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La gestion del talento humano integra decisiones de seleccidon, comunicacion, capacitacién, evaluacion y desarrollo
gue pueden favorecer el desempeno cuando se articulan con los objetivos organizacionales. El objetivo de este estudio
fue diagnosticar la gestion del talento humano y su relacién percibida con el desempefio laboral del personal
administrativo y operativo de una empresa. Se desarrollé una investigacidn cuantitativa, descriptiva, no experimental
y transversal. La poblacidn estuvo constituida por los 44 trabajadores de la organizacion: uno de gerencia, seis
administrativos y 37 del drea de produccion; debido a su tamafio, se aplicd un censo. La informacién se obtuvo
mediante un cuestionario estructurado y observacion del contexto organizacional. Los resultados muestran que el
79,55 % calificé el proceso de seleccién como regular o malo, mientras que el 81,82 % afirmd conocer los objetivos
organizacionales. La comunicacidn interna recibié una valoracion negativa del 75 % y la capacitacidn fue considerada
regular o mala por el 76,82 %. Asimismo, el 77,27 % evalud negativamente la administracion del personal y el 93,18 %
califico su desempefio individual como regular. El chi-cuadrado consignado en el documento original fue revisado y
descartado como evidencia inferencial, debido a errores de célculo, celdas con frecuencias esperadas insuficientes y
falta de independencia entre respuestas del mismo grupo. Se concluye que la empresa presenta fortalezas en la
difusién de objetivos, pero mantiene brechas en seleccién, comunicacidn, formacidn y evaluacidn. Estos resultados
sustentan la necesidad de formalizar los procedimientos de talento humano y establecer indicadores periddicos de
seguimiento, sin atribuir causalidad a un disefio transversal.

Palabras clave: gestion del talento humano; desempefio laboral; seleccion de personal; comunicacion interna;
capacitacion.

Human talent management comprises recruitment, communication, training, personnel administration, and
performance appraisal processes that should operate in an integrated manner to support organizational functioning.
This study aimed to assess human talent management and describe the self-perceived job performance of the
administrative and operational employees of a company. A quantitative, descriptive, non-experimental, and cross-
sectional study was conducted. The population consisted of all 44 employees in the organization: one manager, six
administrative employees, and 37 production workers. Given the accessible size of the population, a census was
conducted. Data were collected through a structured questionnaire with ordinal response options and analyzed using
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absolute frequencies and percentages. The results showed that 79.55% of the participants rated the personnel
selection process as fair or poor, whereas 81.82% reported knowing the organizational objectives. Internal
communication received an unfavorable rating from 75.00% of the participants, and training was rated as fair or poor
by 77.27%. Furthermore, 77.27% negatively evaluated personnel administration, and 93.18% rated their individual
performance as fair. It is concluded that knowledge of organizational objectives constitutes the company’s main
strength; however, gaps persist in personnel selection, internal communication, training, and personnel
administration. The organization needs to formalize these processes and establish periodic monitoring indicators. Due
to the descriptive and cross-sectional scope of the study, the results do not support causal relationships between
human talent management and job performance.

Keywords: human talent management; job performance; personnel selection; internal communication; training.

La gestion del talento humano ha evolucionado desde una funcidn administrativa centrada principalmente en la
contratacién y el control del personal hacia un sistema estratégico orientado al desarrollo de capacidades, el
fortalecimiento del compromiso y la mejora de los resultados organizacionales. Armstrong y Taylor (2023) explican
que la gestiéon contemporanea de las personas requiere articular politicas y practicas coherentes con la estrategia
institucional y con la experiencia de los trabajadores. Desde esta perspectiva, el personal no constituye Unicamente
un recurso operativo, sino una fuente de conocimiento, aprendizaje e innovacién que puede contribuir a la
sostenibilidad y competitividad de las organizaciones.

Las practicas de talento humano generan mejores resultados cuando funcionan como un sistema integrado y no como
actividades aisladas. Jiang et al. (2012) demostraron que los sistemas de recursos humanos influyen en los resultados
organizacionales mediante el fortalecimiento de las habilidades, la motivacidn y las oportunidades de participacién de
los trabajadores. Este planteamiento, conocido como enfoque AMO, permite comprender por qué la seleccidn, la
capacitacién, la comunicacion y la evaluacion del desempefiio deben desarrollarse de manera complementaria. Cuando
alguno de estos procesos presenta deficiencias, la organizacién puede disponer de personal con conocimientos y
experiencia, pero sin la orientacion, la retroalimentacion o las condiciones necesarias para desempefiar
adecuadamente sus funciones.

La selecciéon del personal constituye el punto de entrada al sistema de gestidn del talento humano. Su finalidad no se
limita a cubrir una vacante, sino que requiere contrastar las competencias, la experiencia, los conocimientos vy las
caracteristicas de los candidatos con las exigencias del puesto. Madanchian (2024) sostiene que los procesos
contemporaneos de reclutamiento y seleccién deben fundamentarse en informacién verificable, criterios
transparentes y procedimientos estructurados, incluso cuando incorporan herramientas digitales. Por su parte,
Figueroa Gonzalez et al. (2024) identificaron que una seleccion congruente con los conocimientos y las aptitudes de
los trabajadores se relaciona positivamente con el desempefio laboral, mientras que las contrataciones informales
pueden aumentar el riesgo de desajuste entre las capacidades de la persona y las responsabilidades del cargo.

La comunicacién interna también representa un componente fundamental de la gestion organizacional, debido a que
facilita la coordinacién, la transmision de instrucciones y la construccion de significados compartidos. Men (2014)
encontrd que una comunicacidn transparente, acompafiada de un liderazgo participativo, fortalece la relacion entre
los trabajadores y la organizacién. Ver¢i¢ y Spoljari¢ (2020) sefialan que la comunicacién interna debe gestionarse de
manera planificada mediante canales definidos, responsables y mecanismos de retroalimentacion. Cuando la
informacién circula de forma fragmentada o tardia pueden presentarse ambigliedades, duplicacion de tareas, errores
operativos y menor confianza entre los integrantes de la organizacidn. Por esta razén, conocer los objetivos
institucionales no garantiza por si solo que los trabajadores comprendan sus responsabilidades, las prioridades de cada
area o los cambios que afectan sus actividades cotidianas.

La capacitacién constituye otro proceso esencial para el fortalecimiento del talento humano, aunque sus resultados
dependen de su correspondencia con las necesidades reales de los trabajadores y de la posibilidad de aplicar los
aprendizajes en el puesto. Pham et al. (2024) sefialan que la formacion puede mejorar el desempefio de las tareas
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cuando articula los recursos organizacionales, el esfuerzo del participante y la gestién del conocimiento. En el contexto
de empresas espafiolas, Esteban-Lloret et al. (2023) comprobaron que el clima de apoyo organizacional y la satisfaccién
laboral favorecen los resultados de la capacitacion. Por consiguiente, la realizacion de actividades formativas
ocasionales, sin diagndstico previo, aplicacion practica, seguimiento o acompanamiento del supervisor, puede limitar
la transferencia de los conocimientos adquiridos al entorno laboral.

La evaluacién del desempeio completa el ciclo de gestién al proporcionar informacidon para reconocer los logros,
identificar necesidades formativas y establecer compromisos de mejora. Chopra et al. (2023), mediante un
metaanalisis, encontraron que la orientacién hacia la retroalimentacién se relaciona positivamente con el desempefio
y con la busqueda activa de informacion por parte de los trabajadores. Sin embargo, la retroalimentacidn resulta util
cuando se desarrolla en un ambiente de confianza y se sustenta en criterios previamente establecidos. London vy
Smither (2002) advierten que una cultura de retroalimentacidn requiere expectativas claras, comunicacién continua y
disposicion para el aprendizaje. En ausencia de estos elementos, la evaluacidon puede convertirse en un procedimiento
subjetivo que no permite diferenciar adecuadamente los niveles de desempefio ni orientar decisiones de mejora.

La evidencia cientifica reciente respalda la existencia de relaciones entre las practicas de talento humano y diferentes
resultados laborales y organizacionales. Peretz (2024), a partir de informacion obtenida de 1.950 trabajadores
pertenecientes a 26 paises, encontrd que la gestion sostenible de los recursos humanos se relaciona con el desempefio
mediante el compromiso de los empleados. Lee et al. (2024) identificaron que determinadas practicas de recursos
humanos se vinculan con indicadores organizacionales como la rotacién y las ventas. En América Latina, Vilcape et al.
(2024) reportaron una correlacién positiva moderada entre la gestion del talento humano y el desempefio laboral en
asociaciones sociales privadas de Lima Metropolitana. Asimismo, Figueroa Gonzalez et al. (2024) encontraron una
relacidn positiva de magnitud media entre ambas variables en personal administrativo universitario, destacando la
importancia de la seleccién y la capacitacion.

En la empresa analizada, la gestion de las personas se habia desarrollado principalmente mediante procedimientos
empiricos y escasamente formalizados. El diagndstico preliminar permitié reconocer dificultades relacionadas con la
rotacion, la contratacién de trabajadores con experiencia limitada, la insuficiencia de las actividades de capacitacion,
las deficiencias en la comunicacion interna y la aplicacion de evaluaciones con criterios poco definidos. Estas
condiciones justificaron la realizacion de un diagndstico que permitiera conocer la percepcion de los trabajadores y
establecer un punto de partida para la formalizacion de los procesos de talento humano.

En este contexto, el objetivo del estudio fue diagnosticar la gestion del talento humano y describir el desempefio
laboral autopercibido del personal administrativo y operativo de una empresa. La investigacion se desarrollé mediante
un disefio cuantitativo, descriptivo, no experimental y transversal. Por consiguiente, los resultados permiten
caracterizar las percepciones y las principales brechas organizacionales existentes en el momento de la recoleccién de
los datos, pero no establecer relaciones causales entre la gestion del talento humano y el desempefio laboral, debido
a las limitaciones propias de este tipo de disefio (Kamper, 2020).

2.1 Diseiio y contexto de la investigacion

La investigacidn se desarrollé6 mediante un enfoque cuantitativo, con alcance descriptivo, disefio no experimental y
corte transversal. Su propdsito fue caracterizar la percepcién de los trabajadores sobre los procesos de gestién del
talento humano y su desempefio laboral, sin manipular las variables niintroducir intervenciones. Kamper (2020) sefiala
que los estudios descriptivos permiten documentar la forma en que se presenta un fendmeno en una poblacién y un
momento determinados, mientras que la identificacidon de relaciones causales requiere disefios capaces de establecer
temporalidad y controlar explicaciones alternativas. En consecuencia, el estudio se orientdé al diagndstico de las
condiciones organizacionales existentes y no a la determinacién de efectos causales.

La unidad de andlisis estuvo constituida por una empresa integrada por las dreas de gerencia, administracién y
produccién. La identidad de la organizacidn se mantuvo reservada para proteger su confidencialidad y evitar la
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identificacion de los trabajadores participantes. Creswell y Creswell (2018) destacan que la proteccion de la identidad
de las personasy de las instituciones constituye un principio fundamental en investigaciones que recopilan informacién
relacionada con percepciones, experiencias y condiciones laborales.

La investigacion se realizd directamente en el contexto organizacional, lo que permitié recopilar las respuestas de los
trabajadores en su entorno laboral habitual. El analisis se circunscribid a la informacidn disponible en los cuestionarios
y a los registros consolidados de las respuestas. Debido a que no se contd con la matriz individual completa ni con
evidencia psicométrica suficiente del instrumento, no fue posible calcular su consistencia interna ni efectuar analisis
inferenciales entre las variables. Boateng et al. (2018) sefalan que la documentacién de la validez y la confiabilidad de
los instrumentos resulta indispensable para garantizar la calidad de las mediciones. Por esta razén, los resultados se
interpretaron con alcance exclusivamente descriptivo.

2.2 Poblacion, técnica e instrumento

La poblacién estuvo integrada por los 44 trabajadores de la empresa: uno perteneciente a gerencia, seis al drea
administrativa y 37 al area de produccion. Debido a que la poblacidn era accesible en su totalidad, se aplicé un censo
y no se efectud un cdlculo muestral. La inclusion de todos los trabajadores permitié representar las percepciones de
los integrantes de la organizacién durante el periodo estudiado. No obstante, los resultados corresponden
exclusivamente a la empresa analizada y no deben generalizarse automdticamente a organizaciones con caracteristicas
diferentes.

La técnica de recoleccion de informacidn fue la encuesta y se empled un cuestionario estructurado con alternativas de
respuesta ordinales. El instrumento examind los procesos de administracion del personal, seleccién, conocimiento de
los objetivos organizacionales, comunicacién interna, capacitacion y desempefio individual autopercibido. Armstrong
y Taylor (2023) sostienen que el diagndstico de la gestion del talento humano debe considerar de manera articulada
los procesos de seleccién, comunicacidn, formacién, administracién y evaluacién del personal, debido a que estas
practicas intervienen conjuntamente en la experiencia laboral de los trabajadores.

Las respuestas relacionadas con la gestion del talento humano fueron clasificadas mediante categorias ordinales que
expresaban diferentes niveles de valoracidon, entre ellas muy buena, buena, regular, mala y muy mala, segun las
opciones disponibles para cada indicador. El conocimiento de los objetivos organizacionales se registré mediante
respuestas dicotdmicas, mientras que el desempefio individual se examind a partir de la valoracion realizada por cada
trabajador sobre su propia actividad laboral.

El desempefio se analiz6 como una medida de autopercepcidn y no como un indicador objetivo de productividad.
Podsakoff et al. (2003) advierten que los datos obtenidos mediante autorreportes pueden estar afectados por la
deseabilidad social, la percepcidn subjetiva y otros sesgos derivados del método de recoleccién. En consecuencia, la
concentracion de las respuestas en la categoria regular debe interpretarse con cautela y no como una medicion directa
del rendimiento real de los trabajadores.

2.3 Procesamiento y andlisis estadistico

La informacién se organizé y analizé mediante estadistica descriptiva. Para cada indicador se calcularon frecuencias
absolutas y porcentajes tomando como denominador a los 44 trabajadores participantes. Agresti (2019) sefiala que
estas medidas son apropiadas para resumir la distribucidn de variables categdricas y reconocer la concentracién de las
respuestas en las diferentes alternativas.

En la presentacion de los resultados se conservaron las categorias originales del cuestionario. Cuando fue necesario
ofrecer unainterpretacion global, las respuestas se agruparon en valoraciones favorables, intermedias y desfavorables.
Las categorias buena y muy buena fueron consideradas favorables; la categoria regular se mantuvo como valoracidn
intermedia; y las categorias mala y muy mala se agruparon como desfavorables. En los indicadores que no contenian
todas estas alternativas se respetd la estructura original de respuesta.

Los porcentajes se calcularon mediante la siguiente expresion:

Porcentaje=frecuencia de la categori’a44x100\text{Porcentaje}=\frac{\text{frecuencia de la
categoria}}{44}\times100Porcentaje=44frecuencia de la categori’ax100
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Posteriormente, se verifico la correspondencia entre las frecuencias absolutas, los porcentajes y el nimero total de
participantes. Los resultados se presentaron mediante descripciones narrativas y una tabla de sintesis, con el propdsito
de identificar las principales fortalezas y brechas en los procesos de gestidn del talento humano.

No se aplicaron pruebas inferenciales para establecer asociacion o causalidad entre la gestién del talento humano y el
desempeno laboral. Esta decisién respondio a la falta de una matriz individual con puntuaciones diferenciadas para
ambas variables y a la naturaleza ordinal y agregada de la informacion disponible. Por consiguiente, el analisis se limitd
a describir la distribucién de las respuestas y no se utilizé la prueba de chi-cuadrado para aceptar o rechazar hipétesis.
Kamper (2020) advierte que la interpretacidn de relaciones causales requiere disefios y datos que permitan establecer
temporalidad y descartar explicaciones alternativas, condiciones que no se cumplen en una investigacién descriptiva
y transversal.

2.4 Consideraciones éticas

La investigacién conté con la autorizacién de la empresa y con la aprobacién del Comité de Etica de Investigacion.
Antes de aplicar el cuestionario, los trabajadores recibieron informacién sobre el objetivo del estudio, el procedimiento
de recoleccién de datos y el uso exclusivamente académico de los resultados. Todos los participantes otorgaron su
consentimiento informado y participaron de manera voluntaria, con la posibilidad de retirarse en cualquier momento
sin recibir sanciones ni consecuencias laborales. Para proteger su privacidad, no se recopilaron nombres ni otros datos
que permitieran su identificacion. La informacion fue procesada de forma confidencial y presentada mediante
resultados agrupados, evitando la identificacidn individual de los participantes y de la empresa estudiada.

3.1 Caracterizacion de la poblacion

La poblacién estuvo integrada por 44 trabajadores. El drea de produccion concentré a 37 personas, equivalentes al
84,09 % del total; el area administrativa estuvo conformada por seis trabajadores, correspondientes al 13,64 %; vy la
gerencia estuvo representada por una persona, equivalente al 2,27 %. Por consiguiente, los resultados generales
reflejan principalmente las percepciones del personal operativo, debido a que este grupo representdé mas de cuatro
quintas partes de la poblaciéon estudiada.

3.2 Diagnéstico de los procesos de gestion del talento humano

El proceso de seleccidn recibié una valoracién predominantemente desfavorable. Veintitn trabajadores, equivalentes
al 47,73 %, lo calificaron como malo; 14 participantes, correspondientes al 31,82 %, lo consideraron regular; y nueve
trabajadores, equivalentes al 20,45 %, lo evaluaron como bueno. En conjunto, el 79,55 % de las respuestas se
concentroé en las categorias regular y mala, mientras que Unicamente el 20,45 % presentd una valoracion favorable.
El conocimiento de los objetivos organizacionales constituyd el indicador con mayor valoracion positiva. Treinta y seis
trabajadores, equivalentes al 81,82 %, manifestaron conocer los objetivos de la empresa, mientras que ocho
participantes, correspondientes al 18,18 %, indicaron desconocerlos. Este resultado muestra que la mayoria del
personal disponia de informacién general sobre las metas institucionales.

La comunicacién interna presentd la valoracién mds desfavorable entre los procesos examinados. Veinticinco
trabajadores, equivalentes al 56,82 %, la calificaron como muy mala; ocho participantes, correspondientes al 18,18 %,
la consideraron mala; seis trabajadores, equivalentes al 13,64 %, la evaluaron como regular; y cinco participantes,
correspondientes al 11,36 %, la calificaron como buena. Al agrupar las categorias mala y muy mala, se determind que
el 75,00 % manifestd una valoracion desfavorable de la comunicacion interna. El 13,64 % mantuvo una posicidn
intermedia y solamente el 11,36 % expresé una valoracion favorable.

La capacitacién también presentd una concentracién importante de respuestas negativas e intermedias. Veinte
trabajadores, equivalentes al 45,45 %, la calificaron como mala; 14 participantes, correspondientes al 31,82 %, la
consideraron regular; ocho trabajadores, equivalentes al 18,18 %, la evaluaron como buena; y dos participantes,
correspondientes al 4,55 %, la calificaron como muy buena. En consecuencia, el 77,27 % de las respuestas se concentrd
entre las categorias regular y mala, mientras que el 22,73 % correspondié a valoraciones favorables.
https://doi.org/10.63969/g6524r61 5
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Tabla 1 Sintesis de los principales indicadores de gestion del talento humano (n = 44)

Indicador Valoracion favorable Valoracién regular Valoracidn desfavorable
Proceso de seleccion 20,45 % 31,82 % 47,73 %
Comunicacion interna 11,36 % 13,64 % 75,00 %
Capacitacion 22,73 % 31,82 % 45,45 %
Administracion del personal 22,73 % 0,00 % 77,27 %

Nota. La valoracién favorable agrupa las categorias buena y muy buena cuando ambas estuvieron disponibles. La
valoracion desfavorable agrupa las categorias mala y muy mala. En el indicador correspondiente a la administracién
del personal no se registraron respuestas en la categoria regular.

Como se observa en la Tabla 1, la comunicacién interna presenté la mayor proporcién de valoraciones desfavorables,
con el 75,00 %. Aunque la administracién del personal alcanzé un porcentaje desfavorable ligeramente superior, del
77,27 %, este indicador no incluyd respuestas en la categoria regular. La seleccidn y la capacitacion también mostraron
una proporcion reducida de valoraciones favorables, correspondientes al 20,45 % y 22,73 %, respectivamente.

3.3 Administracion del personal y desempefio laboral autopercibido

La administracidn del personal fue calificada como mala por 25 trabajadores, equivalentes al 56,82 %, y como muy
mala por nueve participantes, correspondientes al 20,45 %. Las dos categorias desfavorables reunieron a 34
trabajadores y representaron el 77,27 % de las respuestas. Los diez participantes restantes, equivalentes al 22,73 %,
calificaron este proceso como bueno. No se registraron respuestas en las categorias regular o muy buena.

El desempefio laboral autopercibido se concentré ampliamente en la categoria regular. Cuarenta y un trabajadores,
equivalentes al 93,18 %, seleccionaron esta alternativa; dos participantes, correspondientes al 4,55 %, calificaron su
desempeino como muy bueno; y un trabajador, equivalente al 2,27 %, lo evalué como bueno. No se registraron
valoraciones negativas del desempefio individual.

Aunque no existieron respuestas negativas en la autovaloracidn del desempefio, la concentracién del 93,18 % en la
categoria regular muestra una limitada diferenciacidn entre los niveles de desempefio percibido. Las categorias buena
y muy buena representaron conjuntamente apenas el 6,82 % de las respuestas.

En conjunto, los resultados muestran que el conocimiento de los objetivos organizacionales fue la principal fortaleza
identificada, con una respuesta afirmativa del 81,82 %. En contraste, la administracién del personal, la comunicacién
interna, la seleccidn y la capacitacién presentaron las mayores proporciones de valoraciones desfavorables o
intermedias. Debido al alcance descriptivo del estudio y a la ausencia de puntuaciones individuales diferenciadas para
las variables, estos resultados permiten identificar las principales brechas organizacionales, pero no cuantificar una
relacion estadistica ni establecer que la gestion del talento humano haya causado el nivel de desempefio
autopercibido.

Los resultados evidenciaron que el proceso de seleccién fue valorado como regular o malo por el 79,55 % de los
trabajadores. Este hallazgo sugiere la existencia de debilidades en la definicion de perfiles, la verificacién de
competencias y la correspondencia entre las caracteristicas de los candidatos y las exigencias de los puestos. Figueroa
Gonzalez et al. (2024) encontraron que la seleccién constituye una dimensién relevante de la gestion del talento
humano, debido a que una adecuada correspondencia entre conocimientos, aptitudes y responsabilidades favorece el
desempefio laboral. Madanchian (2024) afiade que los procesos contemporaneos de contratacion requieren criterios
transparentes, informacion verificable y procedimientos trazables que permitan reducir la subjetividad en las
decisiones. En la empresa estudiada, la baja valoracion favorable del proceso indica la necesidad de establecer perfiles
de cargo, criterios de seleccién y mecanismos estandarizados para evaluar a los candidatos.
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El conocimiento de los objetivos organizacionales fue la principal fortaleza identificada, debido a que el 81,82 % de los
participantes manifestd conocerlos. Sin embargo, este resultado coexistié con una valoracién desfavorable de la
comunicacion interna por parte del 75,00 % de los trabajadores. Esta diferencia muestra que la difusién de los objetivos
generales no necesariamente garantiza la existencia de una comunicacién cotidiana clara, oportuna y participativa.
Men (2014) comprobd que la comunicacién transparente y el liderazgo participativo contribuyen a fortalecer la
relacién entre los trabajadores y la organizacién. Por su parte, Veréi¢ y Spoljari¢ (2020) explican que la satisfacciéon con
la comunicacién interna depende tanto de los canales utilizados como de la calidad, utilidad y oportunidad de la
informacién transmitida. Por consiguiente, la empresa parece haber logrado comunicar sus metas institucionales, pero
todavia presenta dificultades para mantener un intercambio funcional entre los diferentes niveles y areas.

La comunicacién interna obtuvo una de las valoraciones mas criticas, especialmente porque el 56,82 % de los
trabajadores la calific6 como muy mala. Este resultado puede relacionarse con dificultades para transmitir
instrucciones, coordinar actividades y comunicar cambios que afectan el trabajo diario. Men (2014) sostiene que una
comunicacion interna insuficiente puede debilitar la confianza y limitar la participacidon de los empleados en los
procesos organizacionales. Ver¢i¢ y Spoljari¢ (2020) agregan que la comunicacién no debe reducirse a la difusién
descendente de mensajes, sino que debe incorporar espacios de retroalimentacion que permitan a los trabajadores
expresar dudas, necesidades y propuestas. Desde esta perspectiva, resulta necesario fortalecer los canales formales y
establecer mecanismos de comunicacion bidireccional entre la gerencia, el drea administrativa y el personal de
produccién.

La capacitaciéon también presentd resultados desfavorables, puesto que el 77,27 % de los participantes la calificé como
regular o mala. Este hallazgo no debe interpretarse Unicamente como una posible insuficiencia en la cantidad de
actividades formativas, sino también como una sefal de limitada pertinencia, continuidad o aplicacién practica. Pham
et al. (2024) indican que la formacién contribuye al desempefo cuando los conocimientos adquiridos pueden
movilizarse y utilizarse en las tareas laborales. Esteban-Lloret et al. (2023) encontraron que los resultados de la
capacitacién dependen igualmente del clima de apoyo y de las condiciones organizacionales que facilitan la
transferencia del aprendizaje. Por ello, las acciones formativas de la empresa deberian partir de un diagnédstico de
necesidades por puesto, incorporar actividades practicas y contar con mecanismos de evaluacién y seguimiento.

La administracion del personal presenté la mayor proporcién de respuestas desfavorables, con el 77,27 %. Este
resultado guarda coherencia con las debilidades observadas en la seleccion, la comunicacidn y la capacitacién, y
muestra que los trabajadores no percibian estos procesos como componentes de un sistema organizado de
acompafiamiento. Jiang et al. (2012) explican que las practicas de recursos humanos generan mejores resultados
cuando fortalecen de manera conjunta las habilidades, la motivacién y las oportunidades de participacion. Desde este
enfoque, las dificultades identificadas no deberian abordarse mediante acciones aisladas, debido a que la seleccidn, la
formacién, la comunicacion y la evaluacion forman parte de un mismo sistema de gestion. La intervencidn sobre un
Unico proceso, sin fortalecer los restantes, podria limitar la sostenibilidad de las mejoras.

El desempefio laboral autopercibido se concentré en la categoria regular, seleccionada por el 93,18 % de los
trabajadores. Aunque no se registraron respuestas negativas, esta concentracién no debe interpretarse
automaticamente como evidencia de un desempefio adecuado. La reducida variabilidad de las respuestas podria estar
relacionada con la ausencia de criterios objetivos para diferenciar los niveles de ejecucidn, con la escasa
retroalimentacion o con la cautela de los trabajadores al valorar su propio desempefio. Chopra et al. (2023)
encontraron que la orientacién hacia la retroalimentacion se relaciona con la disposicion de los trabajadores para
reconocer fortalezas y necesidades de mejora. Yang et al. (2024) destacan que la confianza en el supervisor y el
bienestar laboral también intervienen en la forma en que los empleados responden a los procesos de evaluacién. En
consecuencia, la empresa necesita sustituir las valoraciones generales por evaluaciones sustentadas en funciones,
competencias, resultados e indicadores previamente establecidos.

Los hallazgos presentan coincidencias con investigaciones desarrolladas en otros contextos latinoamericanos. Vilcape
et al. (2024) identificaron una correlacién positiva moderada entre la gestién del talento humano y el desempeio
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laboral en 157 trabajadores de asociaciones sociales privadas de Lima Metropolitana. Figueroa Gonzalez et al. (2024)
encontraron una relacién positiva de magnitud media entre ambas variables en personal administrativo universitario
y destacaron la relevancia de la seleccién y la capacitacion. Estos antecedentes respaldan la importancia de fortalecer
las practicas de gestion del talento humano. Sin embargo, los resultados del presente estudio no pueden compararse
directamente en términos inferenciales, debido a que se obtuvieron mediante indicadores descriptivos y no se dispuso
de puntuaciones individuales diferenciadas para calcular una asociacién valida entre la gestion del talento humano y
el desempeiio.

Desde una perspectiva practica, los resultados sustentan la necesidad de formalizar los procedimientos mediante un
manual operativo que establezca responsables, actividades, criterios, registros e indicadores para la seleccién, la
induccidn, la comunicacién, la capacitacion y la evaluacidn del desempefio. Armstrong y Taylor (2023) advierten que
las politicas de gestién de personas producen valor cuando se aplican de forma consistente y se revisan de acuerdo
con las necesidades organizacionales. Por tanto, el manual no debe constituir un documento estatico, sino una
herramienta de aplicacidn permanente, acompafnada de cronogramas, responsables, capacitacién para su utilizacion
y mecanismos periédicos de seguimiento.

Entre las acciones prioritarias se encuentran la elaboraciéon de perfiles de cargo y matrices de competencias, la
utilizacion de formatos estandarizados para el reclutamiento y la seleccidn, la implementacién de reuniones periddicas
por area, la creaciéon de canales de retroalimentacion y el disefio de un plan anual de capacitacidon basado en
necesidades previamente identificadas. También se recomienda aplicar evaluaciones semestrales que integren
indicadores conductuales y resultados verificables. Peretz (2024) encontré que el compromiso desempefia un papel
relevante en la relacién entre las précticas de recursos humanos y el desempefno. Por esta razén, las acciones
propuestas deben incorporar la participacion, el reconocimiento y el bienestar de los trabajadores, y no limitarse a
incrementar los mecanismos de supervision y control.

Los resultados deben interpretarse considerando varias limitaciones. La investigacion se realizé en una sola empresa
y comprendid a 44 trabajadores, de los cuales la mayoria pertenecia al drea de produccién, lo que restringe la
generalizacién de los hallazgos. El desempefio fue medido mediante autopercepcion y no se utilizaron indicadores
objetivos de productividad, calidad, ausentismo o rotacién. Tampoco se dispuso de evidencia psicométrica completa
del cuestionario ni de una matriz individual con puntuaciones diferenciadas para las variables. Ademas, el disefio
transversal permitid caracterizar las percepciones existentes en un momento determinado, pero no establecer
temporalidad ni causalidad (Kamper, 2020).

Futuras investigaciones deberian validar el instrumento, evaluar su consistencia interna y conservar una matriz
individual que permita relacionar las puntuaciones de gestion del talento humano con las medidas de desempeifio.
También seria conveniente incorporar evaluaciones de supervisores e indicadores objetivos, aplicar medidas de
asociaciéon apropiadas para datos ordinales y ampliar el estudio a empresas con diferentes caracteristicas. Finalmente,
un diseno longitudinal o cuasiexperimental permitiria comparar los indicadores antes y después de implementar los
procedimientos propuestos y determinar si las mejoras se mantienen a lo largo del tiempo.

La investigacion permitid diagnosticar la gestidon del talento humano y describir el desempefio laboral autopercibido
de los trabajadores de la empresa. Los resultados evidenciaron debilidades en la seleccién, la comunicacion interna, la
capacitacién y la administracién del personal. La comunicacidn interna y la administracién del personal concentraron
las mayores proporciones de valoraciones desfavorables, con el 75,00 % y el 77,27 %, respectivamente. Estos hallazgos
muestran que los procesos analizados no se encontraban suficientemente formalizados ni articulados dentro de un
sistema integral de gestion.

El conocimiento de los objetivos organizacionales constituyd la principal fortaleza identificada, debido a que el 81,82
% de los trabajadores manifestd conocerlos. Sin embargo, este resultado coexistié con una percepcion desfavorable
de la comunicacién interna, lo que demuestra que la difusidén de las metas institucionales no garantiza por si sola la
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existencia de instrucciones oportunas, coordinacion entre las areas 0 mecanismos adecuados de retroalimentacion.
Por consiguiente, la empresa necesita fortalecer la comunicacién cotidiana y promover una participacién mas activa
de los trabajadores en la solucién de los problemas organizacionales.

El desempeifio laboral autopercibido se concentrd en la categoria regular, seleccionada por el 93,18 % de los
participantes. Esta limitada variabilidad evidencia la necesidad de establecer criterios objetivos que permitan
diferenciar los niveles de desempefio, reconocer fortalezas e identificar necesidades de mejora. No obstante, debido
al alcance descriptivo, transversal y no experimental del estudio, los resultados no permiten afirmar que las
deficiencias en la gestion del talento humano hayan causado el nivel de desempefio declarado por los trabajadores. El
aporte de la investigacidn consiste en identificar la coexistencia de brechas organizacionales que requieren atenciény
seguimiento.

La empresa debe formalizar sus procesos mediante un manual operativo que incluya perfiles de cargo, matrices de
competencias, criterios estandarizados de seleccion, canales de comunicacién, planes de capacitacién y evaluaciones
periddicas sustentadas en indicadores verificables. La implementacidn de estas acciones debe realizarse de manera
gradual y participativa, con responsables, cronogramas y mecanismos de seguimiento. Una evaluacidn posterior,
apoyada en indicadores objetivos de productividad, calidad, ausentismo, rotacion y desempeno, permitird determinar
si las medidas implementadas producen mejoras sostenidas en la gestidon organizacional y en los resultados laborales.
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