organizacional exitosa. Su objetivo es mostrar a la comunidad académica de
manera descriptiva las acciones que se llevan a cabo en la region y su
contribucién al desarrollo de la empresa. EI método utilizado para desarrollar esta
investigacion se basa en una revision bibliografica de materiales secundarios,
enfatizando que la gestion humana es un proceso estratégico para lograr las
metas organizacionales y estratégicas. Fruto de esta reflexién, se propuso un
documento que sustenta la posibilidad de proponer un punto de vista para la
gestion del talento en cualquier tipo de organizacion a partir del disefio de
diferentes estrategias, como la gestién de procesos y la gestion de capacidades,
a través de Lo que el capital humano puede lograr, el valor para la organizacion,
vinculando su trabajo con la estrategia organizacional, y transformandola de un
simple campo de ejecucién a un campo de consultoria que apoye la toma de
decisiones. En la actualidad, los procesos relacionados con la gestion de
empleados han experimentado cambios significativos e importantes en diversos
campos e incluso en su comportamiento dentro de la organizacién, porque
suponen una ventaja competitiva y responden a los nuevos retos de la
internacionalizacion y globalizacion. La caracteristica de la gestion humana es
incluir conceptos, principios y tecnologias universales, que deben adaptarse al
entorno actual. La caracteristica de la gestibn humana es incluir conceptos,
principios y tecnologias universales, que deben adaptarse al entorno actual. A
través de estas rutas, las personas intentan adaptar los conceptos, tecnologias y
estrategias de gestibn necesarias para lograr una organizacion altamente
competitiva al entorno organizacional.

De Bock, (2017) expone que los cambios sociales, culturales vy
tecnoldgicos que se han producido en las Ultimas décadas han sido tan grandes
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que el mundo ha experimentado un cambio en la forma de comunicacion y
adquisicion de informacion, la globalizacion ha cambiado la sociedad y sus formas
de relacion, estos cambios en el lugar de trabajo obligan a modificar las
habilidades directivas clasicas. En este contexto, la investigacion sugiere
alternativas para incrementar las posibilidades de lograr metas individuales o
colectivas, tomar decisiones responsables, responder y resolver pacificamente los
conflictos, prevenir situaciones de riesgo, demostrar compromiso y asumir la
responsabilidad por el comportamiento, incluyendo el desarrollo de habilidades
basicas en la sociedad y el trabajo. A esto se le llama la capacidad de existir 0
habilidades blandas, junto con la habilidad técnica que son las herramientas de
gestién basadas en incentivos, valor compartido, trabajo en equipo y liderazgo
democratico y participativo. (habilidades duras), ademas de la formacién
profesional, determinan la eficacia y eficiencia de las organizaciones publicas.
Solo la eficiente gestion del capital humano puede lograr los resultados
esperados. Pero en el entorno laboral actual conviven distintas generaciones, y
segun los hechos que marcan su historia se definen las caracteristicas que inciden
en el desarrollo personal y el desempefio laboral. Para Wilhelm Strauss y Neil
Howe (1991), “una generacion esta formada por personas que tienen una posicion
comun en la historia para brindarles una representacion universal”. En este
sentido, La investigacion incluye el disefio de pautas y herramientas de gestiéon
que orienten a los gestores publicos para que puedan determinar la comparacién
de diferentes paradigmas generacionales, asi como las generaciones que
conviven e interactian en un ambiente de trabajo, aprender de los demas y
generar valor agregado para ellos. Una organizacion cuya funcién tiene un
impacto positivo en la comunidad. Por eso, es importante que un directivo publico
se convierta en lider, que comprenda las caracteristicas, fortalezas y debilidades
de cada generacién, planifigue y proponga un plan de accidén para mejorar el
desempefio del equipo y configurar un conjunto de metas comunes a alcanzar. En
conclusién, gerenciar una organizacion que incluye esta convergencia de
generaciones es un desafio, desde su integracion, convivencia, y el logro de los
objetivos y metas fijadas.

Vandenabeele, et.al (2014) las reformas del sector publico desde la ciencia
y el movimiento de gestidn del siglo XIX se han identificados como una mejora de
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la productividad, eficiencia y calidad de servicio de los servicios publicos. La mas
reciente de las reformas gubernamentales se basan en nuevos métodos de gestion
(NPM), que es un movimiento para reinventar la administracion de los gobiernos
estas incluyen conceptos como tratar a los ciudadanos, como clientes es decir con
una orientacion al mercado, mayor flexibilidad, capacidad de respuesta y
orientacion a resultados. Por ejemplo, Fu y Chang (2019) muestran que La
innovacion sirve como un medio prometedor para mejorar servicios publicos en
Taiwén. Hsieh y Huang (2019) también indican que hay una diferencia significativa
en la estructura de promocién del servicio civil entre el publico, los gerentes y
empleados publicos. recientemente, muchas medidas de reforma administrativa
gue se han implementado en un intento por lograr eficiencia, incluida la reduccion
de la burocracia, la descentralizacion, empoderando y ofreciendo incentivos para
mejorar calidad del servicio publico (Osborne & Gaebler, 1992). Sin embargo, la
nueva gestion publica, la reinvencion el gobierno y la orientacidon al mercado
también han sido criticado por muchos estudiosos de la administracién publica.
Algunas de estas criticas apuntan al excesivo énfasis sobre la eficiencia y el
sacrificio de valores publicos como igualdad y equidad (Bozeman, 2007), mientras
que otros tienen en cuenta que las organizaciones publicas se tratan como
principales: relaciones de agente en lugar de un fideicomisario o beneficiario
relacion (Dunleavy & Hood, 1994, p.7).Los investigadores de la motivaciéon del
servicio publico (PSM) creen que el altruismo es descartado por la nueva gestion
publica (Perry y Hondeghem 2008a; Perry y Vandenabeele,2008; Houston, 2009;
Perry y col. 2009). Por lo tanto, la (motivacion del servicio publico) PSM se
considera un instrumento alternativo viable para apoyar la nueva gestion publica y
el gobierno. El estudio apoya la nocion de que La reforma de reinvencion afecta
positivamente la atraccion por formulacion de politicas, compromiso con el interés
publico, auto sacrificio. También encontramos que la reforma de la reinvencion
aumenta el PSM de los funcionarios publicos. Las caracteristicas de centralizacion,
trAmites burocraticos, complejos los sistemas organizativos y las regulaciones
resultan en una desconexion entre los funcionarios y la organizacion, que impiden
a los funcionarios mantener PSM. Se considera que la reforma de reinvencion
cultiva mecanismos de empoderamiento y participacion de la sociedad civil y los

funcionarios, lo que a su vez aumenta el PSM de los funcionarios publicos. Algunas
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personas creen que la PSM y las reformas administrativas orientadas al mercado
no son necesariamente compatibles y que los funcionarios publicos se resistiran a
las reformas y cooperacion, e incluso debilitar el PSM. Sin embargo, este estudio
muestra que la mayoria de los funcionarios publicos apoyan reforma administrativa
y profesionalismo de la gestion publica, incluidas las funciones generales relevantes
y obligaciones de un gobierno eficiente, Si los funcionarios publicos pueden
considerar la reforma administrativa como una mejora en la eficiencia
organizacional y una herramienta importante para mejorar la satisfaccion
ciudadana, la reforma no afectara negativamente al PSM. Mas bien, como resultado
de una actitud altruista, la reforma podria incluso fortalecer la PSM, el compromiso
y rendimiento organizacional. En segundo lugar, atraccion por la formulacion de
politicas, compromiso con el interés publico y el auto sacrificio, podian influir
positivamente en el compromiso organizacional en el sector publico. PSM es un
tipo de comportamiento prosocial que se considera que conduce a resultados
beneficiosos para la organizacion. Si las organizaciones publicas pueden
proporcionar servicios publicos significativos, (la motivacion por el servicio-MSM)
de los funcionarios conducir a un mayor compromiso organizacional. Estudios
previos han demostrado que el PSM estéa asociado con compromiso organizacional
(Kim, 2006; Xiaohua, 2008). Sin embargo, estos estudios no examinan sus
dimensiones. Este estudio exploré como las sub dimensiones de PSM afectan la
organizacion compromiso y encontrd una relacién con la organizacién compromiso.
El estudio encuentra que la organizacion y el compromiso de los funcionarios afecta
positivamente a la organizacion. Las administraciones publicas pueden mejorar la
capacidad de sus funcionarios y la motivacion del servicio publico a través de la
aplicacién de reformas, que mejoren en los funcionarios su compromiso con la
gestion publica, la atraccion de los funcionarios publicos a la formulacion de
politicas, compromiso con el publico El interés, la compasion y el auto sacrificio
merecen fortalecerse en el sector publico. En general, El liderazgo transformacional
se basa en el cuidado del trabajo. e inspira aun mas a los funcionarios publicos a
sentirse atraidos por la relacion entre PSM y rendimiento organizacional. Aquellos
servidores publicos que se comprometan con una Las organizaciones tienen un
mejor desempeiio laboral que aquellos con menor compromiso organizacional. El

disefio centralizado de las agencias gubernamentales tradicionales facilmente
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sirvientes indiferentes a su trabajo y, a su vez, reducen su compromiso
organizacional va perdiendo terreno en el campo de la gestion publica. Este estudio
confirma que el PSM es un antecedente de compromiso organizacional. Si los
funcionarios pueden mejorar su atraccion por la formulacion de politicas,
compromiso con el interés publico, la compasién y el auto sacrificio en su trabajo,
sSu compromiso organizacional incrementara. Ademas de hacer razonables
reformas administrativas, educacion y formacién laboral se puede utilizar para
mejorar la gestion administrativa de los funcionarios Orientacion a la ética y al
servicio ciudadano. Mejorar el compromiso organizativo de los funcionarios publicos
puede aumentar su desempefio laboral. Como sabemos, todos los métodos del
liderazgo transformacional, la gestion, participacion en la toma de decisiones, el
empoderamiento y la delegacion pueden mejorar el compromiso organizacional de
los servidores y, en Ultima instancia, mejorar su desempefio organizacional. Este
estudio utiliza muestreo probabilistico para su investigacion. muestras, pero aun es
posible que la muestra no representa la poblacion en estudio, resultando en un
"sesgo de muestra" o "sesgo de seleccion”. Mas largo Se necesitan muestras,
particularmente al explorar el camino, relaciones en diferentes areas tematicas.

Este estudio explora principalmente la relacion causal entre la construccion SEM,
pero SEM también se enfrenta a muchos desafios. Bollen y Pearl (2013)
argumentan que SEM tiene ocho mitos, incluido que los SEM no estan equipados
para manejar relaciones causales no lineales y los SEM hacen no se aplica a
experimentos con tratamientos aleatorizados. Este estudio no midio la posibilidad
de no lineales relaciones causales, ni llevd a cabo experimentos disefios en
tratamientos aleatorizados. La investigacion futura puede seguir utilizando métodos
de disefio experimental para detectar relaciones lineales y no lineales, mientras se
combinan teoria con datos alternativos para una mayor exploracion. Algunos
estudiosos creen que el disefio experimental es la Unica forma de probar las
relaciones causales, pero hay otros eruditos que creen que existen otras formas
para detectar causalidad. En un modelo de regresién tradicional, la relacion causal
se puede establecer entre la variable independiente y la variable dependiente. Este
estudio avanza metodologicamente la erudicion por explorar la relaciéon de
"camino”, que, argumentamos, es mas significativo que una relacién "causal’. En

dltima instancia, SEM es un método apropiado para examinar estas relaciones
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tedricas, que deben ser mantenidas en el futuro Aunque Chen y Xu (2016)
identifican que PSM esta recibiendo cada vez mas atencion en la comunidad china,
argumentan que la investigacion futura puede abandonar la definicion y medicion
de Perry (1996) y, asi, volver a "la motivacion para impulsar al publico
comportamiento del servicio ". Por lo tanto, la investigacion futura debe consulte la
"Teoria de la autodeterminacion” para desarrollar mas medidas apropiadas. EI PSM
puede tener sesgos debido a motivos culturales o personales. Otos factores,
especialmente las diferencias culturales en torno a diferentes paises, y tendriamos
que recopilar mas datos y realizar mas investigaciones para examinar esas
diferencias. El estudio se bas6 en métodos cuantitativos, pero existe espacio para
una investigacion mas cualitativa en el futuro para complementar los resultados de
nuestra investigacion con mas conocimiento contextualizado. Por lo tanto, una
gama de Podrian adoptarse métodos cualitativos para mejorar la profundidad de la
investigacion en este campo.

Sacad y Abdulquddus. (2021). Realizo el estudio con el objetivo investigar
las practicas actuales de contratacion, seleccién y retencién de empleados
utilizadas por las organizaciones del sector privado en Arabia Saudita con el fin de
formular recomendaciones adecuadas que contribuyan a una mayor eficacia de
estas practicas. El estudio utilizé enfoques cualitativos y cuantitativos, se utilizaron
cuestionarios y entrevistas semiestructuradas para recopilar datos de 14
organizaciones del sector privado en Arabia Saudita en las ciudades de Jeddah,
Riyadh y Makkah sobre la base de un muestreo de conveniencia. Los resultados
indicaron que la mayoria de estas organizaciones se basaron en las referencias de
los empleados (con la consideracion de los miembros de la familia) como fuente de
reclutamiento, entrevistas como método de seleccién y desarrollo, el crecimiento
profesional y las oportunidades de capacitacion como parte de sus estrategias de
retencidon de empleados, mientras que la falta de candidatos calificados fue el
principal desafio de reclutamiento y saudizacibn al que se enfrentd. En
consecuencia, las recomendaciones incluyen la regulacion de programas de
referencia de empleados sin discriminacion / nepotismo con un mayor uso de
fuentes de reclutamiento electrénicas, el uso de muestras de trabajo y pruebas de
capacidad cognitiva para la seleccién, asi como la provision de programas de
equilibrio entre el trabajo y la vida personal para la retencién de empleados respecto
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a la inteligencia emocional y la resiliencia se encuentran correlacionadas en un
0,658.

Gopinath, (2021) investigo que la Formacion y el Desarrollo influyen en la
Satisfaccion Laboral con especial referencia a BSNL en tres SSA (Area de
conmutacion secundaria) diferentes, a saber, Trocha, Thanjavur y Madurai usando
SEM Modelado. La Capacitacion y Desarrollo es una de las funciones de la gestion
de recursos humanos la cual es principalmente preocupado por las personas en el
trabajo y por su relacion dentro de la organizacion. La politica de formacion y
desarrollo de la organizacion son considerado uno de los determinantes esenciales
de la eficacia de la gestion de recursos humanos. La formacion y el desarrollo
programas deficiencias en los empleados. La capacitacién hace que los empleados
sean versatiles en las operaciones. Todo mas redondo se puede transferir a
cualquier trabajo. Flexibilidad por lo tanto estd asegurado. El crecimiento indica
prosperidad, que se refleja en mayores ganancias de afio en afio. Examinar el nivel
de formacioén y Desarrollo asociado a la Satisfaccién Laboral mediante la Escala del
indice Descriptivo del Trabajo (JDI) entre los empleados de BSNL. La escala JDI
incluyo Trabajo, Supervision, Pago, Promociones y Colaborador. La satisfaccion
laboral es una respuesta personal afectiva emocional como resultado de su
"estimacion del grado en el que algun hecho de la realidad laboral es congruente o
incongruente con sus valores” segun (Ejiogu, 1985). Por tanto, es importante Tener
una buena comprension de la personalidad total y el sistema de valores de un
individuo para comprender y describir su satisfaccion laboral. Algunos
importantes implicaciones para la investigacion futura también se derivan del
estudio el estudio cubrié un periodo de cuatro meses de enero a junio de 2014.

El universo del estudio fue de 4640 empleados de BSNL que consta de ejecutivos
Y NO ejecutivos, cuadros técnicos y no técnicos y ambos sexos de tres SSA, a saber,
Trichy, Thanjavur y Madurai. De En el universo, se seleccioné un tamafo de
muestra de 928 encuestados (exactamente el 20%) mediante el método de
muestreo aleatorio proporcional estratificado. El estudio dependié principalmente
de los datos primarios recopilados a través de un cuestionario bien enmarcado y
estructurado. Este estudio se llevd a cabo a través del método de encuesta
utilizando cuestionarios como instrumento principal. Impacto en la satisfaccion

laboral mediante la escala del indice descriptivo del trabajo (JDI) por Smith, et.
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Alabama. (1969) entre los empleados de la unidad de estudio la escala incluyo
Trabajo, Supervision, Pago, Promocion y Compafiero de trabajo. Se midio la validez
y confiabilidad de los cuestionarios, las consistencias internas de la escala se
evaluaron a través de la computacion prueba de Crombach. Mostrando un valor de
confiabilidad de 0.9. La implicacion de estos valores indica que todo el elemento
utilizado para cada componente del cuestionario tiene valores de fiabilidad altos y
consistentes. El modelo CFA y el modelo de ruta en Amos se utilizaron para este
estudio. El resultado del estudio sera aplicable solo a estos encuestados. Ademas,
no se puede afirmar que las inferencias sean universales para todo el BSNL. Pero
se toma la precaucion adecuada para hacer que el estudio mas objetivo y empirico

Alma-Ata, et.al (2020) Este estudio investiga los efectos de la gestion del
talento (MT) de los recursos humanos en la mejora del desempefo
organizacional. El estudio se realiza mediante la hip6tesis del efecto de la gestion
del talento en el desempefio organizacional. Se teoriza que el compromiso
organizacional sea un factor mediador para esta relacion. Ademas, el modelo
considera el estilo de liderazgo transformacional como un factor moderador
potencial. Se recopilaron datos de 385 empleados de hoteles jordanos mediante
cuestionarios y luego se analizaron mediante el modelado de ecuaciones
estructurales (SEM). Los resultados demuestran el impacto positivo de la gestion
del talento (MT) en el desempefio organizacional, la continuidad efectiva y el
compromiso normativo. También se demuestra que la continuidad efectiva y el
compromiso normativo jugaron un papel mediador. Finalmente, Se ha demostrado
que el estilo de liderazgo transformacional es una variable moderadora con un
efecto en la gestion del talento y el desempefio organizacional. Los hallazgos
muestran la importancia del papel que juega el compromiso organizacional en el
logro de las metas de desemperio de los recursos humanos

Zanellia, (2020) afirma que el propésito del trabajo fue sugerir varios puntos
para superar la guerra del talento. A pesar del importante papel del recurso humano
en el cumplimiento de la estrategia de las organizaciones, el talento de guerra es
una amenaza que a menudo se pasa por alto y no se incluye en la estrategia
principal de la organizacion. Revisar la guerra del talento, proponer la estrategia
alternativa para la gestién del talento para superar la situacion y ofrecer sugerencias
para futuras investigaciones y practicas. El estudio sugiri6 3 claves para conquistar

25



la guerra del talento, a saber, preparar una agil fuerza laboral, reinvencion de la
gestion del talento y colaboracion con el gobierno. Implicaciones practicas en la
arena emergente de la guerra del talento, las organizaciones deben reconocer y
gestionar habilmente las conexiones entre el capital humano y la estrategia
competitiva para evitar perdiendo la oportunidad clave Las personas son lo mas
valioso de una empresa activo, por lo tanto, los productos y servicios no pueden ser
formado, construido o preparado sin el mano de obra. Inversiones intensivas en
talento son originalmente menos atractivos para las corporaciones como tales
inversiones solo generaran un retorno saludable si los trabajadores continuamente
trabajar para la misma empresa. Organizaciones se enfrentan a una competencia
excesiva por el talento en todo el mundo, asi como las dificultades apelar, preservar
y establecer las personas que necesitan. A pesar de la corriente recesion
econdmica mundial, hay criticas situaciones basicas para asegurar que el talento
sea global la competitividad seguira siendo un importante desafio. Para evitar
perder la clave oportunidades en la arena emergente de la guerra de talentos, las
organizaciones deben reconocer y Manejar habilmente los vinculos entre humanos
capital y estrategia competitiva. El estudio recomienda preparar una mano de obra
agil, reinventar la gestion del talento, e involucrar al gobierno para ganar el talento
de guerra. Hacer cumplir la gestion del talento técnicas facilita que las empresas
sean equipadas para el futuro, apoyando al talento estrategias de gestién,
proporcionando formacion, fomento de la experiencia laboral, actividades de
desarrollo, y proporcionando lideres presentes y futuros con recursos para
reconocer sus objetivos, la empresa esta organizada y preparada para dirigir a los
empleados asegurandose que estén listos, competentes, empoderados vy
comprometidos como la organizacion se expande. El autor sugiere que la
investigacion futura debe realizar entrevistas cualitativas con empleados
talentosos, comparieros de trabajo y / o gerentes para desenmascarar los diversos
tipos de actitudes de los empleados talentosos. Es fundamental para estudios de
gestidn del talento para examinar estrategias para reclutar y retener talento dentro
de las organizaciones, teniendo en cuenta la importancia de los factores de
recursos humanos.

Salas Hernandez, (2020) afirma que el activo mas valioso de una

organizacion a nivel mundial es considerado su talento humano que es el Unico
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activo que no se puede copiar, por su capacidad para encaminarla hacia la
excelencia y el éxito. Bajo esta Optica, la investigacion se centrd0 en generar un
constructo teodrico, considerando la satisfaccion laboral y el compromiso
organizacional. La investigacion se enlazé epistemol6gicamente con el enfoque
racional-realista, orientado hacia el paradigma positivista y enfoque cuantitativo,
planteado con un disefio de campo de caracter descriptivo-correlacional, no
experimental y transeccional. La poblacion estuvo conformada por 391
trabajadores; eligiéndose mediante un muestreo no probabilistico intencional a 70
de ellos. A la muestra se le aplicaron tres instrumentos indexados: 1. Escala de
Compromiso Organizacional de Meyer, Allen y Smith; 2. Escala de Satisfaccion
Laboral de Spector; 3. Proceder gerencial de Romero; todos de escala tipo Likert.
La confiabilidad fue el Coeficiente de Alfa de Crombach, obteniéndose para el
compromiso organizacional 0.80, satisfaccion laboral 0.90 y en el proceder
gerencial 0.84. Los resultados revelaron que los gerentes aplican un trato
humanizado hacia el talento humano, y una retroalimentacion permanente. En
cuanto a la satisfaccion laboral, el sistema de remuneracion y ascensos esta
generando una marcada inconformidad. Asi mismo, el compromiso predominante
fue el “normativo”, con escasos deseos de permanecer en la organizacion. A nivel
estadistico se determiné que los trabajadores se encuentran medianamente
satisfechos y comprometidos, con un coeficiente r de Pearson (r = .067), indicando
una correlacién positiva muy baja entre las variables en estudio. Esta informacion
permitié fundamentar la elaboracién del constructor teorico, de la gerencia publica,
enfocada en promover el fortalecimiento de la relacidén entre los colaboradores de
la organizacion.

Hardyman, et.al, (2021) consideran como una perspectiva sobre la co-
creacion de valor, conocida como ‘légica dominante en el servicio (I6gica SD),
contribuye a la comprension tedrica y empirica de los procesos que subyacen a la
innovacion social y la co-creacion en los servicios publicos. Especificamente, se
explora cémo la adopcion de una perspectiva de ecosistemas de servicios para
interpretar datos empiricos con respecto a las experiencias de participacion en un
programa de innovacion de servicio publico del Reino Unido, mejora la comprension
de los procesos de aprendizaje e intercambio de conocimiento, la experimentacion

y la creacién conjunta de valor en proyectos de innovacion de servicio publico. La
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innovacion en el sector publico es cada vez mas aclamada como el vehiculo a
través del cual se pueden abordar los problemas perversos y los desafios sociales,
la innovacion del servicio publico y la innovacion social se proponen con frecuencia
como conceptos y estrategias para mejorar la eficiencia y la calidad de los servicios
publicos seran efectivas en la medida en que los ciudadanos estén involucrados en
dichos procesos (Meijer, 2019) ; Voorberg et al., 2015 ).la investigacion estuvo
enmarcada en el enfoque cualitativo, realizado como parte de una evaluacion de
un programa de innovacion de servicios publicos en el Reino Unido y examingd las
percepciones sobre cémo la participacibn en el programa facilité la
experimentacion, el aprendizaje y el intercambio de conocimientos, y la co-creacion
de valor potencial para quienes disefian, prestan y utilizan los servicios publicos.
Este estudio adopté un disefio de investigacion cualitativa, que es muy adecuado
para descubrir los puntos de vista y perspectivas de las personas y dar sentido a
los significados asignados a comportamientos y experiencias (Shortell, 1999 ). Se
utilizaron entrevistas semiestructuradas para alentar a los participantes a compartir
descripciones ricas de sus experiencias de participacion en el programa de
innovacion. comparar los programas de innovacion emprendidos en un contexto
geografico mas amplio y durante un periodo de tiempo mas largo. La investigacion
gue se centre en esta area podria permitir una comparacion de los procesos que
subyacen a la innovacion social como resultados, de valor creado y permitir la
exploraciéon de como las relaciones y la innovacion se mantienen a lo largo del
tiempo, asi como los resultados a largo plazo de los proyectos de innovacion.
Moreno-L6pez y Gbémez-Bayona, (2020) Afirman que ElI elemento
caracteristico de la nueva estructura organizacional son los talentos, que pueden
modificar diferentes procesos de acuerdo a sus actitudes y motivaciones. El
proposito de este articulo es definir los principales aspectos estratégicos de la
gestidn del talento en el sector publico. Bajo la condicion de determinar la teoria
administrativa, la evolucién de talentos, la rentabilidad y la ventaja competitiva de
la organizacién, se realiz6 un mapeo sistematico. La conclusion es que el mejor
liderazgo determina la capacidad de proponer ideas que inspiren mejores modelos
organizacionales y se logré6 mayor motivacion, mejor expresion, rentabilidad y
valor agregado. Para determinar los principales aspectos estratégicos de la

gestion del talento en el sector publico, se realizé la exploracion, de febrero de
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2019 a febrero de 2020, Al revisar la literatura y analizar los antecedentes de la
investigacion, se concluye que la funcion de los talentos evoluciona a partir de los
cambios generacionales. Finalmente, no existe un modelo estatico que debe
orientar a la organizacion, porque toda estructura de gestion tiene factores
internos y externos que se pueden configurar para alcanzar las metas. Finalmente,
es importante sefialar que los estudios empiricos hasta el momento no han llegado
a un consenso sobre la conceptualizacion del término gestion estratégica del
talento, y esta es actualmente una alternativa que se sigue explorando.
Toéth,et.al. (2020) La teoria centenaria de la modernizacién de la economia
del desarrollo de Schumpeter renace de nuevo. Su principal motor es la
innovacioén y el capital, y Porter utiliza otros factores para expandirlo. Este informe
examino los siguientes seis paises: Montenegro, Serbia, Rusia, Republica Checa,
Polonia y Hungria. ElI papel de la tecnologia de 2007 a 2017 Innovacion
investigada, factores humanos y educacion superior. Los indicadores utilizados
en el analisis se amplian utilizando factores que Porter agreg6 a la teoria de
Schumpeter, a saber, crecimiento econdomico, El desarrollo del sector de
tecnologias de la informacion, educacion superior, Productividad e innovacion, y
proporciona una descripcion general de la teoria de la innovacibn moderna.
Debido a la objetividad de los indicadores estadisticos, estos indicadores se
incluyen principalmente en el informe. El propdsito del estudio es evaluar si es
probable que el pais logre el desarrollo econémico si aprovecha al maximo las
oportunidades que brindan la innovacion y la educacion superior. Ademas de las
metas definidas en el capitulo Teoria y temas, el autor logré encontrar una
correlacion significativa entre competitividad, educacion superior e innovaciéon
caracterizada por el PIB per cépita. En los casos de Polonia, Republica Checa,
Rusia y Hungria, la relacion entre educacion superior y PIB es significativa,
mientras que, en los casos de Serbia, Polonia y Hungria, la correlacion entre
innovacién y PIB es significativa. Solo podemos demostrar que existe una
correlacion significativa entre la educacion superior y la innovacion en Rusia. Esta
claro que una inversion sustancial en educacion superior aumentara realmente la
competitividad, como se describe en la literatura cientifica. (Block y Khvatova,
2017; Alnafrah y Mouselli, (2019) Ha superado con éxito la prueba de Granger.

Los autores han logrado encontrar una correlacion significativa entre la
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competitividad caracterizada por el PIB per capita, la educacion superior y la
innovacion, que va mas alla de la teoria y el objetivo. En los casos de Polonia,
Republica Checa, Rusia y Hungria, la relacion entre educacién superior y PIB es
significativa, mientras que, en los casos de Serbia, Polonia y Hungria, la relacién
entre innovacion y PIB es significativa. Pudimos mostrar una correlaciéon
significativa entre La educacion superior y la innovacion solo se encuentran en
Rusia. Es claramente visible que una importante inversién en la educacién de hecho
aumenta la competitividad, como también lo describe la literatura cientifica.

Se probd con éxito que el aumento del PIB per céapita de los paises analizados
afecta positivamente tanto a la innovacion como a la educacion. El vinculo de
causalidad entre la educacion y la innovacion se puede observar en ambos
sentidos. La heterogeneidad dichos paises puede explicar el hecho de que los
autores no verificar la relacion significativa entre todos los factores observados.
Esta heterogeneidad se manifiesta, por ejemplo, en el nivel de eficiencia de como
los diferentes paises pueden utilizar los gastos gubernamentales para aumentar su
competitividad. Segun los analisis de causa y efecto, Polonia y Hungria lograron
ser los mas eficiente en este sentido durante el periodo en cuestion. Estos paises
desarrollaron su educacion terciaria y su capacidad de innovacion en paralelo con
el aumento del PIB. Basado en el modelo creado por los autores, las correlaciones
son mucho mas complejas de lo que esto es visible desde la prueba de Granger.
Los autores también encontraron un efecto directo del sistema institucional
gubernamental en competitividad, pero el mismo sector tiene un efecto indirecto
mucho mas fuerte a través de su contribucion al desarrollo de la educacion terciaria,
la innovacién y la infraestructura. Es una razonabilidad adicional resultado del
modelo muestran de que ni la innovacién ni la educacién terciaria afectan el PIB
directamente, aumentan el potencial econdmico del pais s6lo de forma indirecta,
mediante el aumento de la tecnologia prueban que el aumento del PIB per capita
de los paises analizados afecta positivamente tanto a la innovacion como a la
educacion terciaria. El vinculo de causalidad entre la educacion terciaria y la
innovacion se puede observar en ambos sentidos. en el modelo creado por los
autores, las correlaciones son mucho mas complejas esto es visible desde la
prueba de Granger. Los autores también encontraron un efecto directo del sistema

institucional gubernamental en competitividad, pero el mismo sector tiene un efecto
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indirecto mucho més fuerte a través de su contribucion al desarrollo de la educacion
terciaria, la innovacion y la infraestructura. Es una razonabilidad adicional resultado
del modelo de que ni la innovacién ni la educacion terciaria afectan el PIB
aumentando directamente, aumentan el potencial econémico del pais solo de forma
indirecta, mediante el aumento de la tecnologia .

Schmidthuber,et.al. (2019) Afirman que la creacion de valor publico es un
objetivo clave de las administraciones publicas, en su labor diaria, tanto en los
negocios como en el creciente campo del gobierno y las ciudades inteligentes, que
se centra sobre innovaciones habilitadas por Tl en la esfera publica. Sin embargo,
muchas administraciones publicas todavia batallan con tales innovaciones debido
a tecnologias complejas, altas inversiones y las numerosas partes interesadas
involucradas. Para abordar este problema, algunos gobiernos locales en Europa
continental han recurrido a enfoques de innovacion colaborativa, asociandose con
empresas de servicios (semi) publicos con la esperanza de que sus activos de
innovacion adicionales impulsar la innovacién. Sin embargo, no esta claro como se
deben regir exactamente estas colaboraciones para garantizar que el enfoque siga
siendo la creaciéon de valor publico y como la utilidad las empresas pueden tener
sus propias agendas. Para explorar esta pregunta, se realizé un estudio de caso
comparativo en el contexto de iniciativas de ciudades inteligentes con cuatro casos
en Suiza (gobiernos locales). Basandonos en la teoria de la agencia y la
mayordomia, proponemos una modelo de innovacion colaborativa centrada en el
valor publico, que nos permite explorar varias caracteristicas de la colaboracion y
sus efectos en la creacion de valor publico. Los hallazgos Sugieren que tanto las
colaboraciones basadas en agencias como las basadas en la mayordomia
aumenten Innovacion. Sin embargo, aunque las colaboraciones de agencias
tienden a producir ciudades inteligentes, innovaciones que sirven principalmente a
los intereses comerciales de las empresas de servicios publicos, que administran
las relaciones conducentes a innovaciones que se centran mas en la creacion de
valor publico. Como tal, el estudio amplia la literatura sobre los efectos de la
innovacion colaborativa en valor publico, y proporciona recomendaciones practicas
sobre como dicha colaboracion se debe disefiar la innovacion.

Teece y Pisano, (2013) afirma que se necesita un paradigma ampliado

para explicar como obtener y mantener una ventaja competitiva. Las empresas
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que adoptan una "estrategia basada en recursos" tratan de acumular valiosos
activos técnicos y adoptan una postura proactiva en materia de propiedad
intelectual. Sin embargo, los ganadores en el mercado global siempre han sido
empresas que han demostrado capacidades de respuesta oportuna, innovacion
de productos rapida, flexible y capacidades de gestiobn que coordinan y
redistribuyen eficazmente las capacidades internas y externas. La fuente de esta
ventaja competitiva, a saber, las "capacidades dinamicas"”, enfatiza dos aspectos.
Uno se refiere a la naturaleza cambiante del entorno el segundo, enfatiza el papel
clave de la gestion estratégica en la adaptacion, integracion y reconfiguracién
adecuadas de las habilidades, recursos fisicos y organizacionales internos y
externos. Y la capacidad funcional para responder al entorno en constante
cambio. Hasta hace poco, los investigadores habian comenzado a prestar
atencion a los detalles del desarrollo de habilidades especificas del negocio y
como actualizar las habilidades para responder a los cambios en el entorno
empresarial. EI método de capacidad dinAmica proporciona un marco coherente
para integrar los conceptos existentes con el conocimiento empirico y facilitar las
prescripciones, este cree que la ventaja competitiva de una empresa proviene de
las capacidades dinamicas, que estan arraigadas en practicas de alto rendimiento
gue son operadas internamente por la empresa, integradas en los procesos de la
empresay limitadas por su historia. Con la ayuda de la investigacién de la industria
en los Estados Unidos y en otros lugares, proporciona capacidades dinamicas
como un paradigma emergente para las empresas modernas, aprovechando la
multidisciplinariedad y el avance. Hasta hace poco, los investigadores no
empezaron a prestar atenciéon a los detalles del desarrollo de habilidades
especificas de la empresa y como actualizar las capacidades para responder a
los cambios en el entorno empresarial. EI método de capacidad dinamica
proporciona un marco coherente para integrar los conceptos existentes como el
conocimiento empirico y facilitar las prescripciones. Asi mismo afirma que la
ventaja competitiva de una empresa proviene de las capacidades dinamicas, que
estan arraigadas en las operaciones internas de la empresa, integradas en los
procesos de la empresa y estan sujetas a practicas de alto desempefio que estan
restringidas por su historia. Con la ayuda de la investigacion de la industria en los
Estados Unidos y en otros lugares, sustenta a las capacidades dindAmicas como

32



un paradigma emergente para las empresas modernas, aprovechando la
multidisciplinariedad y el avance tecnoldgico.

Fang, et.al (2020) Sefialaron que, con el rapido desarrollo de la tecnologia
digital, la demanda de investigacion cientifica en el disefio de interaccién de
informacion continla creciendo, y la ingenieria de factores humanos proporciona
un camino. Con el fin de aclarar como capacitar a los talentos del disefio de
informacion e interaccidn desde la perspectiva de la ingenieria de factores
humanos, y mejorar el efecto de la capacitacion, esta investigacion analiza
cualitativamente el estado de la capacitacion de los 10 mejores colegios de disefio
y tutores universitarios. Con base en los resultados de la investigacion cualitativa,
este articulo propone seis estrategias para desarrollar alin mas la disciplina del
disefio de interaccion, que implican el establecimiento de objetivos complejos de
formacion de competencias centrados en la investigacién empirica. integrando el
disefio y el pensamiento cientifico en el sistema de conocimiento disciplinario,
ingenieria de factores humanos; disefio de informacion e interaccidn; capacidad de
investigacion cientifica; modo de entrenamiento de talentos.

Yuan-Xiang,et.al (2019) afirman que el cultivo de talentos aplicados es la
funcion basica de los colegios y universidades. La construccion de un sistema de
capacitacion de talentos orientado a aplicaciones de alta gama es un requisito
basico de ingenieria para profundizar la capacitacion de talentos en la era de los
macro datos. La construccion de un nuevo modelo de formacion de talento
financiero es un apoyo importante para la actualizacion de la tecnologia financiera
en la nueva era. También es el escenario principal para el avance del sistema de
formacion de talentos orientado a la aplicacion. Este documento presenta
brevemente el contenido basico del sistema de desarrollo del talento. Este articulo
explica la relacion principal entre el nuevo concepto financiero y el sistema de
formacion del personal financiero. Ademas, este documento también presenta los
principales puntos de vista sobre como construir un sistema de formacion de
talento financiero de alto nivel en la era de la informatica de big data.

Dai, (2020), afirma que historicamente, el potencial de una persona se ha
considerado fijo, principalmente genético y, por lo tanto, diferente del logro. Las
ideas actuales amplian nuestra vision del potencial humano, no como una

habilidad fija, sino como plasticidad e incremental, dependiendo de una variedad
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de factores, incluidos factores exdgenos y enddgenos, promotores o inhibidores.
Este concepto abre la puerta a nuevas formas de pensar sobre las estrategias y
tendencias de la educacion de genios. En este analisis tedrico, primero critiqué el
concepto tradicional de rasgos que sustentan el potencial humano de la practica
de la educacion del genio. Luego propuse una alternativa, un modelo de proceso
de desarrollo del talento, que trata el potencial humano como trasfondo y forma
evolutiva, resultado de la interaccion dinAmica de fuerzas enddgenas y exégenas,
revelando las fuerzas de lo adquirido
y la naturaleza. finalmente, Discuto la politica y las implicaciones practicas de esta
nueva concepcion del potencial humano para la educacion de superdotados

Kravaratti, & Johnston (2020) afirman que utilizaron literatura sobre gestion
del talento (MT) de todo el mundo para evaluar criticamente la transferibilidad de
esta estrategia de gestién de recursos humanos al sector publico. Aunque la MT
ha recibido atencién de la academia en el sector privado, la investigacion en el
sector publico todavia es insuficiente. Abordamos esta deficiencia a través de una
revision sistemética de la investigacion de MT. Las contribuciones originales de
este articulo son: (1) La definicion de talentos del sector publico y MT; (2) Discutir
la aplicabilidad de MT a organizaciones publicas mediante el examen de los
parametros internos y externos que afectan su implementacion; (3) La
transferencia de MT al sector publico Evaluacion critica

Lamprinou,et.al (2021), sustenta basado en la teoria del apoyo
organizacional, este documento utiliza el Apoyo Organizacional Percibido (POS)
y el Supervisor de Apoyo Percibido (PSS) para mediar entre la tele trabajadores
y los trabajadores no remotos, para estudiar la relacion entre el liderazgo de
servicio, el agotamiento laboral y el equilibrio entre el trabajo y la vida de Tele
trabajadores. Se especula que bajo la influencia del liderazgo de servicio y los
lugares de trabajo y supervisores de apoyo, los trabajadores remotos y los
trabajadores no remotos mostraran menos sintomas de agotamiento y
mantendrdn una mejor relacion entre sus vidas profesionales y personales. Se
desarrollé6 una encuesta en linea basada en una escala completa. Los datos
principales se recopilaron del personal de 22 sectores industriales que operan en
Grecia. En el estudio participaron un total de 211 personas, de las cuales 64 eran
tele trabajadores y 147 no tele trabajadores. Al realizar el andlisis estadistico los

34



resultados de la investigacion muestran que POS es el intermediario total entre el
liderazgo servidor de los teletrabajadores y los trabajadores no remotos y la
relacion entre el desgaste laboral y el equilibrio entre la vida laboral y personal,
mientras que el PSS no tiene intermediario en las circunstancias anteriores. Este
articulo establece que POS media la relacion entre el liderazgo, el agotamiento
laboral y el equilibrio entre el trabajo y la vida para los teletrabajadores y los no
teletrabajadores durante el COVID-19, lo que proporciona evidencia sélida para
el liderazgo de servicio y las becas de apoyo organizacional. Esta evidencia ayuda
a comprender como y por qué el liderazgo de servicio afecta el bienestar de los
empleados no solo en el entorno de trabajo tradicional sino también en el contexto
del teletrabajo.

Salaj, et.al (2018), Afirman que la captura de valor busca generar ingresos
extrayendo una parte de las ganancias en el valor de la tierra y la propiedad que
resultan de las mejoras a las redes de transporte. El trabajo tiene como objetivo
presentar las oportunidades para la gestion de instalaciones (FM) a nivel de
participar mas activamente en el desarrollo de nueva area para ayudar a construir
una zona competitiva y saludable con alta calidad para residencia, negocios y
tiempo libre. Un marco también incluye la valoracion de la tierra durante el periodo
de vida en la captura de valor de la tierra (LVC) para la evaluaciéon y los modelos
de ingresos para el tipo de inversiones de asociaciones publico-privadas (APP) en
la forma de identificar ganancias privadas adicionales para atraer a los propietarios
a unirse al proyecto. Disefio / metodologia / enfoque: La valoracion de tierras para
expropiacién es un método Util, que puede evaluarse a lo largo del periodo de vida
de la infraestructura. Se identifican las estrategias de captura de valor y se evallan
las politicas respectivas. Periédicamente, se disefia una evaluacion del valor de
mercado de la tierra dentro del modelo de captura de valor, mediante la cual los
socios privados podrian ser atraidos. Hallazgos: En el documento, LVC muestra
como la relacién para aumentar el valor de la tierra puede generar areas
competitivas y, como tal, brindar nuevas oportunidades para la gestion financiera.
Originalidad / valor: capturar el valor de la tierra y ampliar la internalizacion de los
impactos externos positivos mejora la perspectiva de la evaluacion de proyectos y
los modelos de financiacion de APP. Este modelo puede ser utilizado por las partes
del sector publico y privado involucradas en acuerdos de APP para mejorar la
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evaluacion de proyectos y la base del financiamiento de proyectos.

Bozeman, (2002), Afirma que el conocido modelo de falla del mercado
sigue siendo bastante util para cuestiones de eficiencia de precios y utilitarismo
tradicional. pero tiene muchas deficiencias como estdndar para los aspectos de
valor publico de las politicas y la gestion publicas. en un modelo de falla de valor
publico, presento criterios para diagnosticar problemas de valores que no son
facilmente abordados por modelos de fallos del mercado. La falla del valor publico
ocurre cuando: (1) mecanismos para la articulacion y agregacion de valores se han
roto (2) ocurren "monopolios imperfectos”; (3) ocurre el acaparamiento de
beneficios; (4) hay escasez de proveedores de valor publico; (5) un horizonte
temporal corto amenaza el valor publico; (6) un enfoque en la sustituibilidad de
activos amenaza la conservacion de los recursos publicos; y (7) las transacciones
de mercado amenazan a la subsistencia. Después de proporcionar ejemplos para
el diagnostico de fallas en los valores publicos, incluido un ejemplo extendido
con respecto al mercado, presento una "cuadricula de falla publica" para facilitar la
eleccion de valores en las politicas y gestion publica. "Si los mercados son tanto
fines como medios, su ineficacia dificilmente fue motivo suficiente para el rechazo.
Por otro lado, los mercados eficientes pueden no hacer, la eficacia de la "mano
invisible" no excluye la preferencia por otros modos eficientes de organizacion, si
los hay "(Bator 1958, 378-79).En su tratamiento clasico de la convergencia de la
politica y la economia, Dahl y Lindblom (1953, 161-68) contemplan razones por las
que la economia centrada en la eleccion y la asignacion es un problema central
para la disciplina: "Cuan diferente es esta situacion podria haber sido si los
economistas sintieran el mismo entusiasmo por definir una distribucion éptima del
ingreso que por una 6ptima asignacion de recursos, si hubieran impulsado con vigor
las nociones igualitarias que algunos de ellos creian exploraciones en la distribucion
ideal o preferida que se les impuso "(163). Dahl y Lindblom continian explicando
gue los economistas. La atraccion por las preguntas de eleccion y asignacion se
puede atribuir a varios factores, incluido el hecho de que la eleccién y la asignacion
Las preguntas se prestan a la construccion de modelos matematicos a través de
los cuales los problemas de maximizacion pueden resolverse con precision.
examinado. Un resultado de proscribir la economia de esta manera es que "moral,

politica e intelectualmente, el economista estaba librado por su concentracién en
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(los aspectos técnicos de) los procesos de eleccion y asignaciéon. Fue interesante
ver como intenté encontrar un lugar para los otros procesos bajo la rubrica de
eleccion-asignacion con el fin de ampliar su campo sin perder sus ventajas "(163).
Por qué los economistas se han centrado en perfeccionar los analisis de los
aspectos técnicos de la eleccion parece menos interesante que por qué Los no
economistas han abandonado el campo, permitiendo que tantos analisis de
decisiones publicas se enmarquen casi en su totalidad en el lenguaje, teoria y
herramientas de la economia. Los criterios de los economistas han florecido en gran
medida porque las alternativas tienen poca capacidad analitica y precision, en
general, ofrecen pocas pautas practicas para el analisis de politicas publicas y la
toma de decisiones de politicas. La moral y El atractivo intuitivo de las exhortaciones
de interés publico no ha sido respaldado (excepto en la jurisprudencia [Sandel
1996] con practicas directrices de decision. Al proporcionar un complemento a la
teoria del fracaso del mercado, el modelo del fracaso publico subraya la necesidad
de considerar los valores publicos, independientemente de la eficiencia del
mercado. En algunos casos (me viene a la mente el mercado de productos de
tabaco), el mercado es eficiente porque no garantiza los valores publicos. La
utilidad del modelo de fracaso publico debe medirse en términos de su sugestion,
especialmente en la medida en que su Los "diagndsticos” subrayan los valores que
no se especifican facilmente. El modelo de falla publica no es un sustituto de la falla
del mercado, no solo porque su dominio de interés tedrico es bastante diferente,
pero también porque no tiene una medicion que lo acompafie aparato. De hecho,
la objecion obvia al modelo de falla publica es que promete poca precision en la
medicion. En comparacién con el analisis de costo-beneficio, (8) por ejemplo, el
modelo de falla publica es un conjunto de pautas mas que una medida Acercarse.
Pero el modelo del fracaso publico es bastante similar a la teoria del fracaso del
mercado en su propdsito y uso. El modelo de fracaso publico las fortalezas y
debilidades analiticas son muy parecidas a las fallas del mercado. Estos incluyen:
1. Ni el modelo de fracaso publico ni de mercado ofrece una explicacion sélida, sino
mas bien un conjunto de pautas normativas. Basado en supuestos explicitos,
aungue algo imprecisos.

2. Ambos modelos se basan en un concepto ideal no medido. La teoria del fracaso

del mercado considera las desviaciones de una situacion perfectamente
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competitiva de mercado. El modelo de falla publica generalmente se ocupa de fallas
publicas particulares que, dependiendo del contenido sustantivo, pueden

ser mas o menos susceptible de medicion.

3. Si bien son herramientas de diagnéstico utiles, ni el modelo de falla publica ni el
modelo de falla del mercado proporcionan mucha informaciéon en qué pasos se
requieren para abordar un problema en particular. Implican que se requiere una
accion colectiva, pero los fracasos simplemente sefialar la necesidad de actuar.

El fracaso publico proporciona una herramienta para hacer preguntas que son
relevantes para la deliberacion de politicas publicas. Si esto parece demasiado
modesto contributivo - simplemente formulando preguntas - consideremos la
observacién de Robert Reich (1990) de que el hacedor de politicas esta en una
"relacion deliberativa”, que "en lugar de tomar" decisiones "y luego" implementarlas
", su papel es gestionar un proceso continuo de deliberacion publica y educacion .
Con demasiada frecuencia, el discurso contemporaneo esta dominado no por los
valores publicos, sino por la intervencion del mercado, la eficiencia técnicay el valor
privado de las cosas publicas. EI modelo de fracaso publico tiene el potencial de
expandir la "retérica del descubrimiento civico" (Roberts 1995).

Prebble, (2018) afirma que desde la publicacién hace dos décadas, de la
teoria del valor publico de Moore se ha convertido en un concepto importante en la
administracion publica, especialmente para la ensefianza de los administradores
publicos. Una caracteristica de la teoria es que los &rbitros evalGan el valor publico.
Estos arbitros incluyen un "publico en su conjunto”, que es una entidad singular
incorpdrea que es diferente de la suma de sus partes. La idea de arbitraje por parte
del publico en su conjunto se examina criticamente considerando sus posibles
fuentes, comparandola con bases individualistas para el arbitraje (especialmente el
discurso democratico) y explorando las implicaciones del arbitraje por parte del
publico en su conjunto. La conclusién es que el publico en su conjunto es un
concepto infructuoso que no ayuda a la teoria del valor publico y que crea
importantes problemas practicos para los profesionales al subestimar el grado de
ambigiedad inherente a la busqueda del valor publico.

Grube, (2016), afirma como el alcance de las redes sociales es prodigioso.
Su naturaleza omnipresente ha remodelado las formas en que las agencias

gubernamentales pueden comunicarse con los ciudadanos. Pero en medio de la
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prisa por aprovechar las oportunidades de Twitter, Facebook y otras plataformas,
los gobiernos han tenido que establecer reglas para gobernar como y cuando los
departamentos de servicios publicos deben usar las redes sociales. Este articulo
realiza un andlisis comparativo de las reglas y pautas formales vigentes en cuatro
jurisdicciones de Westminster (Australia, Nueva Zelanda, Canaday el Reino Unido)
para identificar los tipos de comportamientos y actividades que se consideran
deseables cuando los servidores publicos se acercan al publico en general a través
de las redes sociales. El articulo sostiene que los patrones de comunicacion
horizontal asociados con las redes sociales estan fundamentalmente en
desacuerdo con las estructuras jerarquicas del sistema de gobierno de
Westminster.

Armesto-Céspedes, & Montes de Oca-Serpa, (2020). afirman que la
sostenibilidad ambiental es un aspecto clave para lograr el desarrollo social,
economico y humano. En este sentido, el ser humano debe ser capaz de utilizar
los recursos de manera responsable y ecoldgica, accion que requiere de la
conciencia social y el apoyo de las autoridades e instituciones gubernamentales.
En este contexto, este articulo analiza investigaciones que demuestran la
importancia de la gestion del talento para lograr la sostenibilidad ambiental. Para
ello, se realizo una revision sistematica utilizando una base de datos de acceso
abierto. Los resultados obtenidos de este analisis muestran la importancia de una
adecuada gestion del talento en el desempefio y consecuentes logros
institucionales en el sector estatal y privado. El objetivo de la sustentabilidad
ambiental debe ser internalizado por diversos actores e instituciones, para ello se
debe aplicar una estrategia donde la capacitacion, la sensibilizacion y la
participacion sean una rutina.

Herrera Capriz, (2018) afirma que en este articulo analizaron la capacidad
de las acciones gubernamentales para empoderar a la sociedad con sus practicas
de transparencia desde la perspectiva de los autores que adoptan el llamado
enfoque de valor publico. Este enfoque ha sido sugerido con el fin de evaluar la
capacidad de la Administracion Publica para conducir su desarrollo tecnologico
hacia los objetivos de patrticipacién y cooperacion. No obstante, la investigacion que
desarrolla y aplica el marco de evaluacion del valor publico a acciones

gubernamentales especificas en este campo es alin muy escasa.
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La constitucion de valor publico implica la cooperacion con el publico en general;
Para que esto suceda, los organismos publicos deben dar espacio a la sociedad en
la gestion publica. La comunicacién puede ayudar a los gobiernos a escuchar,
observar el comportamiento de la sociedad y proporcionar capacidades de
participacion. Para crear valor publico, las organizaciones deben brindar a la
sociedad un lugar dentro de la gestidon publica. Las acciones gubernamentales,
desde las practicas de transparencia, tienen la capacidad de “empoderar” a la
sociedad. Por medio de este poder otorgado a la sociedad, las Administraciones
Publicas podran evaluar la capacidad que tienen para cumplir con sus objetivos de
colaboracién y participacion. Dicho de otro modo, podran evaluar su valor publico.
El modelo de valor publico “PVGT” (por sus siglas en inglés: Public Value
Government Triangule), contiene varios aspectos en los que la transparencia juega
un papel importante. Por ejemplo, frente a las necesidades de una organizacion de
ser percibida como legitima, sus acciones deben ser deseadas y apropiadas. Esto
implica tener claro cudl es el valor publico deseado y cudles son las capacidades
necesarias para llegar a eso. Aqui la transparencia puede ser parte de los procesos
de gestion que otorga esa calidad o calificacion de “transparente” a las instituciones
y hace que estas consigan mejorar los indices de legitimidad frente a la sociedad,
La transparencia y el valor publico se convierten asi en conceptos que no estan
aislados. Ya sea de una u otra manera, estan relacionados o se conectan entre si.
También es cierto que queda mucho camino por delante, para finalmente saber si
las acciones de transparencia pueden generar valores publicos.

Conejero Paz (2013), explica que el término gobernanza aparecié por
primera vez en francés en el siglo XV, en forma de gobernanza, y se introdujo en
el mundo anglosajon (gobernanza) a finales del siglo XVII. A mediados de la
década de 1980, el concepto de gobernanza entré en vigencia en el campo
institucional relacionado con temas de desarrollo, especialmente en los
organismos econdémicos internacionales. De hecho, en una publicacién sobre
Africa subsahariana publicada por el Banco Mundial en 1989 (Bird, 1989), trat6 de
ilustrar los desafios de crecimiento que enfrentan los paises en desarrollo en la
etapa poscolonial, y este concepto fue adoptado repetidamente. Pero diez afios
después, esta categoria también tiene problemas en el campo de la investigacion
administrativa (Stewart, 1996), el campo de las politicas publicas (Brand, 1992),
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especialmente el campo urbano (1993), y el campo internacional. Relacién
(Rosenau y Czempiel, 1992). Desde entonces, se ha convertido en un paradigma
emergente en la ciencia de la gestion, destacando el papel decisivo de los actores
no estatales, especialmente los actores sociales, en la produccion de bienes
alquilados; la diversidad de actores, niveles y redes en la sociedad actual, esto
inevitablemente invalidar los intentos del gobierno central de organizaciéon y
control politico, y conducir al privilegio de pautas de cooperacion interactiva,
coordinacién y auto organizacién. La gobernanza es un concepto, tiene el
potencial de unificar una gran cantidad de literatura sobre gestién y politicas
publicas, cualquier reflexion y accion en este campo debe enfocarse en como se
preocupa al sector publico. ¢ Es necesario organizar y gestionar sus instituciones,
planes y actividades para lograr metas y objetivos publicos? Este trabajo sigue el
método de creacion de valor publico, que propone la evaluacién de politicas y el
analisis de costo-beneficio como la definicion del valor puablico relacionado con las
metas generadas por la toma de decisiones publicas (Moore, 1998; Coats y
Passmoore, 2008).

Entre los antecedentes a nivel nacional destacan entre las principales
propuestas las siguientes:

Mendoza, (2018) Hoy en dia, las empresas se enfrentan a nuevos retos,
por lo que la eficacia del talento es la clave del éxito, dada la feroz competencia.
El objetivo principal de este trabajo de investigacion fue buscar informaciéon a
través de una revision sistematica de la literatura cientifica para comprobar la
importancia del buen talento directivo y su impacto en la productividad
organizacional. Utilizar métodos descriptivos no experimentales para recopilar
datos de fuentes de informacién relacionadas con la gestién del talento y la
productividad descubiertas en Scielo, Redalyc, libros académicos etc. 2000 a
2018. Los resultados obtenidos constituiran una fuente de datos para comprender
la realidad actual. muy util. Por tanto, se pretende comprender los factores que
inciden en la gestion del talento en cualquier organizacién y la relacion entre ellos
con el fin de mejorar sus capacidades.

Ognio, & Chumacero (2017) afirman, que el objetivo principal del estudio fue
determinar la incidencia de la simplificacion administrativa en la creacion de valor

publico por parte del Centro de Mejor Atencion Ciudadana (MAC) en Lima Norte
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(Lima, Peru) en 2018; luego de diagnosticar el estado del Centro MAC, utilizando
el marco conceptual y herramientas de valor publico, cadenas de valor publico y
triAngulos estratégicos. Se evaluaron las dimensiones de satisfaccion y desarrollo
organizacional para verificar la relevancia de la simplificacion administrativa en la
creacion de valor publico. Para ello, ademés de la revision de la normativa vigente
e investigaciones previas, también se realizaron encuestas representativas y
entrevistas a expertos. Los principales resultados de la encuesta muestran que
un mayor uso de canales de servicios virtuales, implementacion de ventanas
multipropdsito, gestion de seguimiento y evaluacién y monitoreo y evaluacion de
la gestion y capacitacion del personal.

Jara Martinez, et.al. (2018) afirman que la investigacion se presenté como
proposito para determinar la incidencia de la gestion del talento humano en la
mejora de la gestion publica y el desempefio laboral de los trabajadores de la
Administracion Central del Ministerio de Salud del Perda durante 2018. Se utilizd
como método el hipotético deductivo, con una no -Disefio experimental,
transversal. La poblacion estuvo conformada por trabajadores de la sede del
Ministerio de Salud. Se utiliz6 un muestreo no probabilistico. En la construccion y
validacion de los instrumentos se consideré la validez de contenido y constructo,
utilizando la técnica de opinidon de expertos, se utilizo la técnica de encuesta y su
instrumento, el cuestionario, con preguntas en escala Likert. Los resultados
permiten afirmar que ante un coeficiente R2 de Nagelkerke de 44,4% y 28,4%, la
gestion del talento humano es adecuada, incidiendo en la mejora de la gestion
publica y el desempefio laboral de los trabajadores de la Administracion Central del
Ministerio de Salud estudiado incidiendo en la mejora de la gestion publica y el
desempeifio laboral de los trabajadores de la Administracién Central del Ministerio
de Salud estudiado.

Gabel-Shemueli, et.al, (2013) sefalan que el estudio fue del tipo
exploratorio el que analiza los valores organizacionales del sector publico Peru.
Estos valores se ordenan segun el modelo de tres ejes de tres ejes
Principalmente: ética, economia y emocién. En esta encuesta participaron un total
de 338 funcionarios con cargos intermedios y superiores. Los principales
resultados indican que 62 De los valores presentados, 42 se han clasificado en
los tres ejes anteriores, y estos cinco valores El dominante pertenece al eje de
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valor de utilidad. Ademas, debido a factores demogréficos y organizativos, se han
identificado algunos cambios. Las conclusiones y recomendaciones subrayan la
importancia de seguir estudiando las cuestiones de los valores del sector publico
con el fin de Comprender sus posibles consecuencias reales en la gestion de
personal. Los resultados obtenidos en este estudio deben tener en cuenta algunas
limitaciones, ya que como se menciono anteriormente, el estudio utiliza un modelo
tedrico relativamente nuevo, el modelo de valor de tres ejes o llamado triaxial
(Dolan, 2011; Dolan et. Al, 2006), en el cual, puede tener las siguientes
limitaciones. En primer lugar, los criterios para evaluar los valores los consideran
en categorias predefinidas en funcion de ciertos criterios. Por tanto, todos los
valores que no cumplan con los parametros establecidos se omiten de un analisis
posterior y no se tienen en cuenta. En segundo lugar, los estandares mencionados
no son necesariamente estadisticamente significativos. En tercer lugar, los
valores estan representados por sus propios nombres, lo que puede provocar
algunos malentendidos en la definicion del significado del valor, y por tanto, la
clasificacion y su grado en uno de los ejes. importancia. Por lo tanto, se
recomienda que los estudios futuros mejoren y perfeccionen las herramientas del
modelo agregando definiciones especificas para cada valor y aplicando analisis
estadisticos mas conservadores. También se puede mencionar el caracter
exploratorio de este estudio de los valores del sector publico peruano, que puede
verse como algo que va mas alla de los limites de este estudio en particular. La
escasez de literatura e investigacion empirica sobre las caracteristicas de los
servidores publicos, organizaciones y comportamientos, cultura y gestion de
personal en el sector publico peruano es muy importante, y es necesario seguir
explorando y creando conocimiento para cerrar la brecha actual en este campo
de la informacion. En resumen, en esta investigacion se han establecido posibles
indicios preliminares de tendencias de valor organizacional, las cuales son
consideradas las mas importantes para los funcionarios publicos peruanos. Se
espera que los hallazgos puedan ser parte de un esfuerzo por generar
conocimiento que ayude a comprender mejor el papel de los valores
organizacionales y personales en la optimizacion del comportamiento, la eficiencia

y la eficacia de los servidores publicos peruanos.
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Frias-Navarro, (2021) Es necesario medir y cuantificar la expresion de
constructos o variables que no son directamente observables, porque no se
pueden medir de forma explicita o directa. Para la medicién, se utiliza un conjunto
de preguntas, preguntas o elementos para describir la estructura de una manera
operable u observable, y luego los instrumentos de respuesta del sujeto se
combinan sumando los valores del sujeto y obteniendo una puntuacion total. Pero
al agregar items para formar una escala, es necesario demostrar de antemano
que existe consistencia interna entre estos items, por lo que es correcto sumarlos
para definir la puntuacién total. De esta manera, es posible comprender si los
puntajes de las muestras evaluadas en la investigacion son confiables desde la
perspectiva de la consistencia interna de las respuestas, brindando evidencia de
la calidad de la medicidon. Es decir, todos los items deben medir la misma
estructura (mismo dominio mental), por lo que estaran correlacionados entre si.
Se trata de si existe consistencia u homogeneidad interna entre los items que
constituyen una dimension o escala
lIl. METODOLOGIA

3.1.Tipo y disefio de investigaciénTipo de investigacion

La investigacion correspondio al tipo Basica. Al respecto Calella y Martini

(2012), indicaron que este tipo de investigacion, busca conocimientos

basicos o conocimientos de la realidad o conocimientos de caracter
fundamental, para contribuir a una sociedad cada vez més avanzada y

que pueda responder mejor a los desafios de la humanidad. Este tipo de
investigacion no busca la aplicacion practica de sus hallazgos, sino, la
potenciacion del conocimiento para responder preguntas o para que este
conocimiento pueda ser incluido en otras investigaciones.

Disefio de investigacion

El disefio de la investigacion se define en términos de variables y su alcance
corresponden a la investigacion no experimental correlacional causal de corte
transversal. Segun Corbetta (2017), lo opuesto de lo que ocurre en la
investigacion experimental, las variables estudiadas en disefio no experimental no
son manipuladas deliberadamente por investigadores se mantienen en su estado

natural. Estos métodos de investigacion incluyen el analisis del estado natural de
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los eventos. De esta manera, no se crean ni estimulacion ni condiciones para el
individuo en estudio. Estos se encuentran en su entorno no transferidos a ningun
laboratorio o entorno controlado. Hay dos tipos diferentes de variables existentes:
la primera es una llamada independiente y la llamada dependiente es el resultado
directo de la llamada anterior. En este tipo de investigacion, se investiga la

correlacion para sacar conclusiones validas.

El disefio de investigacion se grafica de la siguiente manera:
x I v

X = Generacion de valor publico Y =1 (X)

donde;:

<
I

Gestion del talento humano

3.2. Variables su alcance y operacionalizacion

Definicion conceptual: Variable Independiente (X): generacién de valor publico,

el valor publico entendido como el valor que los ciudadanos dan a los bienes y
servicios recibidos del estado si éstos satisfacen una necesidad sentida con
calidad y oportunidad, es un mecanismo potente para el logro del desarrollo
sostenible

Definicion conceptual: Variable Dependiente (Y): Gestion del talento Humano, La
administracion del talento humano es un conjunto de politicas y practicas
necesarias para dirigir los aspectos administrativos: en cuanto a las personas o
los recursos humanos, como el reclutamiento, la seleccion, la formacion, las

remuneraciones y la evaluacion del desempefio (Chiavenato, 2009).

Definicion operacional variable Independiente (X): generacién de valor publico:
serdn medidos por las dimensiones que menciona Moore (2006) dimension de los
servicios, dimension de impactos, dimension de confianza, la dimension politica y
la dimension operativa del organismo publico, la confianza expresada de los
usuarios, lo resultados que obtengan y por ultimo la respuesta de los funcionarios

y servidores publicos de un servicio profesional esto a través de una formacion
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profesional de excelencia

Variable Dependiente gestion del talento humano (Y): ElI Autor CHIAVENATO,
Idalberto (2002) afirma que “La gestion del talento humano es un area muy sensible
al pensamiento que predomina en las organizaciones. Es contingente y situacional,
ya que depende de sus dimensiones como: la integracion, la organizacion, las
recompensas, el desarrollo de las personas, las retenciones del personal y las
auditorias. La gestion del talento humano es considerada uno de los aspectos mas
importantes en las organizaciones, y esto depende de las actividades y la forma en
que se desarrollen, tomando en consideracion diversos aspectos como las
caracteristicas, costumbres, habilidades y aptitudes de cada uno de los integrantes
gue componen la organizacién y las actitudes para realizar el trabajo La gestion del
talento humano se medira con una encuesta, teniendo en cuenta las dimensiones
como: Integracion,la organizacion, las recompensas, el desarrollo de personas, la
retencion del personal y las auditorias la muestra seleccionada.

3.3 Poblacion y la muestra

Criterios de exclusion: se excluye a la poblacion personal analistas, y asistentes
de oficina de la entidad del sector transportes

Muestra. Para hallar la muestra se tomo en cuenta la siguiente formula

estadistica:

N= Poblacién o universo

Z=Valor del nivel de conflanza

p= Proporcion de individuos que poseen las caracteristicas del estudio
q= Proporcion de individuos que no poseen |as caracteristicas del estudio
e= Porcentaje o margen de error

Los valores de |a formula son los siguientes:

N =160

Z = 95%---1,96
N = muestra

P =50%-- 0,5
g=50%-- 0,5
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E= 5%-- 0,05

160*(1.962) *(0.5*0.5)
N=-=mmmmmm e e oo e =40

(0.052) *(160-1) +(1.962) *(0.5*0.5)

La muestra final correspondié a 40 Inspectores del sector transportes

Muestreo

El muestreo correspondié al probabilistico, de tipo aleatorio simple.

Unidad de analisis

La unidad de analisis lo conformo el personal operativo, Inspectores de transportes
operativo de una entidad del sectortransportes los que son el personal que estan
en contacto directo con el publico usuario.

3.4. Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos: La técnica para recabar los
datos fue la encuesta en cada una de las variables. Segun Yuni, J Urbano, C.
(Técnicas para investigar), en los estudios de investigacion, el método de encuesta
para la recopilacion de datos primarios se aplica para probar conceptos, reflejar la
actitud de las personas, realizar una investigacion de segmentacion y un conjunto
de otros datos. En esencia esta técnica de investigaciones se utiliza en la recoleccion
de datos y recolecciéon de la informacion, la encuesta fue disefiada utilizando un
cuestionario con parametros bajo la escala ordinal, para medir el valor de las
variables fueron dos encuestas que, elaborados por el autor, la cual consta de datos
generalesy 21y 09 items respectivamente los cuales se aplicaron via on line debido
a las medidas restrictivas establecidas por el gobierno por la situacién de crisis
sanitaria global. Las respuestas a obtener de los encuestados se procesaran
estadisticamente, tanto desde la estadistica descriptiva e inferencial. Para el
analisis descriptivo se presentaron los resultados por niveles de cada una de las
variables y sus dimensiones; en cambio, el analisis inferencial correspondio a la

prueba de las hipétesis con la estadistica de regresion logistica

Instrumento: El instrumento a utilizar sera el cuestionario para cada una de las

variables. Como explican Anguita, et.al (2003), el cuestionario esta conformado por

47



un grupo de preguntas, usualmente cerradas y a la vez presenta un grupo de

alternativas, elcual permite recabar la opinion de los encuestados.

Fichatécnica de la variable gestion del talento humanoNombre: Cuestionario
de la gestidn del talento humano
Autor: Basado en Muiioz, T. G. (2003)
Adaptado por: Antonio, Solano Huaringa
Afo: 2021
Objetivo: Obtener datos por medio de la aplicaciéon de encuestas al personal
de una entidad del sector transportes
Poblacion: 160 colaboradores del organismo publico del sector transportes
Lugar de aplicacion: Entidad publica del sector transportes, 2021
Forma de aplicacién: Directa
Duracion de la encuesta: 30 minutos
Puntuacién: La escala de medicion es tipo Likert, podran responder con 5
afirmaciones:
1= Nunca
2= Casi Nunca
3= A veces
4= Casi siempre
5= Siempre
Nivel: Alto, Medio y Bajo
Ficha técnica de la variable generacion de valor publico Nombre:

Cuestionario de generacion de valor publico

Autor: Basado en 2017)

Adaptado por: Antonio, Solano Huaringa

Afo: 2021

Objetivo: Obtener datos por medio de la aplicacion de encuestas al personal

operativo una entidad del sector transportes

Poblacién: 160 trabajadores asistenciales de un organismo publico del sector
transportes
Lugar de aplicacion: Organismo Publico del sector transportes, 2021

Forma de aplicacion: Directa
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Duracion de la encuesta: 25 minutos

Puntuacion: La escala de medicion es tipo Likert, podran responder con 5

afirmaciones:

1= Muy en desacuerdo

2= en desacuerdo

3= ni de acuerdo, ni en desacuerdo
4= de acuerdo

5= muy de acuerdo

Nivel: Alto, Medio y Bajo

Confiabilidad

Para verificar confiabilidad de los instrumentos se utilizé el estadistico Alfa de
Crombach, escala de Likert para ambas variables, se afirmaque el alfa de Crombach,
a (o coeficiente alfa),desarrollado por Lee Crombach en 1951, mide la confiabilidad
0 consistencia interna y ver si las encuestas de escala Likert de preguntas multiples

son confiables.

Tabla 1
Interpretacion de los valores de Alfa de Crombach
valores de alfa de Cronbach Niveles
o= 0.9 Es excelente
09=oa=08 Es buenco
08=awz= 0.7 Es Aceptable
07 =az=06 Es Cuestionable
D6==wz=05 Es pobre
05> Es inaceptable

prueba de confiabilidad de la gestion del talento humano

3.5. Procedimientos: La informacion que se recabo con el cuestionario, el cual se
realiz6 de forma virtual debido a la situacion de emergencia sanitaria mundial,
motivo por el cual se coordiné con el jefe UD-Lima del sector transportes, para que
brinden las facilidades correspondientes para aplicar las encuestas. Con la
autorizacion, se contactdo con el personal seleccionado por medio del correo

electrénico, con ello se obtuvo las respuestas de cada uno de los cuestionarios la
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revision, analisis e interpretacion de la informacion documentaria se realizo el
analisis documental de las fuentes bibliograficas relacionadas al tema de
investigacion generacion de valor publico y gestion del talento humano.
Posteriormente realizo el fichaje electronico, disefidndose y elabordndose una base
de datos de acuerdo recabados en el andlisis documental. La validez y confiabilidad
del instrumento de recoleccidon de datos fueron significativas. La validez se realizo
por juicio de expertos; ademas se obtuvo un valor de Alpha de Crombach igual a O
.901 concluyéndose que existe un alto grado de confiabilidad. Véase tabla 2 y tabla

3y su procedimiento en el (Ver anexo 2)

Tabla 2
Alfa de N° de
Crombach elementos
, 750 40

La confiabilidad del instrumento que mide la gestion del talento humano alcanzo el
valor de 0.75, y segun la interpretacion de los valores de Alfa de Crombach es alta.

Tabla 3
Prueba de confiabilidad de la Generacion de valor

Alfa de N° de
Crombach elementos
712 20

La confiabilidad del instrumento que mide el alcanz6 el valor de, y segun la

interpretacion de los valores es 0.712 valor alto por lo tanto confiable

3.6. Métodos de andlisis de datos: la informacién recogida se organizé
sistematicamente para luego ser procesada mediante el software SPSS version 21,
Se utilizé el analisis descriptivo con los datos obtenidos de la aplicacion de los
cuestionarios, obteniéndose cuadros de frecuencias absolutas y porcentuales,

ademas de gréficos estadisticos.

3.7. Aspectos éticos

La investigacion se ajusta a las exigencias de redaccion de las normas Apa, tanto
enla forma como en la citas y referencias de los autores empleados, con ello se
conserva la autoria de las ideas y conceptos incluidos en el presente proyecto de
tesis. Asimismo,se mantuvo la fidelidad de las respuestas de los encuestados, sin

alterar su naturaleza nmodificarlas.
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IV.RESULTADOS

Objetivo especifico # 1.

Determinar la relacion que existe entre la dimension Integrar y la Generaciéon de
Valor Publico en inspectores de sector transporte en Lima Metropolitana 2021. Los
resultados relativos a este objetivo especifico, se obtuvieron del procesamiento de
los datos obtenidos del cuestionario Gestion del Talento Humano (Mufioz, 2003).
Tras la aplicacién y procesamiento del cuestionario relativos a la Variable Gestidn
del Talento Humano, en sus items 1, 2, que corresponden a la dimension Integrar,

se obtuvieron los resultados que se presentan en las Tablas 1y 2.

Tabla 4

Pregunta 1 Cuestionario Gestién de Talento Humano

Cree Ud. que la organizacidn que ha elegido para trabajar realiza un correcto procesos de
seleccion de empleados
Valido Frecuencia | Porcentaje Porce.ntaje Porcentaje
valido acumulado
Muy desacuerdo 2 1,75 1,75 1,75
En desacuerdo 5 4,39 4,39 6,14
Ni de acuerdo, ni en desacuerdo 35 30,70 30,70 36,84
De acuerdo 48 42,11 42,11 78,95
Muy de acuerdo 24 21,05 21,05 100
TOTAL 114 100

NOTA. Elaboracién propia
Los resultados mostrados en la Tabla 4, evidencian que el 63,16 % de los

consultados, estan satisfechos con el proceso de seleccién y reclutamiento de
empleados en el sector transporte en Lima Metropolitana, que junto al 30,70 % de
los encuestados, que manifiestan una posicidén intermedia (Ni de acuerdo, ni en
desacuerdo), indican una gestion adecuada de parte de la empresa en este ambito

de la gestion del talento humano.
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Tabla 5

Pregunta 2 Cuestionario Gestién de Talento Humano

Creo que mi organizacidon marca la diferencia para realizar sus procesos de reclutamiento

Valido Frecuencia | Porcentaje Porce.ntaje Porcentaje
valido acumulado
Muy desacuerdo 2 1,75 1,75 1,75
En desacuerdo 8 7,02 7,02 8,77
Ni de acuerdo, ni en desacuerdo 44 38,60 38,60 47,37
De acuerdo 33 28,95 28,95 76,32
Muy de acuerdo 27 23,68 23,68 100
TOTAL 114 100

NOTA. Elaboracion propia
Los resultados mostrados en la Tabla 5, indican que el 52, 63 % de los

consultados piensa que en el sector transporte en Lima Metropolitana, es un sector
de vanguardia en los procesos de seleccién y reclutamiento del personal, con un
porcentaje muy bajo, 8,77 %, que no comparte esa apreciacion esa apreciacion. En
términos generales la Figura 1 muestra el grado de satisfaccion de los inspectores
sector transporte en Lima Metropolitana con relacion al proceso de seleccién. La
Figura 1, muestra que un 59 % de los inspectores del sector transporte en Lima
Metropolitana consultados estan satisfechos con el manejo de los procesos de
seleccidn y reclutamiento de talento humano, y solo un 6 % se muestra insatisfecho,
indicando que los inspectores sector transporte en Lima Metropolitana perciben una

buena gestion del talento humano en los procesos de seleccion y reclutamiento.
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Figura 3

Satisfaccion del Talento Humano, Seleccion y Reclutamiento

Satisfaccion del talento humano
Dimensidén Integral

2% 4% Muy desacuerdo
M En desacuerdo
Ni de acuerdo, ni en

desacuerdo

B De acuerdo

B Muy de acuerdo

NOTA. Elaboracién propia
Enla Tabla 3 se observa que el coeficiente de correlacién rho de Spearman,

identificé una correlacion directa estadisticamente poco significativa (0,11 < o< 0,5)
y con tamafio de efecto medio, entre las variables Gestion del Talento Humano, en
su dimension Integral y la Generacion de Valor Publico, en inspectores de sector

transporte en Lima Metropolitana 2021.

Tabla 6

Relacion entre la Gestion del Talento Humano, en su dimension Integral y la
Generacion de Valor Publico

Generaciéon de Valor Publico

Gestion del Talento Humano, en su dimension
Integral 0,235

NOTA. Elaboracién propia
Obijetivo especifico # 2:

Determinar la relacion que existe entre la dimension Organizar y la
Generacion de Valor Publico en inspectores de sector transporte en Lima
Metropolitana 2021. Los resultados relativos a este objetivo especifico, se

obtuvieron del procesamiento de los datos obtenidos del cuestionario Gestion del
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Talento Humano (Mufioz, 2003). Tras la aplicacion y procesamiento del
cuestionario relativos a la Variable Gestion del Talento Humano, en sus items 4 y
5, que corresponden a la dimension Organizar, se obtuvieron los resultados que se

presentan en las Tablas 4 y 5.

Tabla 7

Pregunta 3 Cuestionario Gestién de Talento Humano

Esta Ud. de acuerdo con el disefio de puestos de la organizacion donde labora
Valido Frecuencia | Porcentaje Porce.ntaje Porcentaje
valido acumulado
Muy desacuerdo 5 4,39 4,39 4,39
En desacuerdo 5 4,39 4,39 8,77
Ni de acuerdo, ni en 40 35,09 3509 43,86
desacuerdo
De acuerdo 42 36,84 36,84 80,70
Muy de acuerdo 22 19,30 19,30 100
TOTAL 114 100

NOTA. Elaboracién propia

Los resultados mostrados en la Tabla 7, indican que el 56,14 % de los
consultados, estan con el disefio del cargo de los inspectores en el sector transporte
en Lima Metropolitana, que en conjunto con el 35,09 % de los encuestados, que
manifiestan una posicion intermedia (Ni de acuerdo, ni en desacuerdo), evidencia
un disefio adecuado de los puestos de trabajo en el adecuada en el sector
transporte en Lima Metropolitana.
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Tabla 8

Pregunta 4 Cuestionario Gestién de Talento Humano

Esta Ud. de acuerdo con la evaluacidn del desempefio en la organizacién que labora
Valido Frecuencia Porcentaje Porce.ntaje Porcentaje
valido acumulado
Muy desacuerdo 3 2,63 2,63 2,63
En desacuerdo 6,14 6,14 8,77
7
Ni de acuerdo, ni en 3421 3421 42,98
desacuerdo
39
De acuerdo 34 29,82 29,82 72,81
Muy de acuerdo 27,19 27,19 100
31
TOTAL 114 100

NOTA. Elaboracién propia

La Tabla 8, muestra que el 57,01 % de los consultados, estan satisfechos
con su evaluacion de desempefio como inspector en el sector transporte en Lima
Metropolitana, y un 34,21 % manifiesta una posicion intermedia (Ni de acuerdo, ni
en desacuerdo), y solo un 8,77 % esta insatisfecho, esto demuestra disefio
adecuado de los criterios de evaluacion del cargo y una evaluacion asertiva de parte
de los supervisores responsables de realizar las evaluaciones de desempefio en el

sector transporte en Lima Metropolitana.

La Figura 3, muestra que un 58 % de los inspectores del sector transporte
en Lima Metropolitana consultados, estan satisfechos con el disefio de sus puestos
de trabajo y evaluaciones, y solo un 10 % se muestra insatisfecho, indicando que
los inspectores del sector transporte en Lima Metropolitana perciben una buena
organizaciéon en la gestion de talento humano del sector transporte en Lima

Metropolitana.
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Figura 4

Satisfaccién del Talento Humano, Disefio de puestos de trabajo y Evaluacion de
Desempefio

Satisfaccion del talento humano
Dimension Organizar

4% 6% Muy desacuerdo
M En desacuerdo
= Ni de acuerdo, ni en

desacuerdo

M De acuerdo

B Muy de acuerdo

NOTA. Elaboracion propia
En la Tabla 6 se observa que el coeficiente de correlacion rho de Spearman,

identific6 una correlacion directa estadisticamente poco significativa (0,11 < < 0,5)
y con tamafio de efecto medio, entre las variables Gestion del Talento Humano, en

su dimension Organizar y la Generacién de Valor Publico, en inspectores de sector

transporte en Lima Metropolitana 2021.

Tabla 9

Relacion entre la Gestion del Talento Humano, en su dimension Organizar y la
Generacion de Valor Publico

Generacion de Valor Publico

Gestion del Talento Humano, en su dimension
Organizar 0,287

NOTA. Elaboracion propia
Obijetivo especifico # 3:
Determinar la relacién que existe entre la dimension Recompensas y la
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Generacion de Valor Publico en inspectores de sector transporte en Lima
Metropolitana 2021. Los resultados relativos a este objetivo especifico, se
obtuvieron del procesamiento de los datos obtenidos del cuestionario Gestion del

Talento Humano (Mufioz, 2003).

Tras la aplicacion y procesamiento del cuestionario relativos a la Variable
Gestion del Talento Humano, en sus items 5y 6, que corresponden a la dimension

Recompensas, se obtuvieron los resultados que se presentan en las Tablas 7 y 8.

Tabla 10

Pregunta 5 Cuestionario Gestion de Talento Humano

Cree Ud. que su salario es acorde con la labor que desempefia
J ' P j
Valido Frecuencia Porcentaje orce.ntaje orcentaje
valido acumulado
Muy desacuerdo 3 2,63 2,63 2,63
En desacuerdo 2 1,75 1,75 4,39
Ni de acuerdo, ni en 0 35,09 35,09 39,47
desacuerdo
De acuerdo 41 35,96 35,96 75,44
Muy de acuerdo 28 24,56 24,56 100
TOTAL 114 100

NOTA. Elaboracién propia
La Tabla 10, muestra que el 60,52 % de los consultados, estan satisfechos

con su salario y lo considera acorde con la labor que desempefia como inspector
en el sector transporte en Lima Metropolitana, y un 35,09 % manifiesta una posicion
intermedia (Ni de acuerdo, ni en desacuerdo), y solo un 4,38 % esta insatisfecho,

evidenciando una politica de salarios adecuada.
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Tabla 11

Pregunta 6 Cuestionario Gestién de Talento Humano

Recibe en el momento oportuno las prestaciones de salud u otras
Valido Frecuencia Porcentaje | Porcentaje valido Porcentaje
acumulado
Muy desacuerdo 3 2,63 2,63 2,63
En desacuerdo 8 7,02 7,02 9,65
Ni de acuerdo, ni en 42 36,84 36,84 46,49
desacuerdo
De acuerdo 34 29,82 29,82 76,32
Muy de acuerdo 27 23,68 23,68 100
TOTAL 114 100

NOTA. Elaboracion propia
La Tabla 11, muestra que el 53,50 % de los consultados, estan satisfechos

con la prestacion de los beneficios que recibe, y un 36,84 % manifiesta una posicion
intermedia (Ni de acuerdo, ni en desacuerdo), y un 9,65 % esté insatisfecho, esto
demuestra que los inspectores del sector transporte en Lima Metropolitana estan

satisfechos con los beneficios recibidos.

La Figura 3, muestra que un 57 % de los inspectores del sector transporte
en Lima Metropolitana consultados, estan satisfechos con los beneficios vy
recompensas que reciben, y solo un 8 % se muestra insatisfecho, indicando que
los inspectores del sector transporte en Lima Metropolitana perciben que existe una

buena politica salarial y de beneficios en la gestién de talento humano del sector
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transporte en Lima Metropolitana.

Figura 5

Satisfaccion del Talento Humano, Politica salarial y Beneficios

Satisfaccion del talento humano
Dimension Recompensa

4% 4% Muy desacuerdo
M En desacuerdo
M Ni de acuerdo, ni en

desacuerdo

M De acuerdo

¥ Muy de acuerdo

NOTA. Elaboracion propia
En la Tabla 12 se observa que el coeficiente de correlacion rho de

Spearman, identific6 una correlacion directa estadisticamente poco significativa
(0,11 < p< 0,5) y con tamafo de efecto medio, entre las variables Gestion del
Talento Humano, en su dimensién Recompensa y la Generacion de Valor Publico,
en inspectores de sector transporte en Lima Metropolitana 2021.

Tabla 12

Relacion entre la Gestion del Talento Humano, en su dimension Recompensay la
Generacion de Valor Publico

Generacion de Valor Publico

Gestion del Talento Humano, en su dimensién
Recompensa 0,242

NOTA. Elaboracion propia
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Obijetivo especifico # 4:

Determinar la relacion que existe entre la dimension Desarrollo de Personal
y la Generacion de Valor Publico en inspectores de sector transporte en Lima
Metropolitana 2021. Los resultados relativos a este objetivo especifico, se
obtuvieron del procesamiento de los datos obtenidos del cuestionario Gestién del

Talento Humano (Mufioz, 2003).

Tras la aplicacion y procesamiento del cuestionario relativos a la Variable
Gestion del Talento Humano, en sus items 7, 8, 9 y 10, que corresponden a la
dimension Desarrollo de Personal, se obtuvieron los resultados que se presentan
en las Tablas 13, 14, 15y 16.

Tabla 13

Pregunta 7 Cuestionario Gestion de Talento Humano

Tiene y/o accede a programas de incentivos de la organizacion donde labora
Valido Frecuencia Porcentaje Porce_ntaje Porcentaje
valido acumulado
Muy desacuerdo 1 0,88 0,88 0,88
En desacuerdo 8 7,02 7,02 7,89
Ni de acuerdo, ni en 44 38 60 3860 46,49
desacuerdo
De acuerdo 34 29,82 29,82 76,32
Muy de acuerdo 27 23,68 23,68 100
TOTAL 114 100

NOTA. Elaboracién propia

La Tabla 13, indica que el 53,50 % de los consultados, manifiestan que
tienen acceso a los programas de incentivos profesionales de las organizaciones
del sector transporte en Lima Metropolitana donde laboran, y un 38,60 % manifiesta
una posicion intermedia (Ni de acuerdo, ni en desacuerdo), y solo un 7,90 %
manifiestan que no tienen acceso, lo que presume la existencia de programas de

incentivos accesibles.
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Tabla 24

Pregunta 8 Cuestionario Gestién de Talento Humano

La organizacién donde labora tiene programas de Formacién y desarrollo profesional que
le son accesibles a Ud.
Valido Frecuencia| Porcentaje | Porcentaje valido Porcentaje
acumulado
Muy desacuerdo 4 3,51 3,51 3,51
En desacuerdo 4 3,51 3,51 7,02
Ni de acuerdo, ni en 44 38,60 38,60 4561
desacuerdo
De acuerdo 32 28,07 28,07 73,68
Muy de acuerdo 30 26,32 26,32 100
TOTAL 114 100

NOTA. Elaboracién propia

La Tabla 14, muestra que el 54,39 % de los consultados, manifiestan que
tienen acceso a los programas de formacion y desarrollo profesional de las
organizaciones del sector transporte en Lima Metropolitana donde laboran, y un
38,60 % manifiesta una posicion intermedia (Ni de acuerdo, ni en desacuerdo), y
solo un 7,02 % manifiestan que no tienen acceso, lo que indica la existencia de

programas de formacion y desarrollo profesional accesibles.

La Tabla 15, muestra que el 58,78 % de los consultados, manifiestan que
tienen un plan de formacion profesional y un 28,07 % manifiestan que su plan de
desarrollo personal no esta claro, y un 13,16 % manifiestan que no existe, lo que
indica que los inspectores del sector transporte en Lima Metropolitana tienen un

plan de desarrollo profesional claro.
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Tabla 35

Pregunta 9 Cuestionario Gestién de Talento Humano

Tengo un camino claro para la promocién profesional
Valido Frecuencia | Porcentaje Porce.ntaje Porcentaje
valido acumulado
Muy desacuerdo 4 3,51 3,51 3,51
En desacuerdo 11 9,65 9,65 13,16
Ni de acuerdo, ni 32 28,07 28,07 41,23
en desacuerdo
De acuerdo 37 32,46 32,46 73,68
Muy de acuerdo 30 26,32 26,32 100
TOTAL 114 100
NOTA. Elaboracion propia

Tabla 46

Pregunta 10 Cuestionario Gestion de Talento Humano

Las condiciones de desarrollo profesional en la organizacion que labora son buenas
Valido Frecuencia| Porcentaje Porce.ntaje Porcentaje
valido acumulado
Muy desacuerdo 3 2,63 2,63 2,63
En desacuerdo 4 3,51 3,51 6,14
Ni de acuerdo, ni 41 35,96 35,96 42,11
en desacuerdo
De acuerdo 45 39,47 39,47 81,58
Muy de acuerdo 21 18,42 18,42 100
TOTAL 114 100

NOTA. Elaboracién propia
La Tabla 13, muestra que el 57,89 % de los consultados, manifiestan que

los planes de formacién profesional y sus condiciones de desarrollo son buenas, un
35,96 % manifiestan que las condiciones de desarrollo no estéan claras, y un 6,14
% manifiestan que los planes de formacion profesional y sus condiciones de
desarrollo no son buenas, lo que indica que los inspectores del sector transporte en

Lima Metropolitana tienen un buen plan de desarrollo profesional.
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Figura 6
Satisfacciéon del Talento Humano, Planes de Desarrollo Profesional

Satisfaccion del talento humano
Dimension Desarrollo de Personal

3% Muy desacuerdo

M En desacuerdo

Ni de acuerdo, ni en

desacuerdo

M De acuerdo

¥ Muy de acuerdo

NOTA. Elaboracién propia
La Figura 6, muestra que un 55 % de los inspectores del sector transporte

en Lima Metropolitana consultados estan satisfechos con planes de formacion
profesional y sus condiciones de desarrollo, un 35 % asumen una posicion
intermedia, y solo un 10 % se muestra insatisfecho, indicando que los inspectores
sector transporte en Lima Metropolitana estan satisfechos con planes de formacion
profesional y sus condiciones de desarrollo, considerando adecuada la gestién de
capacitacion y formacion profesional de los inspectores del sector transporte en

Lima Metropolitana.

En la Tabla 17 se observa que el coeficiente de correlacion rho de
Spearman, identificé una correlacion directa estadisticamente poco significativa
(0,11 < p< 0,5) y con tamafio de efecto medio, entre las variables Gestion del
Talento Humano, en su dimensién Desarrollo Personal y la Generacion de Valor
Publico, en inspectores de sector transporte en Lima Metropolitana 2021.

63



Tabla 57

Relacion entre la Gestion del Talento Humano, en su dimensién Desarrollo
Personal y la Generacion de Valor Publico

Generacion de Valor Publico

Gestion del Talento Humano, en su dimension

Desarrollo de Personal 0,257

NOTA. Elaboracion propia
Objetivo especifico # 5:

Determinar la relacion que existe entre la dimension Retencion de Personal
y la Generacién de Valor Publico en inspectores de sector transporte en Lima
Metropolitana 2021. Los resultados relativos a este objetivo especifico, se
obtuvieron del procesamiento de los datos obtenidos del cuestionario Gestion del

Talento Humano (Mufioz, 2003).

Tras la aplicacion y procesamiento del cuestionario relativos a la Variable Gestion
del Talento Humano, en sus items 14, 15, 16 y 17, que corresponden a la dimension
Retencién de Personal, se obtuvieron los resultados que se presentan en las Tablas
18,19, 21y 22.

Tabla 68

Pregunta 11 Cuestionario Gestion de Talento Humano

La organizacion donde labora tiene su programa de Higiene y Seguridad
p .
Valido Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido orcentaje
acumulado
Muy desacuerdo 5 4,39 4,39 4,39
En desacuerdo 6 5,26 5,26 9,65
Ni de acuerdo, ni en 59 25 44 25 44 35,09
desacuerdo
De acuerdo 44 38,60 38,60 73,68
Muy de acuerdo 30 26,32 26,32 100
TOTAL 114 100

NOTA. Elaboracién propia
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La Tabla 18, muestra que el 64,92 % de los consultados, manifiestan que

la organizacion donde labora del sector transporte en Lima Metropolitana, tienen

programas de Higiene y Seguridad, un 25,44 % manifiestan una posicion intermedia

(Ni de acuerdo, ni en desacuerdo), y un 9,65 % manifiestan que no existe, lo que

indica que los inspectores del sector transporte en Lima Metropolitana laboran en

organizaciones que tienen programas de Higiene y Seguridad.

Tabla 79

Pregunta 12 Cuestionario Gestion de Talento Humano

La organizacién donde labora le ha permitido mejorar su calidad de vida

Valido Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido | Porcentaje acumulado

Muy desacuerdo 2 1,75 1,75 1,75

En desacuerdo 5 4,39 4,39 6,14

Ni de acuerdo, ni 26 22,81 22,81 28,95

en desacuerdo

De acuerdo 46 40,35 40,35 69,30

Muy de acuerdo 35 30,70 30,70 100

TOTAL 114 100

NOTA. Elaboracion propia
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La Tabla 19, muestra que el 71,05 % de los consultados, manifiestan que
la organizacion donde labora del sector transporte en Lima Metropolitana, ha
permitido mejorar su calidad de vida, un 22,81 % manifiestan una posicion
intermedia (Ni de acuerdo, ni en desacuerdo), y un solo un 6,14 % manifiestan que
no ha mejorado su calidad de vida, lo que indica que los inspectores del sector
transporte en Lima Metropolitana laboran en organizaciones que les permite

mejorar su calidad de vida.

La Tabla 20, indica que el 63,16 % de los consultados, manifiestan que
tienen oportunidad de interactuar de manera informal con otros empleados, un
28,95 % manifiestan una posicion intermedia (Ni de acuerdo, ni en desacuerdo), y
un solo un 7,89 % manifiestan no tener oportunidad de interactuar de manera
informal con otros empleados, implicando que los inspectores del sector transporte
en Lima Metropolitana interactian informalmente con otros empleados lo cual

mejora su calidad de vida laboral.

Tabla 8

Pregunta 13 Cuestionario Gestion de Talento Humano

Tiene la oportunidad de interactuar con otros empleados en un nivel informal
Valido Frecuencia Porcentaje Porce'ntaje Porcentaje
valido acumulado
Muy 2 1,75 1,75 1,75
desacuerdo
En 7 6,14 6,14 7,89
desacuerdo
Ni de
Zf}”erdo' n! 33 28,95 28,95 36,84
desacuerdo
De acuerdo 28 24,56 24,56 61,40
Muy de 44 38,60 38,60 100
acuerdo
TOTAL 114 100

NOTA. Elaboracion propia
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Tabla 21Pregunta 14 Cuestionario Gestion de Talento Humano

Existe una buena relacién con los directivos, empleados y sindicatos
Valido Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido Porcentaje
acumulado
Muy 6 5,26 5,26 5,26
desacuerdo
En 2 1,75 1,75 7,02
desacuerdo
Ni de
:‘:‘erdo’ n 30 26,32 26,32 33,33
desacuerdo
De acuerdo 44 38,60 38,60 71,93
Muy de 32 28,07 28,07 100
acuerdo
TOTAL 114 100

NOTA. Elaboracion propia

La Tabla 18, indica que el 66,67 % de los consultados, perciben que existe
buena relacién entre los directivos, empleados y sindicatos, un 26,32 % manifiestan
una posicion intermedia al respecto (Ni de acuerdo, ni en desacuerdo), y un solo un
7,01 % perciben que no existe buena relacién entre los directivos, empleados y
sindicatos, implicando que los inspectores del sector transporte en Lima

Metropolitana interactdan en un buen ambiente laboral.
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Figura 7

Satisfacciéon del Talento Humano, Retencién de Personal

Satisfaccion del talento humano
Dimension Retencion de Personal
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NOTA. Elaboracion propia

La Figura 5, indica que un 57 % de los inspectores del sector transporte en
Lima Metropolitana consultados estan satisfechos con la organizaciones del sector
transporte en Lima Metropolitana en la que laboran y muestran interés en
permanecer en ellas, un 33 % asumen una posicion intermedia, y solo un 10 % se
muestra insatisfecho y no muestran interés en permanecer en ellas, indicando que
organizaciones del sector transporte en Lima Metropolitana muestran claras

intenciones de retener su personal y evitar la alta rotacion.

En la Tabla 19 se observa que el coeficiente de correlacion rho de
Spearman, identificé una correlacion directa estadisticamente poco significativa
(0,11 < p< 0,5) y con tamafio de efecto medio, entre las variables Gestion del
Talento Humano, en su dimension Retencion de Personal y la Generacion de Valor
Publico, en inspectores de sector transporte en Lima Metropolitana 2021.
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Tabla 22

Relacién entre la Gestién del Talento Humano, en su dimensién Retencion de
Personal y la Generacion de Valor Publico

Generaciéon de Valor Publico

Gestion del Talento Humano, en su dimensién

Retencidon de Personal 0,229

NOTA. Elaboracion propia
Obijetivo especifico # 6:

Determinar la relacibn que existe entre la dimension Auditorias y la
Generacion de Valor Publico en inspectores de sector transporte en Lima
Metropolitana 2021. Los resultados relativos a este objetivo especifico, se
obtuvieron del procesamiento de los datos obtenidos del cuestionario Gestién del
Talento Humano (Mufioz, 2003). Tras la aplicacion y procesamiento del
cuestionario relativos a la Variable Gestién del Talento Humano, en sus items 15y
16, que corresponden a la dimension Auditoria, se obtuvieron los resultados que se
presentan en las Tablas 23 y 24.

Tabla 93

Pregunta 15 Cuestionario Gestion de Talento Humano

La organizacién donde labora posee un banco de datos
Valido Frecuencia | Porcentaje | Porcentaje valido ::l::::ltaajz
Muy desacuerdo 5 4,39 4,39 4,39
En desacuerdo 5 4,39 4,39 8,77
AR
De acuerdo 45,61 45,61 81,58
52
Muy de acuerdo " 18,42 18,42 100
TOTAL 114 100

NOTA. Elaboracién propia
La Tabla 23, muestra que el 64,03 % de los consultados, saben que la

empresa tiene un banco de datos y entiende su importancia, un 27,19 % manifiestan

una posicion intermedia al respecto (Ni de acuerdo, ni en desacuerdo), un solo un
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8,78 % no saben que existe un banco de datos, implicando que los inspectores del
sector transporte en Lima Metropolitana tiene conocimiento sobre las herramientas

de gestion empresarial.

Tabla 104

Pregunta 16 Cuestionario Gestion de Talento Humano

La organizacién cuenta con un sistema de gestiéon administrativa
Valido Frecuencia Porcentaje Porce.ntaje Porcentaje
valido acumulado
Muy desacuerdo 4 3,51 3,51 3,51
En desacuerdo 7 6,14 6,14 9,65
Ni de acuerdo, ni en 33 2895 2895 3860
desacuerdo
De acuerdo 33 28,95 28,95 67,54
Muy de acuerdo 37 32,46 32,46 100
TOTAL 114 100

NOTA. Elaboracion propia

La Tabla 21, muestra que el 61,41 % de los consultados, saben que la
empresa tiene un sistema administrativo y entiende su importancia, un 28,95 %
manifiestan una posicién intermedia al respecto (Ni de acuerdo, ni en desacuerdo),
un solo un 9,65 % no saben que existe un sistema administrativo, implicando que
los inspectores del sector transporte en Lima Metropolitana tiene conocimiento

sobre los sistemas de gestion empresarial y su importancia.

La Figura 6, indica que un 58 % de los inspectores del sector transporte en
Lima Metropolitana consultados saben que las organizaciones en la que laboran
tienen sistema administrativo y entiende su importancia, un 31 % asumen una

posicién intermedia, y solo un 11 % no saben que las organizaciones en la que
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laboran tienen sistema administrativo, indicando que los inspectores del sector

transporte en Lima Metropolitana tiene conocimiento sobre los sistemas de gestion

empresarial y su importancia.

Figura 8

Satisfacciéon del Talento Humano, Auditoria

5% 6%

Satisfaccion del talento humano
Dimension Auditoria

Muy desacuerdo

M En desacuerdo
Ni de acuerdo, ni en
desacuerdo

M De acuerdo

M Muy de acuerdo

NOTA. Elaboracién propia
En la Tabla 22 se observa que

el coeficiente de correlacion rho de

Spearman, identific6 una correlacion directa estadisticamente poco significativa

(0,11 < p< 0,5) y con tamafo de efecto medio, entre las variables Gestion del

Talento Humano, en su dimensién Auditoria y la Generacion de Valor Publico, en

inspectores de sector transporte en Lima Metropolitana 2021.

Tabla 115

Relacion entre la Gestion del Talento Humano, en su dimension Auditoria y la

Generacion de Valor Publico

Generacion de Valor Publico

Gestion del Talento Humano, en su dimensién
Auditoria

0,345

NOTA. Elaboracién propia
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Objetivo general:
Determinar la relacion que existe entre la mejora de la Gestion del Talento Humano
y la Generacion de Valor Publico en inspectores de sector transporte en Lima
Metropolitana 2021.

En la Tabla 22 se observa que el coeficiente de correlacion rho de
Spearman, identificé una correlacion directa estadisticamente poco significativa

(0,11 < p< 0,5) y con tamafo de efecto medio, entre las variables Gestion del

Talento Humano y la Generacion de Valor Publico, en inspectores de sector

transporte en Lima Metropolitana 2021.

Tabla 126

Relacion entre la Gestion del Talento Humano y la Generacion de Valor Publico

Generacién de Valor Publico

Gestidn del Talento Humano, en su dimensién 0,290
Auditoria

NOTA. Elaboracion propia
Figura 9

Grado de satisfaccion del talento humano

Grado de satisfaccion del talento humano

4% g Muy desacuerdo
M En desacuerdo
Ni de acuerdo, ni en

desacuerdo

M De acuerdo

B Muy de acuerdo

NOTA. Elaboracion propia
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La Figura 9, muestra que un 57 % de los inspectores del sector transporte en Lima
Metropolitana consultados estan satisfechos con la gestion del talento humano en
las organizaciones para las que laboran, un 33 % asumen una posicion intermedia,
y solo un 10 % no estan satisfechos con la gestion del talento humano en las
organizaciones para las que laboran, indicando que los inspectores del sector
transporte en Lima Metropolitana perciben una buena gestion del talento humano

en sus organizaciones.

Figura 10

Grado degeneracién de valor publico

Grado de Generacion de Valor Publico

3% 5% Muy desacuerdo
M En desacuerdo
Ni de acuerdo, ni en

desacuerdo

M De acuerdo

¥ Muy de acuerdo

NOTA. Elaboracion propia
NOTA. Los datos obtenidos del cuestionario Generacién de Valor Publico.

La Figura 8, muestra que un 60 % de los inspectores del sector transporte
en Lima Metropolitana consultados perciben que los usuarios estan satisfechos con
los servicios prestados, un 32 % asumen una posicion intermedia, y solo un 8 % no
perciben que los usuarios estan satisfechos con los servicios prestados, indicando

gue los inspectores del sector transporte en Lima Metropolitana sienten estan

73



realizando una buena gestion y que los usuarios lo perciben. Se observa que ambas
variables mantienen relacion directa y positiva y que una buena gestion del talento

humano influye positivamente en la generacién de valor publico.

La Figura 9 muestra la correlacion de las Gestion del Talento Humano y la

Generacion de Valor Publico.
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V. DISCUSION
Como primer objetivo especifico, en esta investigacion se consideré

determinar la relacion que existe entre la dimension Integrar y la Generacion de
Valor Puablico en inspectores de sector transporte en Lima Metropolitana 2021. En
atencion a los resultados obtenidos se determiné que el 59 % de los inspectores
del sector transporte en Lima Metropolitana consultados a través de los
cuestionarios empleados, estan satisfechos con el manejo de los procesos de
seleccion y reclutamiento de talento humano, y solo un 6 % se muestra insatisfecho,
evidenciando que los inspectores sector transporte en Lima Metropolitana perciben
una buena gestion del talento humano en los procesos de seleccion y
reclutamiento. Igualmente se determind que existe una relacion directa, positiva,
poco significativa y con tamafio de efecto medio, entre las variables Gestion del
Talento Humano, en su dimension Integral y la Generacion de Valor Publico, en
inspectores de sector transporte en Lima Metropolitana 2021, mostrando un rho de
Spearman de 0,235.Lo anterior indica que una buena gestion de seleccion y
reclutamiento puede influir positivamente en la generacion de valor publico
mejorando la percepcion de los usuarios del sector transporte en Lima
Metropolitana 2021, al seleccionar y emplear el mejor talento humano. Esta misma
situacion la evidenciaron Boiserie y Thunnissen (2017), llevandolos a determinar
gue es necesaria la gestion del talento humano en el ambito del sector publico y
vincularla con los desarrollos y tendencias del sector publico, generando valor a los
servicios publicos; evidenciando que una mejor gestion del talento humano mejora
el desempenio laboral. Igualmente, Castro Mori, et.al (2020), establecieron que es
necesario mejorar gestioén del talento humano para mejorar el desemperio laboral,
y a su vez generar valor publico, mejorando la percepcion de los usuarios de los

servicios del sector publico.

Como segundo objetivo especifico, en esta investigacion se consideré
determinar la relaciéon que existe entre la dimension Organizar y la Generacién de
Valor Publico en inspectores de sector transporte en Lima Metropolitana 2021. La
investigacion determind que un 58 % de los inspectores del sector transporte en
Lima Metropolitana estan satisfechos con el disefio de sus puestos de trabajo y

evaluaciones, y Unicamente un 10 % se muestra insatisfecho, indicando que los
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inspectores del sector transporte en Lima Metropolitana perciben una buena
organizacion en la gestion de talento humano del sector transporte en Lima
Metropolitana. También se estableci6 que existe una correlacion directa

estadisticamente poco significativa, 0,11 < p< 0,5) y con tamafio de efecto medio,

entre las variables Gestion del Talento Humano, en su dimension Organizar y la
Generacion de Valor Publico, en inspectores de sector transporte en Lima
Metropolitana 2021, mostrando un rho de Spearman de 0,287.Todo esto evidencia
que la definicion precisa de los puestos de trabajo desarrolla confianza en los
trabajadores, mejorando su desempefo y la percepcion de estar realizando una
buena labor, y si este escenario va acompafado de la percepcién positiva hacia el
proceso de evaluacién de desempefio, mejora la calidad del servicio prestado por
los inspectores del sector transporte en Lima Metropolitana y por consiguiente
genera valor publico. En un escenario similar Steijn (2004), indica que la gestion de
recursos humanos también debe enfocarse hacia la satisfaccion laboral, al
considerar que generar confianza en los trabajadores trae efectos positivos, y la
satisfaccion laboral debe estar mediada por las caracteristicas del trabajo y de la

organizacion.

Como tercer objetivo especifico, en esta investigacion se consideré
determinar la relacion que existe entre la dimension Recompensas y la Generacion
de Valor Publico en inspectores de sector transporte en Lima Metropolitana 2021.
La investigacion determind que un 57 % de los inspectores del sector transporte en
Lima Metropolitana consultados, estan satisfechos con los beneficios y
recompensas que reciben, y solo un 8 % se muestra insatisfecho, indicando que
los inspectores del sector transporte en Lima Metropolitana perciben que existe una
buena politica salarial y de beneficios en la gestidén de talento humano del sector
transporte en Lima Metropolitana. También se determind que existe una relacion

directa, poco significativa (0,11 < p< 0,5) y con tamafio de efecto medio, entre las

variables Gestion del Talento Humano, en su dimension Recompensa y la
Generacion de Valor Publico, en inspectores de sector transporte en Lima
Metropolitana 2021, mostrando un rho de Spearman de 0,242.El salario y beneficios
econdémicos, son los aspectos mas valorados en el ambito laboral, las

organizaciones deben desarrollar politicas salariales acordes con las funciones y
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desempefio de los trabajadores y con ello alcanzar mayor satisfaccion laboral. Dada
la relacion directa y positiva entre la variable Talento Humano, en su dimension
Recompensa, y la Generacién de Valor Publico mejorar las politicas salariales y de
beneficios, en otras palabras, mejorar el medio ambiente contractual, elevaria los
niveles de calidad del servicio y por consiguiente generaria valor pablico. Armesto
y DeOca (2020) determinaron que el desarrollo de la motivacion en los trabajadores
esta coligado con la mejora de las condiciones laborales, principalmente las

establecidas en el medio ambiente contractual.

Como cuarto objetivo especifico, en esta investigacion se consider6
determinar la relacion que existe entre la dimension Desarrollo de Personal y la
Generacion de Valor Publico en inspectores de sector transporte en Lima
Metropolitana 2021. La investigacion establecio que existe una correlacion directa

estadisticamente poco significativa (0,11 < p< 0,5) y con tamafio de efecto medio,

entre las variables Gestion del Talento Humano, en su dimension Desarrollo
Personal y la Generacion de Valor Publico, en inspectores de sector transporte en
Lima Metropolitana 2021; mostrando una rho de Spearman de 0,257.
Encontrandose ademas que un 55 % de los inspectores del sector transporte en
Lima Metropolitana, estan satisfechos con planes de formacion profesional y sus
condiciones de desarrollo, y solo un 10 % se muestra insatisfecho, indicando que
los inspectores sector transporte en Lima Metropolitana estan satisfechos con
planes de formacion profesional y sus condiciones de desarrollo, considerando
adecuada la gestion de capacitacion y formacion profesional de los inspectores del
sector transporte en Lima Metropolitana. Lo anterior pone de manifiesto que la
satisfaccion laboral también se relaciona con la utilizacion y desarrollo de
conocimientos, destrezas y habilidades a fin de lograr alcanzar las metas
profesionales, lo cual constituye un factor motivador ya que produce sentimientos
de logro y de satisfaccion con el trabajo, por lo que las organizaciones deben
desarrollar planes de formacion profesional para lograr la satisfaccion de los
trabajadores, mejorar su desempefio y la calidad del servicio prestado, esto por
consiguiente genera valor publico. A esta misma conclusion llegé Castro Mori, et.al
(2020), al definir un modelo de gestién del talento humano para mejorar el

desempefio laboral, determina que en la gestiébn del talento humano los
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trabajadores reconocen cuando la institucion fortalece sus conocimientos técnicos
y sus funciones, los incentiva a desarrollar nuevo conocimiento y habilidades, y les

brinda la oportunidad de adquirir una nueva visién profesional e institucional.

Como quinto objetivo especifico, en esta investigacibn se consideré
determinar la relacion que existe entre la dimension Retencion de Personal y la
Generacion de Valor Publico en inspectores de sector transporte en Lima
Metropolitana 2021. La investigacion identificO que existe una relacién directa,

positiva, poco significativa (0,11 < p< 0,5) y con tamafio de efecto medio, entre las

variables Gestion del Talento Humano, en su dimension Retencion de Personal y
la Generacion de Valor Puablico, en inspectores de sector transporte en Lima
Metropolitana 2021; mostrando un rho de Spearman de 0,229. Los resultados
también indicaron que el 57 % de los inspectores del sector transporte en Lima
Metropolitana consultados estan satisfechos con las organizaciones del sector
transporte en Lima Metropolitana en la que laboran y muestran interés en
permanecer en ellas, y solo un 10 % se muestra insatisfecho y no muestran interés
en permanecer en ellas, indicando que organizaciones del sector transporte en
Lima Metropolitana muestran claras intenciones de retener su personal y evitar la
alta rotacion. Retener a un trabajador en una organizacion involucra aspectos que
van mas alla del salario y los beneficios laborales, luego se considera que es de
caracter multidimensional, los problemas fuera de la esfera laboral, tales como
mejora de las condiciones de vida, proteccion ante enfermedad de miembros de
familia, problemas de tipo afectivo, necesidad de atencion la familia y amigos, y un
ambiente laboral seguro y agradable; constituyen aspectos que repercute en la
posibilidad de retener a un trabajador en la organizacién; por consiguiente las
organizaciones debe desarrollar estrategias que mejoren la calidad de vida de los
trabajadores y la familia. A esta misma situacion se enfrenté Pardo-Martinez (2013).
en su investigacion, determinando que a los seres humanos que integran las
organizaciones se les debe generar un ambiente adecuado, dentro y fuera del
ambiente laboral, para que logren transcendencia, potencialidad y que su proceso
de desarrollo sea continuo, en constante transformacion, proyeccion y que sea
sustentable en el tiempo. Es fundamental permitirles a las personas opciones de

vida y de trabajo con calidad laboral y social ademas de identidad, pertenencia y
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plenas garantias en su bienestar social y laboral, asi como un reto en la

consecucion de sus metas y objetivos personales.

Como sexto objetivo especifico, en esta investigacion se considero
determinar la relacién que existe entre la dimension Auditorias y la Generacion de
Valor Publico en inspectores de sector transporte en Lima Metropolitana 2021. Esta
investigacion determindé que un 58 % de los inspectores del sector transporte en
Lima Metropolitana saben que las organizaciones en la que laboran tienen sistema
administrativo y entiende su importancia, y solo un 11 % no saben que las
organizaciones en la que laboran tienen sistema administrativo, indicando que los
inspectores del sector transporte en Lima Metropolitana tiene conocimiento sobre
los sistemas de gestidbn empresarial y su importancia. Igualmente se identificé que

existe una relacion directa, positiva, poco significativa (0,11 < p< 0,5) y con tamafio

de efecto medio, entre las variables Gestion del Talento Humano, en su dimensién
Auditoria y la Generacion de Valor Publico, en inspectores de sector transporte en

Lima Metropolitana 2021; mostrando un rho de Spearman de 0,345.

El medio ambiente tecnoldgico es importante en las organizaciones, en los
trabajadores puede generar frustracion el no contar con los equipos e instrumentos
necesarios para realizar el trabajo de manera adecuada, o que la empresa no
cuente con la tecnologia necesaria para dar respuesta oportuna a sus necesidades,
escenario que afectan de manera negativa a la calidad de vida laboral, y por
consiguiente la calidad del servicio y la generacién de valor publico. En esa misma
linea Garcia-Muina, (2014) determiné que el modelo actual de expansion de la
tecnologia y dinamismo competitivo, hacen en la gestion del talento que realizan
las compafias, la tecnologia sea un factor critico del éxito; estableciendo que
existen diferentes formas de entender y atender la gestion de talento humano y la

forma de aplicarla en las organizaciones y la tecnologia es una de ellas.

Como objetivo general, en esta investigacion se consideré determinar la
relacion que existe entre la mejora de la Gestion del Talento Humano y la
Generacion de Valor Publico en inspectores de sector transporte en Lima
Metropolitana 2021. Encontrandose que una existe relacion directa, positiva,

estadisticamente poco significativa (0,11 < p< 0,5) y con tamafio de efecto medio,
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entre las variables Gestion del Talento Humano y la Generacién de Valor Publico,
en inspectores de sector transporte en Lima Metropolitana 2021; mostrando una
rho de Spearman de 0,290; determindndose que ambas variables mantienen
relacion directa y positiva y que una buena gestion del talento humano influye
positivamente en la generacion de valor publico. Moreno-Lopez y Gémez-Bayona
(2020), ante un escenario similar establecieron que los principales aspectos de la
gestidon del talento humano estratégicos para generar valor en el sector publico
son los factores internos y externos que se configuran para lograr los objetivos, y
que los factores internos estan relacionados con la experiencia psicoldgica de los
trabajadores y los factores externos los relacionados con el entorno en el que se

realizan las actividades de trabajo.
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VI. CONCLUSIONES

La Gestion del Talento Humano es la que logra que los inspectores del
sector transporte en Lima Metropolitana tengan una percepcién positiva o negativa
de un ambiente laboral, cuya principal finalidad es crear un entorno satisfactorio
para los trabajadores y a su vez contribuir con el desarrollo de las empresas. El
nivel de la Gestion del Talento Humano percibido por los inspectores del sector
transporte en Lima Metropolitana, es variable, pues depende de la satisfaccion
laboral, en los aspectos contractuales, salarios justos y beneficios econdémicos,
ambiente fisico de trabajo, adecuacion tecnoldgica de sus herramientas de trabajo,
condiciones objetivas, y aspectos relacionados con el desarrollo integral del
trabajador, el impacto de las politicas de las empresas en su bienestar familiar,
cobertura de salud, capacitacion, condiciones subjetivas y lo ayude a construir una
vision de futuro alcanzable, dentro o fuera del sector transporte en Lima
Metropolitana. Pero, asi como la percepcion es variables, es positiva, los
trabajadores se sienten comprometidos con la empresa, buscan a través de las
relaciones interpersonales, la convivencia y experiencia adquirida que sus
opiniones o aportes sean considerados por sus superiores. Una Gestidén de Talento
humano adecuada, genera satisfaccion laboral y aumenta la calidad del servicio de
los inspectores del sector transporte en Lima Metropolitana, ocasionado que los
ciudadanos den valor al servicio publico de transporte; luego considerando que
existe una relacién directa, positiva, estadisticamente poco significativa y con
tamafio de efecto medio, entre las variables Gestién del Talento Humano y la
Generacion de Valor Publico, se puede mejorar la generacion de valor publico,

mejorando la gestion del talento humano.
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VIl. RECOMENDACIONES

Esta investigacion permitié el acercamiento al estudio de la relacion entre
Gestion del Talento Humano y la Generacion de Valor Publico, pero a su vez se
presentaron limitaciones relacionadas con los instrumentos de recoleccion de
datos, que realmente no permiten un acercamiento personal para evaluar las
condiciones subjetivas de la satisfaccion laboral, y determinar con efectividad la
relacion laboral con el ambiente familiar y profesional de los trabajadores. Al
considerar la relacion entre Gestion del Talento Humano y la Generacion de Valor
Publico, se debe promover investigaciones que establezcan las relaciones que
existen entre la percepcion que expresan los empleados de una organizacion sobre
su grado de satisfaccién o insatisfaccion con respecto al medio ambiente laboral y
la Gestion del Talento Humano, y que resulte en una evaluacion del grado de
bienestar y el desarrollo que afectan al talento humano, misma percepcion que
cuando es negativa, en términos generales, impacta en el adecuado funcionar de

las empresas publicas.
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. Qué relacion existe entre la
gestién del talento humano y
la generaciéon de valor en

Determinar la relacién que
existe entre la mejora de la
gestion del talento humano y

Existe relacion directa y
significativa entre la mejora
de la gestion del talento

ANEXO:1 Matriz de consistencia,Gestion del Talento Humano y Generacion de VValor Publico

la generacion de valor humano yla generaciéon de integrar 06
Inspectores del sector 9° - o ylagen Chiavenato. | Seleccion , 12
. publico en inspectores del [valor publico en inspectores s 1 Reclutamiento ’
transportes en lima ; (2007)
. sector transportes en lima del sector transportes en ’
metropolitana 20217? R K }
mtropolitana 2021 lima metropolitana 2021
. . . . . .. Existe relaciéon directa y
¢ Qué relacion existe entre la |Determinar la relacién que anificati |
Dimension integrar y la existe entre la dimension S.'gn' |c§t|v§1 entre la organizar DisefRio de puestos
generacion de valor publico |integrar y la generacién de d|mensprj integrar yla' ) Chiagvenato | Evaluacign del ' 24
en Inspectores del sector valor publico en Inspectores |9€neracion de valor publico (2007) ’ desembeio ’
transportes en lima del sector transportes en en Inspectores del sector ’ P
metropolitana 20217? lima metropolitana 2021 transportes en lima
+ ™ a0
rretropotiare 2624
. L, . . L, ; Existe relacion directa
Qué relacién existe entre la |Determinar la relacion que emTm y
. . K . g L. significativa entre la
dimension organizary la existe entre la dimensiéon . L. K
- P . . dimensién organizaryla Recompensas .
generacion de valor publico Jorganizar yla generacion de L P . Remuneraciones,
P generacion de valor publico Chiavenato, I. . 5,6
en Inspectores del sector valor publico en Inspectores . Prestaciones
. en inspectores del sector (2007),
transportes en lima del sector transportes en X
metropolitana 2021 lima metropolitana 2021 ransportes en lima
p p metropolitana 2021?
i L, ] Determinar la relacién que ¢Existe relacion directa y
c.Qué relacion existe entre la - . L L i
. . existe entre la dimensiéon significativa entre la L.
dimension recompenzas yla . . Desarrollo de]Formacion,Desarrollo
L. P recompensas yla dimensién recompensas y R
generacion de valor publico A . ) Personas ,Aprendizaje,
. generacion de valor publico |la generacién de valor . . o 7,8,9,10
en inspectores del sector LU Chiavenato, I.JAdministracion del
X en Inspectores del sector publico en Inspectores del L
transportes en lima R . (2007), conocimiento
X transportes en lima sector transportes en lima
metropolitana 20217? . .
metropolitana 2021 metropolitana 2021?
i L, ) Determinar la relacion que ¢Existe relacion directa y
c.Qué relacion existe entre la - R L. o . - .
. . existe entre la dimensién significativa entre la . Higiene y seguridad,
dimension desarrollo de . - retencion del .
L desarrollo de personas yla Jdimansion desarrollo de Calidad de
personas yla generacion de L. L - personal . L.
L generacion de valor publico |personas yla generacion de R vida,relacién con los 11,12,13,14
valor publico en Inspectores P Chiavenato, I.
en Inspectores del sector valor publico en Inspectores empleados ylos
del sector transportes en X (2007), Lo
. : transportes en lima del sector transportes en sindicatos
lima metropolitana 20217? . . }
metropolitana 2021 lima metropolitana 20217.
. . . Determinar la relacion que ¢.Existe relacidon directa y
¢.Qué relacion existe entre la . R L. L X
. . - existe entre la dimensién significativa entre la
dimension retension del . . . L. L
L retension del personal yla dimension retension del auditorias Banco de datos,
personal yla generaciéon de L L - . ) L.
P generacion de valor publico [|personal yla generacion de |Chiavenato, I. Sistemas de gestion |15,16
valor publico en Inspectores B . )
en Inspectores del sector valor publico en Inspectores |(2007) administrativa

del sector transportes en
lima metropolitana 20217

transportes en lima
metropolitana 2021

del sector transportes en
lima metropolitana 20217

escala Likert

1. Muy en de
desacuerdo,

2 .En desacuerdo

3 .Nide
acuerdo,ni en
desacuerdo,
4 .De acuerdo,

5 .Muy de acuerdo
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¢ Qué relacion existe entre la
dimension auditorias yla
generacion de valor publico
en Inspectores del sector
transportes en lima
metropolitana 20217

enfoque de investigacion:
CUANTITATIVO

tipo de investigacion:
BASICA

Determinar la relacién que
existe entre la dimension
auditorias yla generaciéon de
valor publico en Inspectores
del sector transportes en
lima metropolitana 2021

La poblacién o universo son
400 trabajadores entre
inspectores ydirectivos que
tienen contacto directo con
los usuarios

¢Existe relacion directa'y
significativa entre la
dimensiéon auditorias yla
generacion de valor publico
en Inspectores del sector
transportes en lima
metropolitana 20217

Disefio : DESCRIPTIVO
Nivel : CORRELACIONAL

Corte de investigacion:
LONGITUDINAL

My
¢(N-1+Z'pg

MOSO?;\,,I(ZISSG). Calidad, Tiempo 1,2
Técnica: ANALISIS M;rgrr;agggs) seguridad 3,45
ESTADISTICO i
) Ciudadanos,
confianza Funcionarios 6,7
Moore,(2006). . ’
Escala de medicion: ordinal Publicos
(porque’se describe Formacion,Desarrollo
categorlgs para el desarrollo politica Aprendizaje,
de la variable) Moore,(2006) |Administracion del 8
conocimiento
Tipo: escala LIKERT
(1 Muy en desacuerdo;
2.En desacuerdo; . L
3.Ni de acuerdo.ni en operativa consecucion de 9

desacuerdo;
4.De acuerdo;
5.Muy de acuerdo)

Moore,(2006)

resultados

escala
LIKERT

1. Muyen de
desacuerdo,

2 .En desacuerdo
3.Ni de acuerdo,ni
en desacuerdol ,

4.De acuerdo,

5.Muy de acuerdo
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Anexo 2. Operacionalizacion de variables
Operacionalizacion de la variable Gestion del Talento Humano

Gestion del

“La administracion del talento
humano es un conjunto de
politicas y practicas
necesarias para dirigir los
aspectos administrativos en
cuanto a las personas o los

Conjunto de actividades
que ponen en
funcionamiento,
desarrollan y movlizan a
las personas dotadas de

N Funciones

Estructura Finalidad
Organizacional Capacidad de respuesta

Chiavenato, (2007), Seguridad

Empatia

Recursos Humano

Chiavenato, (2007),

Materiales

Servicios
Chiavenato, |I.
(2007),

Eficiencia

Eficacia

Satisfacion del ciudadano

valor publico

necesidad sentida con calidad
y oportunidad, es un
mecanismo potente para el
logro del desarrollo sostenible.

y por ultimo la respuesta
de los funcionarios y
sernvidores publicos de un
servicio profesional esto a
traves de una formacién
profesional de excelencia

Moore, (2006)

funcionarios publicos

senvidors publicos

Politica
Moore, (2006)

politicas publicas

Operativo
Moore, (2006)

consecucion de resultados

talento h recursos humanos, como el conocimientos, - Ordinal
alento humano | ocjutamiento, la seleccion, la habilidades y estrategico
formacion, las competencias de las Gestion del talento | Reclutamiento y seleccion
remuneraciones y la cuales una organizacion Chiavenato, I. Desarrollo personal
evaluacion del desempeho” necesita para lograr sus (2007), Clima organizacional
Chiavenato, 2009). objetivos. -
¢ ) ] Seguridad y salud
Concepto de lider y ser
Cultura humano
organizacional Ent - " 0
Chiavenato, I. Nntorno organizacional
(2007), Sistema cultural
Clima organizacional
Operacionalizacion de la variable Generacion de Valo Publico
Servicios Calidad
Moore, (2006) Tiempo
El valor publico, entendido I(I)S serv|.C|os qu'ilpreslia Impactos Seguridad
como el valor que los vy las e ofli'ganlsmo pu '(;301 da Moore, (2006) Reduccion de la pobreza
ciudadanos dan a los bienes y con Ianza exp_resala e autoridad publica
o L Os usuarios o
. servicios recibidos del estado ’ iudad
Generacion de o ; ) cludadanos .
si éstos satisfacen una resultados que obtengan Confianza Ordinal




Anexo 3: Alfa de Crombach Gestién del Talento Humano
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Alfa de Crombach para la variable Gestidén del Talento Humano

K:
¥Si?:
St
o

El nimero de items

Sumatoria de Varianzas de los items
Varianza de la suma de los items
Coeficiente de Alfa de Crombach

Buena

a=0,75

4 4 3 5 5 2 2 4 4 3 5 3 5 5 2 5 61
4 5 2 1 2 1 3 1 2 4 1 3 2 1 4 1 37
4 5 5 5 4 2 3 1 3 1 4 1 1 4 3 4 50
4 4 5 2 1 2 1 5 2 1 3 4 4 2 2 3 45
4 3 3 5 3 4 3 3 4 4 3 5 3 4 3 3 57
VARP 0,37 060 | 0,69 | 092 | 091 | 0,85 | 0,84 | 1,1 0,65 | 1,0 0,8 0,6 0,79 | 0,97 ,7 0,79
»Sr2 . 43,24
>Si?| 12,86
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Anexo 4: Alfa de Crombach Generaciéon de Valor Publico

3 4 1 4 2 3 3 2 5 27
2 1 2 2 5 1 3 3 1 20
4 3 5 3 4 4 4 5 5 37
3 3 3 3 5 4 5 4 5 35
2 1 2 1 2 1 5 2 1 17
1 5 2 4 4 3 1 2 1 23
1 5 2 4 4 1 1 1 5 24
5 4 1 5 3 5 1 2 1 27
1 4 3 4 3 3 5 1 3 27
3 5 2 3 5 5 2 5 1 31
2 1 2 1 3 4 1 4 3 21
5 5 4 4 5 3 3 3 4 36
3 4 5 5 3 4 4 3 5 36
3 5 5 3 5 3 4 5 5 38
4 4 3 4 5 5 5 5 5 40
5 4 5 5 1 4 5 5 1 35
4 3 3 4 5 3 3 4 5 34
5 3 3 3 5 5 3 4 5 36
3 4 4 4 4 4 3 4 3 33
4 5 3 4 4 4 4 3 3 34

VARP 1,73 1,73 1,60 1,25 1,43 1,55 1,99 1,73 2,93

=S2: 43,45
zSi? 15,92
K [ » Sl?]
= —*|1— = ®=0,712 Buena

K : Elndmero de items 9

¥Si2: Sumatoria de Varianzas de los items 15,92

St2 : Varianza de la suma de los items 43 45 Alfa de Crombach para la variable Generacién de Valor Publico

o : Coeficiente de Alfa de Cronbach 0,712
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Anexo 6: Encuesta Gestion del Talento Humano

sexo:
Edad:
Tipo de contrato:

Profesion :

H

anos

CAS

728

276

OTROS

INTEGRAR

1 muy en
desacuerdo

2en
desacuerdo

3 ni de acuerdo,ni
en desacuerdo

4 de
acuerdo

5 muy de
acuerdo

Cree Ud. que la organizacion que he elegido para
trabajar realiza un correcto proceso de seleccion de
sus empleados .

Creo que mi organizacion marca la diferencia para
realizar sus procesos de reclutamiento

ORGANIZAR

1- muy en
desacuerdo

2-en
desacuerdo

3-ni de acuerdo,ni
en desacuerdo

4-de
acuerdo

5- muy de
acuerdo

Esta ud. de acuerdo con el disefio de puestos de la
organizacion donde labora

Esta ud.de acuerdo con la evaluacion del desempefio en
la organizacion donde labora

RECOMPENZAS

1- muy en
desacuerdo

2-en
desacuerdo

3-ni de acuerdo,ni
en desacuerdo

4 -de
acuerdo

5- muy de
acuerdo

cree ud. que su salario es acorde con la labor que
desempefia

Recibe en el momento oportuno las prestaciones de
salud u otras

DESARROLLO DE PERSONAS

1- muy en
desacuerdo

2-en
desacuerdo

3-ni de acuerdo,ni
en desacuerdo

4 -de
acuerdo

5- muy de
acuerdo

Tiene y/o accede a programas de incentivos de la
organizacién donde labora

[a organizacion donde labora tiene programas de
Formacién y desarrollo profesional que les son
accesibles a ud..

Tengo un camino claro para la promocién profesional

10

Las condiciones de desarrollo profesional en las
organizacion gue labora son buenas

RETENCION DEL PERSONAS

1- muy en
desacuerdo

2-en
desacuerdo

3-ni de acuerdo,ni
en desacuerdo

4 -de
acuerdo

5- muy de
acuerdo

11

la organizacion donde labora tiene su programa de
Higiene v sequridad

12

La organizacion donde labora le ha permitido mejorar
su calidad de vida

13

Tiene la oportunidad de interactuar con otros
empleados en un nivel informal.

14

Existe una buena relacion con los directivos,
empleados y los sindicatos

AUDITORIAS

1- muy en
desacuerdo

2-en
desacuerdo

3-ni de acuerdo,ni
en desacuerdo

4 -de
acuerdo

5-muy de
acuerdo

15

La organizacin donde labora posee un banco de datos

16

SUu organizaclon cuenta con SIStemas de gestion
aministrativa
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Anexo 7: Encuesta de generacion de Valor Publico

SEXO:
EDAD:

TIPO DE CONTRATO :

PROFESION:

ANOS

CAS

728

276

OTROS

SERVICIOS

1- muy en
desacuerdo

2-en
desacuerdo

3-ni de acuerdo,ni
en desacuerdo

4 -de
acuerdo

5- muy de
acuerdo

Considera que los servicios que brinda la
organizacion donde labora son de Calidad

Considera ud. que el tiempo de atencion al
usuario es el optimo

IMPACTOS

1- muy en
desacuerdo

2-en
desacuerdo

3-ni de acuerdo,ni
en desacuerdo

4 -de
acuerdo

5- muy de
acuerdo

considera ud. Que los productos y/o
servicios brindados a los usuarios son
seguros

CONFIANZA

1- muy en
desacuerdo

2-en
desacuerdo

3-ni de acuerdo,ni
en desacuerdo

4 -de
acuerdo

5- muy de
acuerdo

considera ud. que los ciudadanos usuarios
de los servicios tiene la confianza de
recibir una exelente atencion

Considera ud. que los Funcionarios
Publicos,de su organizacién generan valor
con sus decisiones

POLITICA

1- muy en
desacuerdo

2-en
desacuerdo

3- ni de acuerdo,ni
en desacuerdo

4-de
acuerdo

5- muy de
acuerdo

Considera ud. que la organizacién donde
labora cuenta con programas de desarrollo
y aprendizaje

considera ud, que la organizacion donde
labora desarrolla programas de desarrollo
y aprendizaje

la organizacion donde labora crea las
condiciones para el intercambio de
informacion entre los empleados , y entre
todas las unidades de la organizacion”

OPERATIVA

1- muy en
desacuerdo

2-en
desacuerdo

3-ni de acuerdo,ni
en desacuerdo

4-de
acuerdo

5- muy de
acuerdo

Considera ud. Que la organizacion donde
labora ha conseguido los resultados
planeados para el presente afio
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