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Resumen

El estudio tuvo por objetivo de sintetizar la literatura cientifica sobre la relacion de la gestion del talento humano
y el desemperio laboral en las instituciones publicas. El estudio fue bdsico con disenio de revision sistemdtica, y se
utilizé el método PRISMA para revisar y extraer los articulos que se van a considerar para elaborar los resultados;
por lo cual la busqueda en las bases de datos de Scielo, Scopus, Web of Science y PubMed permitieron seleccionar
20 articulos para la revision. Entre los resultados, se destaca que el 95 % de los articulos han estudiado la realidad
de paises de Sudamérica, el 50 % presentaron un diseno no experimental, el 90 % seleccionaron unicamente a los
colaboradores como participantes y en el 100 % se emplearon cuestionarios para la Tecoleccidn de la informacidn.
De igual modo, en el 45% de los articulos, la gestion fue eficiente en vista de que las deficiencias presentadas
fueron minimas y poco significativas; ademds, en el 55 % se demostrd que el nivel del desempenio laboral fue alto,
pues ejecutaron sus labores apropiada y oportunamente.

Palabras claves: Desempeno laboral, gestion, institucion piublica, talento humano.

Abstract

The objective of the study was to synthesize the scientific literature on the relationship between human talent
management and job performance in public institutions. The study was basic with a systematic review design, and
the PRISMA method was used to review and extract the articles to be considered to elaborate the results; therefore,
the search in the Scielo, Scopus, Web of Science and PubMed databases allowed the selection of 20 articles for
the review. Among the results, 95 % of the articles studied the reality of South American countries, 50 % presen-
ted a non-experimental design, 90 % selected only the collaborators as participants and 100 % used questionnaires
to collect the information. Similarly, in 45 % of the articles, management was efficient because the deficiencies
presented were minimal and insignificant; in addition, 55 % showed that the level of work performance was high
because they performed their tasks appropriately and in a timely manner.

Keywords: Work performance, management, public institution, human talent.
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1. Introduccion

El desempeno de los empleados es un elemento determinante en el presente y futuro de las instituciones publicas,
debido a que representa el esfuerzo que otorgan para prestar de manera eficiente a la ciudadania los servicios que
requieren (Rawas & Jantan, 2022). Sin embargo, en diversas partes del mundo, la ausencia de una buena gestién
del talento humano limita el fortalecimiento de sus competencias y su buen desempenio, lo que conlleva a que solo
un 33 % se sienta comprometido con sus labores (Pinedo et al., 2023). Asi también, un 61 % ha referido que afronta
serias dificultades para establecer una comunicacién clara y asertiva con sus jefes inmediatos, lo que impide el
desarrollo apropiado de sus funciones; también, solo un 21 % sostuvo que sus funciones se encuentran alineadas con
las metas de la institucién a la que pertenecen (Delgado y Verduga, 2023). De igual manera, un informe de la OMS
senal6 que un 35 % del talento humano ha experimentado en algiin momento elevados niveles de tensién y estrés
(Baque y Canarte, 2023). Ademds, un 25 % del personal no cuentan con las competencias y habilidades necesarias
para ejecutar las actividades encargadas segun el cargo que ocupan y un 15 % sostuvo que los problemas asociados
a su bajo desempeiio son producto de los conflictos presentados (Gonzédlez & Vilchez, 2022). En tal sentido, una
institucion estatal limefia perteneciente al rubro de educacién reflejé6 un desempeno con una tendencia media de
acuerdo con el 49.2 % porque no son motivados de forma continua, no reciben las compensaciones y reconocimientos
respectivos y no contribuye con su crecimiento profesional (Mora, 2022). Igualmente, un 37 % de los empleados
de una entidad publica de la misma ciudad presenta un desempeno deficiente, y esto ha dificultado el logro de
metas (Valenzuela, 2022).

Es asi como numerosas investigaciones sistematizaron que la gestién del talento humano se relaciona con su
desempeiio en las organizaciones del sector publico (Kravariti & Johnston, 2020). No obstante, numerosas orga-
nizaciones enfrentan retos significativos para contratar a profesionales competitivos, lo cual exige que los lideres
implementen planes de gestién y adopten estrategias que favorezcan con el enriquecimiento del talento humano de
manera inclusiva (Kaliannan et al., 2023). Especialmente, frente a los diversos escenarios que se originan producto
de los cambios y nuevas realidades que se presentan en diversos contextos del mundo (Azizi et al., 2021). Por ello,
se plantea como problema: ;Cudl es la realidad de la literatura cientifica sobre la relaciéon de la gestién del talento
humano y el desempeiio laboral en las instituciones publicas?, de tal manera que se efectie un estudio y andlisis
detallado de la manera en la que se presentan las variables en este contexto de estudio. Asi también, se plantean
los siguientes problemas especificos: ; Cémo es la gestion del talento humano en las instituciones publicas?, ;Cémo
es el desempernio laboral en las instituciones publicas?, ;Cémo se relacionan los componentes de la gestién del
talento humano con el desempefio laboral en las instituciones piblicas?

En tanto, es conveniente precisar que el articulo se justifica desde una perspectiva teérica por cuanto permite
comprender y analizar la informacién relevante sobre ambas variables. También, se justifica socialmente porque
va a permitir que las instituciones adopten las estrategias necesarias para asegurar la eficiente gestion de talento
humano para velar por la mejora continua de su desempeno, a fin de contribuir con la optimizacién de la prestacion
de los servicios publicos. De igual modo, respecto a las implicancias practicas, va a brindar un aporte relevante
a la comunidad cientifica porque permite identificar los factores criticos para velar por el buen desempeiio de las
instituciones publicas, de tal manera que se comprendan mejor las practicas y el talento humano logre efectivizar
su rendimiento. Asimismo, el objetivo de esta revisién radica en sintetizar la literatura cientifica sobre la relacién
de la gestién del talento humano y el desempernio laboral en las instituciones publicas. En tanto, como objetivos
especificos: Evaluar la gestién del talento humano en las instituciones publicas, Evaluar el desempeno laboral
en las instituciones puiblicas, y adquirir evidencia sobre la relaciéon de los componentes de la gestiéon del talento
humano y el desempeiio laboral en las instituciones publicas.

2. Metodologia

El estudio estuvo alineado bajo un tipo bésico y presenté un disefio de revisiéon sistematica por cuanto se ha
empleado un método sistematico para reconocer, clasificar y analizar de manera critica los estudios relevantes que
van a revisar con el propdsito de desarrollar los objetivos propuestos (Mohamed et al., 2021). De la misma forma,
resulté conveniente usar la herramienta PRISMA, por medio del desarrollo de procesos especificos, para obtener
datos detallados sobre aspectos relacionados con su metodologia, con el propdsito de que la revision y extraccién
de la informacién de las investigaciones se efectiie de manera efectiva (Rethlefsen et al., 2021).

Estrategia de bisqueda

Para la indagacién de los articulos disponibles relacionados con el tema de estudio se ha ingresado a las bases de
datos de estudios cientificos, entre las cuales destacan Scielo, Scopus, Web of Science y PubMed, por lo cual se
aplicaron las estrategias de bisqueda que se mencionan a continuacién: Gestiéon de talento humano, desempefio
laboral, sector piblico, human, talent, management, job, performance, public entity. De igual modo, se usaron los
conectores AND y OR con la finalidad de facilitar el proceso de bisqueda. Como se aprecia en la tabla 1.
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Tabla 1: Ecuacién de busqueda.

Base de datos Estrategia de Busqueda
SCIELO Glcst-lon de talento humano AND desempeno laboral AND sector
publico
(TITLE-ABS-KEY (human AND talent AND management) OR
SCOPUS TITLE-ABS-KEY (job AND performance) AND TITLE-ABS-

KEY (public entity))

(TITLE-ABS-KEY (human AND talent AND management) OR
WEB OF SCIENCE | TITLE-ABS-KEY (job AND performance) AND TITLE-ABS-
KEY (public entity))

(TITLE-ABS-KEY (human AND talent AND management) OR
PUBMED TITLE-ABS-KEY (job AND performance) AND TITLE-ABS-
KEY (public entity))

Criterios de selecciéon

En una primera instancia, es conveniente precisar sobre los articulos de inclusién, los cuales estuvieron represen-
tados por aquellos que contienen los descriptores en su titulo, as{ como el tipo de estudio (articulos cientificos) y
el periodo de estudio comprendido desde el 2019 hasta la actualidad (2023). Por otra parte, respecto a los criterios
de exclusién, estuvo representado por el factor accesibilidad, por cuanto no se consideraron para ser objeto de
revisién a aquellos articulos que no tuvieron acceso abierto, ni aquellos cuyos resimenes no contribuyan con la
resolucion de los objetivos que se han planteado en esta investigacion.

Extracciéon y andlisis de datos

El proceso de extraccién y seleccién de los articulos que fueron objeto de revisién se ha disefiado un cuadro en el
programa Excel donde se detalla la cantidad de articulos disponibles después de aplicar cada uno de los criterios
de inclusién y exclusiéon. Esto ha permitido, pues, determinar la cantidad exacta de articulos seleccionados como
objeto de revisién, los mismos que estuvieron representados a través del método PRISMA (Figura 1).

En ese sentido, a través de la figura presentada a continuacién se reconoce que, inicialmente, se identificaron 3587
articulos en la base de datos de Scielo, 2572 en Scopus, 120 en Web of Science y 133 en PubMed respectivamente,
esto a través del ingreso de los descriptores en la barra de biisqueda. Después, se excluyeron a 2695 articulos por
el tipo de estudio, 1893 por el periodo de estudio, 1528 porque no contaban con la informacién completa, 276
porque el resumen no contenia informacién relevante que contribuya con la resolucién de los objetivos y no se
excluyé ninguno por duplicado. Este procedimiento ha permitido seleccionar a 20 articulos para ser objetos de
revisién, con el proposito de extraer informacién vélida y relevante para responder a cada uno de los problemas
que se formularon, de tal manera que las conclusiones planteadas sean claras y coherentes con la situacién que se
presenta en los distintos contextos investigados.

Soielo: 3587
Scopus; 2572

Web of Science: 120
Identificacién
Pubhed: 133
Articulos excluidos por tipa de
estudio: 2805
Articulos disponibles: 3717 —1
‘Articulos exchuidos por periode
de estudio: 1583
Agticulos disponibles: 1324
Articulos excluidos por
Cribado . P
informacién incomplets: 1528
Articulos disponibles: 206
‘Articulos excluidos por el
! resumen: 275
Articulos disponibles: 20
Articulos excluidos por ser
duplicados: 0
Articulos revisados: 20

Figura 1: Matriz de bisqueda de documentos elegibles.

Incluidos
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3. Resultados y discusion

En concordancia con los datos de la tabla 2, se registra que el 95% de los articulos han estudiado la realidad
de paises sudamericanos; asimismo, el 50 % presentaron un disefio no experimental, el 90 % ha seleccionado
uUnicamente a los colaboradores como participantes para que emitan su punto de vista sobre los hechos suscitados
en el contexto de estudio, y el 100 % emplearon cuestionarios para la recoleccién de la informacién.

Tabla 2: Caracteristicas de los articulos seleccionados (n=20).

Autor-ano Pais Tipo de investigacion Muestra Instrumento
Vera et al. (2022) Ecuador | Aplicada, no experimental | 17 colaboradores Cuestionario
Barrios-Herndndez et al. (2020) | Colombia | Aplicada, no experimental 70 directivos Cuestionario
Cubas et al. (2022) Pertl No experimental 75 empleados Cuestionario
Mestas et al. (2021) Pert No experimental 200 colaboradores | Cuestionario
Castro & Delgado (2020) Pertl Bésica 70 empleados Cuestionario
Marrufo & Pacherrez (2020) Pert Aplicada, no experimental 38 en.lplea.dos v Cuestionario

directivos

Collazos & Ferndndez (2019) Pert No experimental 30 colaboradores | Cuestionario
Quiroz & Torres (2019) Pertl No experimental 196 colaboradores | Cuestionario
Anastacio et al. (2019) Pertl Descriptivo 165 trabajadores Cuestionario
Pareja et al. (2022) Pert Aplicada, no experimental 76 empleados Cuestionario
Auccapure-Vallenas (2019) Peru No experimental 115 colaboradores | Cuestionario
Gonzales & Chotén (2022) Pert No experimental 169 empleados Cuestionario
Mendieta-Ortega et al. (2020) Ecuador | Descriptivo 170 trabajadores Cuestionario
Molina-Romo et al. (2021) Ecuador | Descriptivo 45 servidores Cuestionario
Pedraza-Melo et al. (2020) México | No experimental 57 trabajadores Cuestionario
Tuesta et al. (2021) Pert Descriptivo 180 empleados Cuestionario
Gonzalez & Vilchez (2022) Venezuela | Descriptivo 137 trabajadores Cuestionario
Cerén et al. (2019) Ecuador | No experimental 324 colaboradores | Cuestionario
Gusmén (2022) Peru No experimental 112 trabajadores Cuestionario
Saavedra et al. (2019) Pertl No experimental 83 funcionarios Cuestionario

Gestion del talento humano en las instituciones publicas

En base con lo expuesto en la tabla 3, se reconoce que en 9 de 20 articulos prevalece la eficiente gestién de talento
humano en las instituciones publicas, debido a que los procesos de seleccion se efectiian apropiadamente consi-
derando las cualidades que requiere el perfil de puesto (Collazos & Ferndndez, 2019; Molina-Romo et al., 2021).
Ademéds, se evidencia que continuamente se busca incrementar los conocimientos y fortalecer las competencias de
los colaboradores y empleados a través de las capacitaciones y talleres (Castro & Delgado, 2020), de tal manera
que sea posible la ejecucién efectiva y oportuna de las tareas encargadas (Anastacio et al., 2019). De igual manera,
la mayoria de los colaboradores han manifestado que el sistema de compensacién, recompensas y beneficios es
adecuado, conforme a las labores que llevan a cabo (Cubas et al., 2022; Pedraza-Melo et al., 2020).

En tanto, es importante que los lideres de las entidades estatales aplique de forma continua estrategias y politicas
acordes con sus cualidades y necesidades que presentada, de tal manera que puedan afrontar los retos que se
presentan (Barrios-Herndndez et al., 2020). Esto con la finalidad de asegurar que las deficiencias y limitaciones
no resulten significativas y afecten la gestién del personal (Tuesta et al., 2021; Gonzdlez & Vilchez, 2022).

Desempeiio laboral en las instituciones publicas

De acuerdo con lo presentado en la tabla 3, se reconoce que en 11 de 20 articulos prevalece el alto nivel de
desempeno laboral en las instituciones publicas en vista de que la responsabilidad y la continua mejora de la
calidad de trabajo a través del desarrollo y crecimiento profesional (Gonzalez & Vilchez, 2022; Anastacio et al.,
2019), lo cual conlleva a que reciban reconocimientos de forma continua y sus compensaciones econémicas mejoren
(Cubas et al., 2022; Molina-Romo et al., 2021; Tuesta et al., 2021).

Del mismo modo, los empleados se sienten motivados para desempenar sus labores adecuadamente (Collazos &
Fernandez, 2019; Auccapure-Vallenas, 2019; Gonzdles & Chotén, 2022; Saavedra et al., 2019) y en el tiempo
previsto (Saavedra et al., 2019; Pedraza-Melo et al., 2020). Ademds, la disponibilidad de recursos y equipos
necesarios para ejecutar las actividades ha representado un componente esencial para velar por el buen rendimiento
(Castro & Delgado, 2020). En ese sentido, esto contribuye con la consecucién de las metas institucionales.

Relacion de los componentes de la gestion del talento humano y el desempeiio laboral en las
instituciones publicas

En funcién a lo referido en la tabla 3, se reconoce que en 10 de 20 articulos los componentes de la gestién del
talento humano se asocian de manera directa con el desempefio laboral, por cuanto la efectiva planificacién del
proceso de seleccion favorece a la identificacion y evaluacion de las competencias de los candidatos de acuerdo con
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el perfil de puesto, lo cual aumenta la posibilidad de escoger a aquellos que destaquen y contribuyan en el logro
de las metas institucionales (Mestas et al., 2021; Pareja et al., 2022; Gonzdles & Chotén, 2022).

Asi también, la adquisicién de conocimientos y desarrollo de las competencias representan otros de los factores
que se asocian directamente con el desempefio, puesto que ello contribuye a que las funciones que ejecutan los
colaboradores se adapten continuamente a las necesidades que presenta la institucién, de tal manera que afronten
oportuna y acertadamente los desafios y retos de la innovacién (Barrios-Herndndez et al., 2020; Cubas et al.,
2022; Quiroz & Torres, 2019; Saavedra et al., 2019). En ese sentido, estas inferencias se han sustentado desde
un enfoque estadistico debido a que el valor de la Significacién (p-valor) fue menor al 0.05 determinados para la
prueba de hipdtesis, cumplimiento de esta manera con la regla estadistica preestablecida (Auccapure-Vallenas,
2019; Pedraza-Melo et al., 2020; Gusméan, 2022).

Relacién de la gestion del talento humano y el desempeno laboral en las instituciones ptblicas

En concordancia con la informacién presentada en la tabla 3, se reconoce que en todos los articulos ha quedado
demostrado que la gestién del talento humano tiene una relacién directa y significativa con el desempefo laboral
dado que los valores de significacién fueron menores a 0.05 (Mestas et al., 2021; Gonzéles & Chotén, 2022; Pedraza-
Melo et al., 2020); asi también, queda demostrado que la relacién entre las variables es positiva, de acuerdo con su
coeficiente de correlacién (Quiroz & Torres, 2019; Anastacio et al., 2019; Pareja et al., 2022; Auccapure-Vallenas,
2019), porque una buena gestién mejora el desempetio y contribuye al logro de metas institucionales (Castro &
Delgado, 2020; Collazos & Ferndndez, 2019; Tuesta et al., 2021; Gusmén, 2022). Por tanto, las instituciones que
cuentan con un modelo o aplican estrategias de gestién de talento (Marrufo & Pacherrez, 2020; Molina-Romo et
al., 2021).

En tal sentido, la presencia de irregularidades y contingencias durante el desarrollo de los procesos de esta gestion
pueden ocasionar que los colaboradores presenten serias dificultades para ejecutar sus labores de manera eficiente
y oportuna, lo cual serfa reflejado a través de la reduccién considerable de su nivel de desempefio (Vera et al.,
2022; Barrios-Herndndez et al., 2020; Mendieta-Ortega et al., 2020; Cerén et al., 2019).

Tabla 3: Sistematizacién de los articulos (n=20).
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4. Conclusiones

El proceso de sistematizacion de los articulos ha permitido conocer que en el 45 % de los articulos dedujeron que la
gestién fue eficiente debido a que los procesos para la seleccién permitieron tener a disposicién a profesionales que
poseen las competencias requeridas segun el perfil de puesto, para el desarrollo efectivo de las labores encargadas,
los mismos que continuamente son capacitados con el propésito de potencializar sus destrezas y capacidades. De la
misma manera, en el 55 % demostré que el desempeno laboral ha reflejado un nivel alto porque los colaboradores
ejecutan sus funciones de manera responsable, y continuamente buscan mejorar la calidad de su trabajo mediante
la retroalimentacién y crecimiento profesional permanente. En ese sentido, la gestién de talento humano, asi
como sus componentes, se relacionan significativamente con el desempeno laboral en las instituciones publicas
(p < 0.05); por esa razén, el adecuado desarrollo de estas actividades permite asegurar que los colaboradores
y funcionarios ejecutan sus tareas asignadas de manera efectiva, contribuyendo de esta manera al logro de los
propésitos institucionales.

5. Referencias bibliograficas

Anastacio, C., Garcfa, A., & Mego, O. (2019). Gestién del talento humano por competencias y su relacién con
la motivacién de los colaboradores de una Municipalidad de la regién Lambayeque, Pert 2019. Tzhoecoen, 12(4),
436-448.

Auccapure-Vallenas, L. (2019). Condiciones de trabajo y desempefio laboral en la municipalidad de San Jerénimo.
Revista Cientifica Integracién, 2(1), 195-210.

Azizi, M., Atlasi, R., Ziapour, A., Abbas, J., & Naemi, R. (2021). Innovative human resource management stra-
tegies during the COVID-19 pandemic: A systematic narrative review approach. Heliyon, 7, 1-11.

Baque, M., & Canarte, L. (2023). Gestién del talento humano en el desempeifio laboral docente. Revista Ciencia
& Sociedad, 3(2), 99-111.

Barrios-Herndndez, K., Olivero-Vega, E., & Figueroa-Saumet, B. (2020). Condiciones de la gestién del talento
humano que favorecen el desarrollo de capacidades dindmicas. Informacién tercnolégica, 31(2).

Castro, K., & Delgado, J. (2020). Gestién del talento humano en el desempeno laboral. Ciencia Latina Revista
Cientifica Multidisciplinar, 4(2), 684-703.

Cerén, M., Erazo, J., Ormaza, J., & Narvdez, C. (2019). La remuneracién variable como eje estratégico de la
gestién de Talento Humano en la Unidad de Negocio Hidropaute. Visionario Digital, 3(2.2), 7-27.

Collazos, M., & Ferndndez, A. (2019). Propuesta de gestién por competencias para mejorar el desempeino laboral
de los colaboradores en la Municipalidad Distrital de Conchan-Periodo 2018. Ingenieria: Ciencia, Tecnologia e
Innovacién, 6(1), 1-13.

Cubas, N., Gonzales, L., Diaz Martin, Polo, B., De la Cruz, R., Gonzilez, E., & Cubas, J. (2022). Gestién del
talento humano y desempeno laboral en los trabajadores administrativos, Universidad Nacional Toribio Rodriguez
de Mendoza - Amazonas. Pakamuros, 10(2), 56-68.

Delgado, V., & Verduga, A. (2023). Contribucién a la gestién del desempefio laboral del personal del Gobierno
Provincial de Manabi. MQRInvestigar, 7(2), 701-716.

Gonzéles, B., & Chotén, M. (2022). Gestién del talento humano y su relacién con el desempeiio laboral del
personal administrativo de la Municipalidad provincial de Chachapoyas, 2020. Pakamuros, 10(3), 132-145.

Gonzélez, W., & Vilchez, R. (2022). Factores del desempefio laboral del personal administrativo en universidades
nacionales experimentales. Pensamiento y Gestién, 51(1), 1-21.

Gusmén, E. (2022). Gestién del talento humano y motivacién laboral en trabajadores administrativos de la
Universidad Nacional Toribio Rodriguez de Mendoza, 2019. Revista Cientifica Pakamuros, 10(1), 78-90.

Kaliannan, M., Darmalinggam, D., Dorasamy, M., & Abraham, M. (2023). Inclusive talent development as a
key talent management approach: A systematic literature review. Human Resource Management Review, 33(1),
100926.

Kravariti, F., & Johnston, K. (2020). Talent management: A critical literature review and research agenda for
public sector human resource management. Public Management Review, 22(1), 75-95.

Marrufo, G., & Pacherrez, J. (2020). El desempeiio laboral en la municipalidad provincial de Rioja, regién San
Martin-2020. Ciencia Latina Revista Cientifica Multidisciplinar, 4(2), 1574-1593.



1835 Revista de Climatologia Edicién Especial Ciencias Sociales, Vol. 24 (2024)

Mendieta-Ortega, M., Erazo—Alvarez, J., & Narvdez-Zurita, C. (2020). Gestién por competencias: herramienta
clave para el rendimiento laboral del talento humano del sector hospitalario. Revista Arbitrada Interdisciplinaria
Koinonfa, 5(10), 287-312.

Mestas, G., Cruz, A., Salguero, C., & Mamani, Y. (2021). Gestién del talento humano y desempeno laboral en
un Municipio del Perta. Gestionar: Revista de empresa y gobierno, 1(2), 21-29.

Mohamed, H., Samsuddin, S., & Abu, A. (2021). The ABC of systematic literature review: The basic methodo-
logical guidance for beginners. Quality and Quantity, 55(4), 1319-1346.

Molina-Romo, J., Bermeo-Pazmitio, K., & Cisneros-Quintanilla, D. (2021). Modelo de gestién estratégica de
Talento Humano para el Instituto Ecuatoriano de Seguridad Social. CIENCIAMATRIA, 7(12), 178-203.

Mora, Z. (2022). Gestién administrativa, habilidades gerenciales y desemperio laboral en Ugel, regién Lima pro-
vincias. Ciencia Latina, 6(4), 665-681.

Pareja, A., Chiri, P., Ramirez, E., Segovia, C., & Sanchez, M. (2022). Gestién del talento humano y satisfaccién
laboral en personal administrativo. Ciencia Latina Revista Multidisciplinar, 6(4), 3057-3070.

Pedraza-Melo, N., Alvarez-de Leén, L., & Cruz-Fuentes, R. (2020). La relacién del clima organizacional y el
desempeiio laboral en educacién superior. Latindex, 2(5), 476-492.

Pinedo, J. A., Salazar, L. A., Zaragoza, W. A., & Silvia, G. I. (2023). Desempeiio laboral: revisién literaria.
Comercium plus, 5(1), 1-12.

Quiroz, G., & Torres, M. (2019). Gestién del talento humano y competencias laborales en docentes de instituciones
educativas publicas. Educacién, 25(2), 157-164.

Rawas, S. A. S. M. AL, & Jantan, M. D. (2022). The Effect of Job Description on Employee Performance of Omani
Public Sector: Mediating Role of Organizational Justice. Technium Business and Management, 2(3), 159-175.

Rethlefsen, M., Kirtley, S., Waffenschmidt, S., Ayala, A., Moher, D., Page, M., & Koffel, J. (2021). PRISMA-S:
An extension to the PRISMA Statement for Reporting Literature Searches in Systematic Reviews. Systematic
Reviews, 10(39), 1-19.

Saavedra, L., Collazos, M., & Heredia, F. (2019). Plan de gestién de talento humano para mejorar el desempeiio
laboral en la Estacién Experimental Agraria Vista Florida - Lambayeque 2019. Ingenieria: Ciencia, Tecnologia e
Innovacién, 6(2), 16-30.

Tuesta, J., Angulo, M., Chévez, R., & Morante, M. (2021). Desemperio laboral en entidades piblicas peruanas:
Impacto salarial, antigiiedad y nivel académico. Revista Venezolana de Gerencia, 26(95), 629-641.

Valenzuela, Y. (2022). Gestién de recursos humanos en el desempeiio laboral del Banco de la Nacién. Journal
BioFab, 1(2), 54-69.

Vera, K., Romero, E., & Esquivel, R. (2022). Desempeiio y gestién por competencias del talento humano en la
Fundacién Fondo Ecuatoriano Popularum Progressio. Uniandes Episteme, 8(3), 350-363.



	Introducción
	Metodología
	Resultados y discusión
	Conclusiones
	Referencias bibliográficas

