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Abstract— Human talent management is a key factor in achieving organizational objectives, as it directly impacts employee productivity
and efficiency. In this context, the naval company under study faces the challenge of strengthening its management practices to optimize
employee performance. The central objective of this work is to determine the relationship between human talent management and job
performance among the company's employees by 2025. The research adopts a quantitative, basic, non-experimental, correlational, and
cross-sectional design. The population consists of 35 employees, and a census will be used as the sampling technique. Data collection will be
carried out using structured questionnaires of 14 and 20 items, designed to measure the dimensions of human talent management and job
performance, respectively. Subsequently, the data will be processed using SPSS v.26 and analyzed with inferential statistical correlation tests.
A significant and positive relationship between the two variables is expected, providing useful evidence for the implementation of
improvement strategies in human resource policies.
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Resumen— La gestion del talento humano constituye un factor
clave para el cumplimiento de los objetivos organizacionales, al
incidir directamente en la productividad y eficiencia del personal.
En este contexto, la empresa naval estudiada, presenta el desafio de
fortalecer sus prdcticas de gestion con el fin de optimizar el
desemperio laboral de sus colaboradores. El objetivo central de este
trabajo es determinar la relacion entre la gestion del talento
humano y el desemperio laboral en los trabajadores de dicha
organizacion durante el aiio 2025. La investigacion adopta un
enfoque cuantitativo, de tipo bdsico, con diseiio no experimental,
correlacional y transversal. La poblacion esta conformada por 35
trabajadores y se empleard un censo como técnica de muestreo. La
recoleccion de datos se realizo mediante cuestionarios
estructurados de 14 y 20 items, diseiiados para medir las
dimensiones de gestion del talento humano y desempeiio laboral,
respectivamente. Posteriormente, los datos fueron procesados en
SPSS v.26 y analizados con pruebas estadisticas inferenciales de
correlacion. Se espera identificar una relacion significativa y
positiva entre ambas variables, lo que aportara evidencia util para
la implementacion de estrategias de mejora en las politicas de
recursos humanos.

Palabras clave-- desempeiio laboral, empresas industriales,
gestion de recursos humanos, productividad, trabajadores.

I. INTRODUCCION

La gestion del talento humano (GTH) se establecié como
un componente fundamental dentro del ambito de la gestion,
al desempefiar un papel clave en el cumplimiento de los
objetivos directivos de las organizaciones [1], [2]. Este
proceso involucré la planificacién, incorporacion, colocacion,
desarrollo, evaluacién y retencion del personal, reconociendo
al capital humano como un recurso estratégico capaz de
generar ventajas competitivas sostenibles [3], [4]. En el
contexto de altos niveles de competencia y disrupcion
tecnoldgica, las empresas han tenido que fortalecer la GTH de
sus empleados para desarrollar su desempefio laboral (DL),
entendido como la capacidad de los empleados para
desempefiar 6ptimamente sus tareas y alcanzar los objetivos
de la empresa [5], [6]. Este es el contexto de la Empresa
Naval, donde el examen de las practicas gerenciales sobre los
empleados y la productividad también estuvo influenciado por
los desafios propios de una empresa industrial.

Se debe reconocer que el panorama pospandémico ha
cambiado significativamente las dinamicas organizacionales
dentro de las empresas [7], [8], manifestando nuevas
demandas y una creciente necesidad de redefinir la GTH y las

funciones organizacionales de los trabajadores [9], [10].
Después de la pandemia de la COVID-19, muchas
organizaciones comenzaron a enfrentar desafios relacionados
con la adaptacion tecnolégica, la reorganizacion de procesos,
el bienestar emocional y la necesidad de promover entornos de
trabajo méas seguros y flexibles [11], [12]. Estos cambios
impactaron directamente en la percepcion de la estabilidad, la
motivacion y el rendimiento de los trabajadores; por lo tanto,
el periodo post pandémico constituyd un momento clave para
comprender cémo las organizaciones reestructuran sus
practicas de gestién y como dichos cambios influyeron en los
niveles de desempefio laboral [13], [14].

En la literatura revisada se encontr6 que la GTH recuerda
directamente en el rendimiento laboral. Estudios como los de
Leyva et al. [15], Guido y Claudio [16], Berrocal [17],
Figueroa et al. [18] y Garcia [19], mediante disefios
correlacionales y el uso de encuestas, demostraron que la
formacidn, la evaluacion y la retencion del talento impactaron
de manera positiva y significativa en la efectividad y la
calidad de los resultados. La recopilacion de estos estudios
permitié concluir que existe una correlacion consistente entre
laGTH y el desempefio laboral.

Asimismo, investigaciones desarrolladas por Lawrence y
Koffi [20] y Akor et al. [21] incorporaron modelos estadisticos
avanzados, como la regresion mdltiple y el PLS-SEM,
confirmando que la satisfaccion y la administracion estratégica
del talento ejercen un efecto favorable sobre el desempefio de
los colaboradores. No obstante, también se identificaron
limitaciones en la aplicacién de estas practicas en contextos
locales, donde persisten dificultades para alinear la gestién del
personal con los objetivos organizacionales, lo que justifica la
realizacion de estudios especificos en empresas peruanas de
caracter industrial.

La novedad de este trabajo radicé en aplicar marcos
conceptuales y empiricos ampliamente desarrollados a un caso
empresarial ubicado en la ciudad de Chimbote, ampliando la
evidencia en el campo de la administracién desde un enfoque
contextualizado. A diferencia de estudios previos realizados
en sectores educativos, agricolas o0 bancarios, esta
investigacion se concentré en una empresa industrial, lo que
permitid explorar particularidades del sector y ofrecer
recomendaciones practicas para la gestion empresarial local
[22].

La importancia del estudio residié en que sus resultados
no solo posibilitaron que la empresa optimizara sus politicas
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de recursos humanos, mejorando la productividad,
minimizando la rotacion de trabajadores y favoreciendo la
motivacion de los colaboradores, sino que también aportaron
al campo disciplinar de la administracién, validando y
enriqueciendo teorias sobre la relacién entre la GTH y el
desempefio laboral en el contexto peruano. Finalmente, el
objetivo central de la investigacion fue determinar la relacion
entre la gestion del talento humano y el desempefio laboral en
los trabajadores de una empresa naval.

Il. MARCO TEORICO

La investigacion de la gestion del talento humano (GTH)
y la eficiencia en el extranjero ofrece numerosos impactos
contextuales, especialmente en Ecuador. En el GAD
Municipal de Portoviejo, Moreira y Rodriguez sefialaron que
en la GTH existe influencia y que, desde la percepcion de los
encuestados, el 80 % afirmd que la seleccion, la capacitacion y
la  motivacién tuvieron un impacto positivo en la
productividad y el compromiso laboral [23]. Asimismo, en el
Municipio de Pedro Carbo, Alvarado y Morején indicaron que
el 56 % de los encuestados desconocia la GTH y el 62 % si
reconocid su pertinencia, lo que pone de manifiesto la brecha
existente entre la disposicion y el uso efectivo de las politicas
de gestién [24]. Por Gltimo, en el estudio desarrollado en una
gasolinera, Cabezas y Brito gestionaron de manera coherente
el talento humano como uno de los pilares para el
fortalecimiento de la sostenibilidad institucional y el
desempefio organizacional, resaltando la necesidad de una
mirada sistémica en la GTH [25].

La GTH funciona no solo como una variable orientadora,
sino también como una variable decisiva para el mejoramiento
del desempefio y el bienestar de los trabajadores, tal como lo
sugieren los estudios previamente mencionados. En este
sentido, las organizaciones que consideran la capacitacién, la
motivacion y un adecuado proceso de asignacién de personal
no solo logran mejores resultados, sino que también
consolidan equipos mas comprometidos y cohesionados,
orientados al logro de objetivos comunes.

Sin embargo, mas alld de una mirada general del
concepto, solo algunos estudios han proporcionado hallazgos
especificos sobre el empoderamiento y la remuneracion
laboral. En el caso de la India, Prescila y Sakthivel
presentaron evidencias en el sector tecnolégico de Chennai,
donde se identificé que las practicas orientadas a otorgar
autonomia, remuneraciones justas y equidad en la
retroalimentacion evaluativa y en la capacitacion del personal
mostraron una correlacién positiva con el rendimiento [26].
Estos hallazgos reflejan que factores humanos clave, como la
satisfaccion 'y el reconocimiento laboral, resultan
determinantes en la optimizacion del desempefio.

De manera similar, en Indonesia, Mega et al. encontraron
que la gestion del talento no tiene un efecto directo sobre el
desempefio laboral, aunque si influye de manera significativa
en la satisfaccion laboral [27]. Asimismo, se verifico que la
cultura organizacional ejerce un efecto significativo sobre la

satisfaccion y el rendimiento de los colaboradores [28],
enfatizando que un entorno organizacional positivo puede
mejorar los resultados mas alla de la aplicacion tradicional de
la gestién del talento. Esto evidencia que la GTH debe ir
acompafada de una cultura organizacional sélida y favorable,
ya que no basta con implementar politicas o eficiencias
administrativas si el clima laboral no promueve la satisfaccion
ni el sentido de pertenencia.

En el caso de Nigeria, Lawrence y Koffi concluyeron que
la retencion del talento (B = 0.545), la satisfaccion laboral (B =
0.756) y la capacitacion (p = 0.692) tienen un efecto altamente
significativo sobre el rendimiento, lo que respalda la necesidad
de invertir estratégicamente en estas dimensiones [20]. Por
otro lado, Akor et al. sefialaron, en bancos comerciales, que
los procesos de seleccion y la gestion del rendimiento median
la satisfaccion y el desempefio laboral, destacando la
relevancia de procesos justos y de la capacitacién continua
[21].

Por Gltimo, Omotunde y Alegbeleye reportaron que, a
pesar de limitaciones como la fuga de talentos y la escasez de
financiamiento, la gestion del talento humano mantiene una
correlacion positiva (r = 0.58) con el rendimiento de los
bibliotecarios en bibliotecas académicas del suroeste de
Nigeria, resaltando la importancia de la planificacion de
sucesiones y la comunicacion institucional [29]. Estos
resultados evidencian que las instituciones que invierten en el
desarrollo de su personal no solo mejoran el rendimiento
laboral, sino que también consolidan equipos mas estables y
comprometidos con los objetivos organizacionales.

En el contexto peruano, se han desarrollado
investigaciones relevantes, como la de Leyva et al., quienes
establecieron que la dimension mas influyente en el
desempefio laboral fue el desarrollo del talento, seguida de la
atraccion, mientras que la retencion no mostré efectos
significativos, lo que demuestra que la capacitacion resulta
mas decisiva que la sola permanencia del personal [15]. En
este sentido, las organizaciones que priorizan la capacitacion
continua 'y el desarrollo profesional fortalecen su
productividad y generan una atmosfera positiva de
compromiso y desafio laboral [32].

Asimismo, Guido y Claudio hallaron correlaciones
significativas entre la seleccion y el desempefio laboral (r =
0.640), asi como entre la capacitacion y la calidad del trabajo
(r = 0.756), destacando la importancia de la actualizacion
constante de competencias para responder a las demandas del
mercado [16]. De forma complementaria, Berrocal evidenci
una correlacion significativa (Tb = 0.763; p = 0.00) en
instituciones educativas de Ayacucho, confirmando que una
adecuada GTH, centrada en la seleccion y capacitacion,
fortalece la eficiencia administrativa [17]. De igual manera, en
Lima Metropolitana, Vilcape et al. concluyeron que existe una
correlacion positiva (Rho = 0.299; p = 0.000) entre la GTH y
el desempefio laboral en asociaciones sociales privadas, lo que
demuestra que, incluso con limitaciones de recursos, una
gestion adecuada del personal puede impactar favorablemente
en los resultados [22]. A ello se suma la investigacién de De
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La Cruz et al., en la que se evidencié una relacion significativa
(r = 0.726) entre ambas variables, confirmando que la
seleccion, la capacitacion y la motivacién son determinantes
para alcanzar altos niveles de rendimiento [30]. En conjunto,
estos hallazgos refuerzan que la inversién en el desarrollo
continuo de las competencias del recurso humano no solo
incrementa la productividad, sino que también impulsa una
gestién mas efectiva y adaptativa frente a los retos de los
distintos sectores laborales del pais [31].

Finalmente, Garcia analiz6 a los colaboradores de una
clinica interregional en la ciudad de Bagua y encontr6 que,
aunque la GTH fue evaluada en un nivel medio (35.7 %), el
desempefio laboral se mantuvo en un nivel alto (57.2 %). La
relacion positiva y significativa (r = 0.71) entre ambas
variables evidencia que la optimizacion de los procesos de
recursos humanos resulta indispensable para sostener vy
mejorar la productividad en el sector salud [19]. Este estudio
confirma que una gestion eficiente del capital humano es clave
para el desarrollo de un desempefio laboral sélido, incluso en
contextos organizacionales adversos.

La gestion del talento humano fue concebida como una
estrategia de politicas que permite a las organizaciones
controlar de forma estructurada su capital humano, alineando
los recursos personales con los objetivos estratégicos
institucionales [32], [33]. Segun Chiavenato, este proceso
comprende la integracion, ubicacién, desarrollo y evaluacion
del personal, considerado como un recurso imprescindible
para alcanzar ventajas competitivas sostenibles [34]. De
manera complementaria, Olivos et al. sefialaron que la GTH
actia como un sistema de gestion que articula las
motivaciones y actitudes del recurso humano con los
propositos organizacionales [32], mientras que Galleani
destacé que la continuidad de una empresa depende de una
adecuada seleccién, formacion y retencion del personal [35].
En consecuencia, las organizaciones que invierten en el
desarrollo de habilidades, la motivacién y la adecuada gestion
de su personal consolidan culturas organizacionales mas
s6lidas, innovadoras y sostenibles.

Diversas teorias han sustentado conceptualmente la GTH.
Entre ellas, destacan las teorias clésicas de la administracion,
las cuales influyeron significativamente en la organizacién del
trabajo y la eficiencia del personal [36]. Segin Bonnin, los
planteamientos de Fayol y Taylor sentaron las bases para
priorizar la division del trabajo y la eficiencia organizacional
[37]. Asimismo, Elton Mayo, desde la teoria de las relaciones
humanas, vincul6 los factores sociales y emocionales con la
productividad y el bienestar laboral, resaltando el papel de la
motivacion en el desempefio [38]. En esta linea, la teoria de
motivacion-higiene de Herzberg plante6 que el desempefio
laboral depende tanto de factores de higiene como de factores
motivacionales relacionados con el reconocimiento y el
desarrollo personal [39]. De este modo, se reconoce que el
rendimiento de los trabajadores no se explica Unicamente por
la eficiencia operativa, sino también por su bienestar
emocional y la satisfaccion de sus necesidades profesionales.

Asimismo, las teorias X y Y de McGregor ofrecieron
perspectivas contrastantes sobre la naturaleza del trabajador.
Mientras la teoria X asume una postura de control y
supervision rigida, la teoria Y enfatiza la autonomia, la
autorregulacion y la capacidad de toma de decisiones del
personal, promoviendo enfoques de gestion basados en la
confianza y el empoderamiento [40], [41]. Por otro lado, la
teoria del capital humano de Becker otorgé valor econémico al
talento, al considerar la capacitacion y el desarrollo
profesional como inversiones estratégicas que fortalecen la
productividad y la competitividad organizacional [42]. En este
marco, la GTH se consolida como un campo orientado no solo
a mejorar los resultados empresariales, sino también a
potenciar el desarrollo personal y profesional de los individuos
dentro de la organizacion.

Por su parte, el concepto de desempefio laboral se
entendidé como el grado de efectividad y eficiencia alcanzado
por los trabajadores en el cumplimiento de sus funciones, con
impacto directo en la calidad y el logro de los objetivos
institucionales [43], [44]. Este constructo se explica, entre
otras teorias, a partir de la teoria de las expectativas de Vroom,
la cual sostiene que el esfuerzo del trabajador depende de la
creencia de que su desempefio conducird a resultados valiosos.

La teoria de la autoeficacia de Bandura complementa esta
perspectiva al sefialar que las creencias sobre la propia
capacidad influyen en la persistencia y el compromiso frente a
los retos laborales [45]. Finalmente, la teoria del refuerzo de
Skinner explica que el comportamiento de los trabajadores
esta condicionado por las consecuencias de sus acciones, de
modo que los reconocimientos y recompensas favorecen la
repeticion de conductas positivas en el entorno laboral [46].
En conjunto, la GTH y el desempefio laboral se comprenden
como constructos estrechamente vinculados dentro de la teoria
administrativa y organizacional, donde la primera crea las
condiciones necesarias para un desempefio eficiente y el
segundo constituye la manifestacion observable de una
adecuada gestion del capital humano.

I1l. METODOLOGIA

A. Tipoy disefio de investigacion

La investigacion fue cuantitativa, pues se centr6 en la
cuantificacién de los datos y en la aplicacion de métodos
estadisticos con el fin de hallar las relaciones entre las
variables [47]. Asimismo, fue de tipo bésico, dado que busc6
generar conocimiento cientifico aplicable al campo de la
administracidn, sin intervenir de manera directa en el entorno
de la empresa [50]. Este planteamiento metodolégico facilito
la obtencidn de resultados precisos y verificables, orientados a
fortalecer el conocimiento teérico sobre la gestién del talento
humano (GTH) y su impacto en el desempefio laboral (DL),
sin alterar las condiciones naturales del entorno
organizacional.

El disefio de la investigacion fue no experimental, debido
a que las variables no fueron manipuladas. Ademas, fue
correlacional, ya que se orient6 a analizar la asociacion entre
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las dimensiones de la GTH —incorporacion, colocacion,
desarrollo y evaluacién— y las dimensiones del DL —calidad
técnica, capacitacion, productividad y  aptitudes—.
Concluyentemente, presentd un corte transversal [47]. Al
centrarse en la observacion y el analisis de asociaciones en un
momento especifico, se logrd identificar patrones y tendencias
relevantes que contribuyen a explicar la forma en que la GTH
influye en el DL, ofreciendo una vision clara y actual de la
realidad institucional estudiada.

B. Pablacién, muestra y muestreo

La poblacion estuvo conformada por 35 trabajadores de la
Empresa Naval. Se emple6 un muestreo censal, lo que implico
incluir a la totalidad de los colaboradores, considerando que el
tamafio de la poblacién era reducido y accesible, lo cual
garantizd la representatividad de los resultados y la
eliminacién de errores muestrales [48]. En sintesis, el uso del
muestreo censal permitié obtener resultados precisos que
reflejan fielmente la realidad del grupo estudiado.

C. Técnica e instrumentos de recoleccion de datos

Se aplicaron instrumentos elaborados a partir de la
operacionalizacién de las variables. El primero, conformado
por 14 items, midi6 la gestion del talento humano a través de
las dimensiones de incorporacion, colocacion, desarrollo y
evaluacion. El segundo, compuesto por 20 items, evaluo el
desempefio laboral mediante las dimensiones de calidad
técnica, capacitacion, productividad y aptitudes. Ambos
instrumentos fueron disefiados con escala de Likert, lo que
facilitd la obtencion de informacidn cuantificable y permitio
captar matices en las percepciones de los trabajadores [51].

Previamente, los cuestionarios fueron sometidos a un
proceso de validacién de contenido mediante el juicio de
expertos y se determind su fiabilidad a través del coeficiente
alfa de Cronbach, obteniéndose valores de 0.74 para la gestién
del talento humano y 0.72 para el desempefio laboral, lo que
evidencio una adecuada consistencia interna [52].

El andlisis de los datos se realizd inicialmente con el
apoyo de Excel, y posteriormente, mediante el software
estadistico SPSS versidn 26, donde se aplicaron pruebas de
normalidad (Shapiro—Wilk). Asimismo, se seleccionaron
pruebas no paramétricas de correlacion, especificamente el
coeficiente Rho de Spearman, lo que permitié identificar la
fuerza y direccion de la relacion entre las variables,
considerando un nivel de significancia estadistica de 0.05.

IV. RESULTADOS

En este apartado, los hallazgos permiten comprender
cdémo se estan desarrollando las practicas de gestion dentro de
la organizacion y de qué manera estas influyen en la
eficiencia, la motivacién y la productividad del personal.
Asimismo, los resultados se interpretan a la luz del marco
tedrico y de los antecedentes revisados, lo que facilita
establecer vinculos entre la realidad institucional y las
evidencias empiricas previas.

TABLA |
NIVEL DE INDICADORES SOCIODEMOGRAFICOS

Indicadores Sociodemogréaficos Frecuencia | Porcentaje

Masculino 29 82,9%

Género Femenino 6 17,1%

Total 35 100,0%

Administracién 4 11,4%

Comercial 4 11,4%

Hidraulica 9 25,7%

Areas Electrénica 8 22,9%

Maestranza 4 11,4%

Ssoma 5 14,3%

Importaciones 1 2,9%

Total 35 100,0%

1 a 3 afios 13 37,1%

Tiempo de servicio 2as afos 12 34,3%

Mas de 5 afios 10 28,6%

Total 35 100,0%

Posgrado 7 20,0%

Nivel educativo Técnico 13 37,1%

Universidad 15 42,9%

Total 35 100,0%

Nota. Procesamiento instrumental que mide la GTH extraido del SPSS vs26.

La Tabla 1 evidencia una mayor proporcién de empleados
del sexo masculino (82,9 %), mientras que el 17,1 % son
femeninos, reflejando una marcada predominancia masculina.
En cuanto a las areas laborales, predomina el personal del area
Hidraulica (25,7 %), seguida por Electrénica (22,9 %) vy
Ssoma (14,3 %), lo que demuestra una estructura enfocada en
labores técnicas y de soporte operativo. Respecto al tiempo de
servicio, la mayor proporcion de trabajadores tiene entre 1y 3
afios (37,1 %), lo cual indica una plantilla con experiencia
reciente. De tal modo, en el nivel educativo, destaca la
formacién universitaria (42,9 %), seguida del nivel técnico
(37,1 %) y estudios de posgrado (20,0 %), evidenciando un
personal con base académica sélida y potencial de desarrollo
profesional.

TABLA Il
PRUEBA DE NORMALIDAD DE SHAPIRO-WILK
Estadistico Sig.
Gestion del talento humano 0.979 0.742
Incorporacion de personas 0.963 0.281
Colocacion de personas 0.945 0.079
Desarrollo de personas 0.925 0.020
Evaluacion de personas 0.888 0.002
Desempeiio laboral 0.983 0.865
Calidad técnica y atencion 0.975 0.605
Capacitacion y educacion continua 0.933 0.035
Productividad 0.959 0.210
Aptitudes 0.984 0.876

Nota. Obtenido del programa estadistico SPSS vs26.

La tabla 2 se observa que GTH y DL, presentan valores
superiores a 0.05, lo que indica que sus datos siguen una distribucion
normal. En cambio, Desarrollo de personas, Evaluacion de personas y
Capacitacion y Educacion continua muestran valores inferiores a
0.05, por lo que no cumplen con el supuesto de normalidad. Por ello,
se recomienda utilizar pruebas no paramétricas, como el coeficiente
de correlacion de Spearman, para examinar la relacion entre las
variables, garantizando asi la validez de los resultados y evitando
sesgos estadisticos.
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TABLA 111
RELACION ENTRE LA GESTION DEL TALENTO HUMANO, Y EL DESEMPERNO
LABORAL EN TRABAJADORES

Gestion del

talento humano DI D2 | D3 | D4

Coeficiente de

e 0.254 025 | ,153 | 313 | 202

Desempefio correlacion

laboral Sig. (bilateral) 0.141 887 | 381 | ,067 | 243
N 35 35 | 35 | 35 | 35

Nota. Resultante tras la aplicacion de instrumentos; D1: incorporacion de
personas; D2: colocacion de personas; D3: Desarrollo de personas;
D4: Evaluacion de personas

La tabla 3 muestra los resultados de la prueba de
correlacion entre la GTH y el DL de los colaboradores. Se
observa que la correlacion entre ambas variables es positiva
pero débil (r = 0,254; p = 0,141), lo que indica una relacion
directa, aunque no significativa estadisticamente. En cuanto a
las dimensiones, la evaluacion de personas (r = 0,313; p =
0,067) presenta la correlacion més alta, evidenciando que la
retroalimentacion y los procesos evaluativos influyen de
manera moderada en el desempefio. Por otro lado, la
incorporacion (r = -0,025; p = 0,887) y la colocacion de
personas (r = 0,153; p = 0,381) no muestran relaciones
significativas, lo que sugiere una gestion parcial en estos
procesos. En conjunto, los resultados reflejan que, aunque
existe cierta relacion entre la GTH y el DL, esta aln requiere
fortalecerse mediante politicas mas integrales de desarrollo y
evaluacion del personal.

TABLA IV
NIVEL DE GESTION DEL TALENTO HUMANO
Nivel Frecuencia Porcentaje
Bajo 2 5.7
Medio 30 85,7
Alto 3 8.6
Total 35 100,0

Nota. Instrumento que mide la GTH, SPSS vs 26.

Como primer resultado, se observé que la GTH en la
Empresa, se concentré mayoritariamente en un nivel medio,
con el 85,7 % de los trabajadores ubicados en esta categoria.
Asimismo, el 8,6 % alcanz6 un nivel alto y el 5,7 % se situd
en el nivel bajo. Este resultado refleja que la organizacion ha
consolidado parcialmente sus practicas de gestion del
personal, priorizando procesos operativos como la seleccién,
asignacion y evaluacion del desempefio; empero, aun
evidencia limitaciones en areas estratégicas relacionadas con
la motivacién, el reconocimiento y el desarrollo profesional.
(Ver Tabla 4).

Nivel de Gestion del Talento Humano

Porcantaje

Gestion del Talento Humano

Figura 1: Distribucion porcentual del nivel de la GTH, 2025.
Nota. Obtenido de tabla IV, SPSS vs26.

Asimismo, la distribucién porcentual presentada en la
Figura 1 reafirma el predominio del nivel medio en la gestion
del talento humano, evidenciando una percepcion
relativamente  homogénea entre los trabajadores. Esta
representacion grafica pone de manifiesto que la mayoria
reconoce la existencia de esfuerzos institucionales orientados a
la gestion del personal; sin embargo, dichos esfuerzos alin no
son percibidos como plenamente efectivos ni suficientemente
motivadores para generar un impacto méas solido en el
desempefio laboral. Estos hallazgos resultan coherentes con lo
planteado por Moreira y Rodriguez [23] y Leyva et al. [15],
quienes sostienen que el fortalecimiento del desarrollo de
competencias y la motivacién laboral constituyen factores
determinantes para alcanzar niveles Optimos de desempefio
dentro de las organizaciones (ver Figura 1).

TABLA V
NIVEL DE GESTION DEL DESEMPENO LABORAL
Nivel Frecuencia Porcentaje
Bajo 0 0,0
Medio 34 97,1
Alto 1 29
Total 35 100,0

Nota. Procesamiento instrumental, SPSS vs26.

Segun la tabla V, se encontro que el nivel de DL, también
se ubica principalmente en un nivel medio, con un 97,1 % de
los trabajadores dentro de esta categoria y solo un 2,9 % en el
nivel alto, sin presencia de valores bajos. Este resultado
sugiere que los colaboradores cumplen con sus funciones de
manera adecuada, mostrando eficiencia y compromiso
moderados, aunque aun existe margen para fortalecer la
calidad técnica, la productividad y las aptitudes profesionales.
En consecuencia, se evidencia la necesidad de reforzar con
nuevas estrategias de mejora continua y evaluacion periddica
del desempefio para elevar el rendimiento general del equipo.
(Ver Tabla 5)
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Nivel del Desemperio Laboral

Porcentaje

Medio Alto

Desemperio Laboral

Figura 2: Distribucion porcentual del nivel del DL., SPSS vs26.

Por su parte, la Figura 2 confirma esta tendencia al mostrar una
distribucion en la que predomina claramente el nivel medio de
desempefio laboral. Este resultado evidencia que los trabajadores
mantienen un rendimiento estable, aunque no sobresaliente, lo cual
podria estar asociado a una gestion del talento humano que atn se
encuentra en proceso de consolidacion. En coherencia con el marco
teorico, estos hallazgos se relacionan con lo planteado por Herzberg y
Bandura, quienes sostienen que la motivacion, la autoeficacia y el
reconocimiento constituyen factores determinantes para alcanzar un
desempefio laboral optimo [39], [45]. En este sentido, se considera
necesario que la empresa fortalezca los procesos de acompafiamiento
y retroalimentacion del personal, con la finalidad de promover un
clima organizacional mas dindmico y orientado a la mejora continua
y la excelencia (ver Figura 2).

V. DISCUSION

Respondiendo al objetivo general, el resultado del coeficiente
Rho de Spearman (p = 0.254; p = 0.141) evidenci6 que no existe una
relacion estadisticamente significativa entre la gestion del talento
humano y el desempefio laboral, dado que el nivel de significancia
obtenido (p = 0.141) fue mayor al valor critico de 0.05. Este hallazgo
indica que, en el contexto de la empresa analizada, las practicas de
gestion del talento humano no lograron generar un impacto directo y
significativo en el desempefio de los trabajadores.

Estos resultados contrastan con antecedentes empiricos
relevantes. Por ejemplo, Vilcape et al. reportaron una correlacion
positiva moderada (p = 0.299; p < 0.05), demostrando que una
gestion del talento humano consolidada influye favorablemente en el
desempefio laboral [22]. De manera similar, Guido y Claudio
identificaron una correlacion positiva alta (p = 0.756; p < 0.01) entre
la capacitacion y la calidad del trabajo, confirmando que las practicas
de seleccion y formacion fortalecen el rendimiento laboral [16].
Asimismo, De La Cruz et al. hallaron una relacion significativa (r =
0.726; p = 0.00) entre ambas variables en una empresa agroindustrial,
destacando la incidencia directa de una gestion adecuada sobre la
productividad [30].

Desde el sustento tedrico, los resultados pueden explicarse a
partir de la Teoria X de Douglas McGregor, citada por Pons, la cual
plantea que en entornos organizacionales caracterizados por una
administracion rigida y controladora, los trabajadores tienden a
mostrar dependencia, baja iniciativa y escasa motivacion intrinseca,

lo que limita su rendimiento [40]. En esta misma linea, la Teoria de la
Motivacion—Higiene de Herzberg sefiala que cuando las
organizaciones se concentran principalmente en factores
higiénicos —como estabilidad o condiciones laborales— sin
fortalecer factores motivacionales —como el reconocimiento o la
autorrealizacion—, el desempeflo suele mantenerse en niveles
intermedios [39].

En consecuencia, los resultados sugieren que en la empresa el
GTH se desarrolla fundamentalmente desde una perspectiva
operativa, orientada al cumplimiento de tareas administrativas, sin
una intencion estratégica que promueva el desarrollo profesional ni el
compromiso del personal. Esta situacion limita su influencia directa
en el desempefio laboral, ya que no se aprovecha plenamente el
potencial de las competencias y motivaciones individuales. Por lo
tanto, se hace necesario fortalecer politicas institucionales vinculadas
al desarrollo, la capacitacion y el reconocimiento, a fin de consolidar
una gestion del talento humano mdas efectiva que impulse la
productividad, la eficiencia y una cultura de mejora continua.

Respecto al primer objetivo especifico, se identifico que la
gestion del talento humano se ubicoé predominantemente en un nivel
medio, alcanzando al 85.7 % de los trabajadores, mientras que solo el
8.6 % percibid un nivel alto y el 5.7 % un nivel bajo. Estos resultados
difieren de estudios como los de Moreira y Rodriguez y Cabezas y
Brito, quienes evidenciaron niveles altos de percepcion y motivacion
asociados a una gestion del talento mas consolidada, donde la
capacitacion y el aprendizaje continuo superaron el 90 %,
favoreciendo el desempefio laboral [23], [25].

Desde una perspectiva tedrica, este comportamiento puede
explicarse mediante la Teoria del Capital Humano de Becker, citada
por Quijano, la cual sostiene que la inversién sostenida en la
formacion y el desarrollo de los trabajadores incrementa su
productividad y constituye un activo estratégico para la organizacion
[42]. El predominio de un nivel medio en la GTH sugiere que la
empresa realiza esfuerzos basicos en capacitacion y motivacion, pero
carece de un sistema estructurado y continuo de fortalecimiento de
competencias, lo que limita el potencial innovador y el aporte
estratégico del personal.

En relacion con el segundo objetivo especifico, el desempefio
laboral de los trabajadores se situé también en un nivel medio, con
una menor proporcion en niveles altos y ausencia de niveles bajos.
Este resultado evidencia un desempefio funcional y estable, aunque
sin alcanzar niveles optimos. Estudios como los de Vilcape et al. y
De La Cruz et al. reportaron conclusiones similares en contextos
organizacionales con limitaciones estructurales, resaltando la
necesidad de fortalecer estrategias centradas en las personas [22],
[30]. En contraste, investigaciones desarrolladas en organizaciones
con un enfoque estratégico de GTH evidencian mayores niveles de
compromiso y satisfaccion laboral [23].

Estos hallazgos pueden interpretarse a partir de la Teoria de la
Expectativa de Vroom, citada por Salas, la cual sostiene que el
desempefio laboral depende de la creencia del trabajador en que su
esfuerzo conducira a resultados valiosos y recompensas significativas
[49]. La ausencia de incentivos claramente percibidos tiende a reducir
el esfuerzo individual, manteniendo el desempeflo en niveles
promedio.

En cuanto al tercer objetivo especifico, el coeficiente Rho de
Spearman (p = —0.025; p = 0.887) indico que no existe una relacion
significativa entre la incorporacion de personal y el desempeilo
laboral. Este resultado guarda similitud con lo reportado por Vilcape
et al., quienes sefialaron la necesidad de fortalecer estrategias de
motivacion y reconocimiento, pese a niveles aceptables de
desempefio [22]. Asimismo, De La Cruz et al. evidenciaron que, aun
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con desempefios altos, persisten debilidades
relacionadas con productividad e innovacion [30].

Esta falta de asociacion puede comprenderse desde la Teoria
Clasica de la Administracion de Taylor y Fayol, citada por Bonnin, la
cual prioriza la eficiencia, la division del trabajo y el control
jerarquico, descuidando la integracion humana y emocional del
trabajador [37]. En este sentido, los procesos de incorporacion en la
empresa parecen centrarse en cubrir funciones operativas, sin
garantizar una adecuada integracion social y cultural del colaborador.

Respecto al cuarto objetivo especifico, el resultado del Rho de
Spearman (p = 0.153; p = 0.381) mostré que no existe relacion
significativa entre la colocacion del personal y el desempefio laboral.
Este hallazgo contrasta con estudios previos que evidencian que una
adecuada asignacion del puesto fortalece la calidad del trabajo y la
productividad [16], [23], [25]. La ausencia de relacion significativa
sugiere que la colocacion del personal responde principalmente a
criterios operativos, sin una planificacion estratégica que considere
habilidades, intereses y proyeccion profesional.

Desde la Teoria de la Motivacion—Higiene de Herzberg, citada
por Zuta et al., se infiere que la empresa cumple con factores
higiénicos basicos, pero no logra estimular factores motivacionales
vinculados al crecimiento profesional y la responsabilidad, lo que
limita el desempefio sobresaliente [39]. De manera complementaria,
desde la perspectiva de McGregor, una gestion basada en el control
restringe la autonomia y la iniciativa del trabajador [40].

En relacion con el quinto objetivo especifico, el resultado del
Rho de Spearman (p = 0.313; p =0.067) indic6 que no existe relacion
significativa entre el desarrollo del personal y el desempefio laboral.
Este resultado difiere de estudios que destacan al desarrollo del
talento como una dimension altamente influyente en el desempefio
[15], [16], [23]. Desde la Teoria del Capital Humano, la ausencia de
relacion significativa sugiere que la empresa no realiza una inversion
sostenida y articulada en el fortalecimiento de competencias, o que
los programas existentes carecen de mecanismos de seguimiento y
evaluacion [42].

Finalmente, respecto al ultimo objetivo especifico, el coeficiente
Rho de Spearman (p = 0.202; p = 0.243) evidencié que no existe
relacion significativa entre la evaluacion del personal y el desempeiio
laboral. Este resultado contrasta con estudios que destacan la
evaluacion y la retroalimentaciéon continua como factores clave para
mejorar el rendimiento [20], [21]. Desde la Teoria del Refuerzo de
Skinner, citada por Solarte, la falta de estimulos positivos,
reconocimiento y retroalimentaciéon limita la modificacion de
conductas deseadas y reduce el caracter formativo del proceso
evaluativo [46].

Se concluye que de este analisis no se concreta que los procesos
que realiza la empresa logran cumplir en la evaluacion del Personal el
ciclo de retroalimentacion que, a su vez, cumple en potenciar el DL y
el ciclo debe ser restablecido. En este sentido, debe fusionarse un
sistema de evaluacion que sea mas de cardcter funcional en el
planteamiento de la comunicaciéon entre evaluado y evaluador, la
motivacion en cuanto al reconocimiento de los logros, el
establecimiento de metas que sean de caracter factible y la evaluacion
del personal. Asi, las evaluaciones en los procesos de las empresas
podrian ser la base de un sistema enfocado en la motivacion, el
compromiso y la cultura de la mejora continua dentro de la empresa.

organizacionales

VI. CONCLUSIONES

No se establece relacion entre GTH y DL debido a la falta de
significatividad del coeficiente obtenido (0=0.254; p=0.141). En esta
poblacion, GTH no tiene impacto sobre DL de los trabajadores.

La GTH se presenta mayormente en nivel medio en la empresa,
85.7% de los trabajadores se presenta en esta categoria, mientras que
8.5% de nivel alto, 5.7% de nivel bajo, lo que indica una percepcion
estable y moderada en el manejo del talento humano en la
organizacion.

Se concluye que el DL se caracteriza, ademas, en la mayoria de
trabajadores a un nivel medio, representando al 97.1% de la muestra,
mientras que solo un 2.9% presenta un nivel alto. No se identificaron
niveles bajos, lo que evidencia un desempefio general uniforme y
moderado dentro de la empresa.

Se confirma que no existe relacion significativa entre la
incorporacion de personas y el DL, ya que el valor de Rho de
Spearman (p = —0.025; p = 0.887) demuestra ausencia de asociacion
estadistica. Esto indica que los procesos vinculados al reclutamiento
y seleccion no se relacionan directamente con el nivel de desempefio
observado.

Se concluye que la colocacion de personas no presenta relacion
significativa con el DL, debido a que el coeficiente Rho de Spearman
(p = 0.153; p = 0.381) evidencia una asociacion no significativa. Por
lo tanto, la asignacion de puestos y funciones no muestra un impacto
estadistico en el desempefio de los trabajadores.

Se establece que el desarrollo de personas no mantiene una
relacion significativa con el DL, puesto que el coeficiente Rho (p =
0.313; p = 0.067) no supera el umbral de significancia establecido.
Esto indica que las actividades de capacitacion y desarrollo
profesional no se traducen en cambios directos dentro de la empresa
en cuanto a DL.

Desde la perspectiva de la DL, la relacion del valor de las
personas es de una baja significancia dada la correlacion (p=0.202;
p=0.243) donde se evidencia que no hay relacién en dimensiones. Se
puede concluir que los sistemas de evaluacion en cuestion no se
relacionan en un alto grado directo con la ejecucion que se desprende
del valor que se tiene.

VIlI. RECOMENDACIONES

Para fortalecer de manera integral de GTH, también deberiamos
considerar sus consecuencias en DL. Esto se ve reflejado tanto en la
mejora de la comunicacion interna como en la planificacion de
habilidades, asi como estandarizacion de todo el proceso de
reclutamiento, capacitacion entrenamiento y evaluacion.

Por otro lado, se deben elaborar estrategias para mejorar DL, el
cual se encuentra en un estado de moderacion. Esto significa que se
debe promover el aprendizaje para mejorar la eficiencia, el trabajo en
equipo y la solucion de problemas, ademas de establecer indicadores
de funcionamiento que resulten claros, entendibles medibles que
estén en linea con los objetivos de la entidad.

Asimismo, es de vital importancia para el cierre de las brechas y
el avance en productividad la mejora en la adecuada asignacion de
los roles a los individuos, de modo que los perfiles profesionales se
alineen a las actividades a través de un sistema de mapeo de
competencias.

Con respecto a la evaluacion del desempefio, se sugieren
cambios a los métodos actuales a fin de hacerlos mas objetivos,
integros y utiles, con el uso de herramientas como la evaluacion 360°,
la evaluacion por resultados y el acompafiamiento periddico.

Para finalizar, se sugiere profundizar la cultura organizacional a
partir de acciones que acompafien el reconocimiento, la participacion
activa del trabajador y el liderazgo positivo, incluyendo las
ensefianzas del contexto post pandemia para incluir elementos de
bienestar, flexibilidad y adaptacion continua del personal.
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