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RESUMEN

En el desarrollo del talento humano y la incidencia en el desempeno laboral en las empresas, es por
la falta de personal capacitado, incumplimiento en las actividades de la organizacidn, la carencia de
los reglamentos del talento humano, el control inoportuno, falta de una comunicacién organizativa
entre los jefes y colaboradores y poca participacion que permita la toma de decisiones adecuadas.
Por tal razon, se pretende analizar la influencia del talento humano en el desempefio laboral de
la empresa de lacteos Maribella. Se aplicé una encuesta de 15 personas y se realizo el analisis es-
tadistico factorial exploratorio. Como resultado, los principales factores de la gestion del talento
humano, fue el plan del personal, analisis y disefio de puestos, plan de desarrollo de carrera, plan
de sucesiones y gestion del talento. Sin embargo, existen falencias en los factores de objetivos estra-
tégicos, eficaz actuacion y ventaja competitiva por el escaso conocimiento de los colaboradores en
la trayectoria importante de la empresa, falta de evaluaciones de desempefio a los colaboradores y
jefes de la empresa, metas estratégicas que les permita medir el desempeno laboral y capacitaciones
desarrollo profesional.
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tivos.
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ABSTRACT

In the development of human talent and the impact on work performance in companies, it is due to the lack
of trained personnel, non-compliance in the activities of the organization, the lack of regulations on human
talent, inappropriate control, lack of communication organization between bosses and collaborators and little
participation that allows making appropriate decisions. For this reason, it is intended to analyze the influence of
human talent on the job performance of the Maribella dairy company. A survey of 15 people was applied, and
the exploratory factorial statistical analysis was carried out. As a result, the main factors of human talent mana-
gement were the personnel plan, job analysis and design, career development plan, succession plan and talent
management. However, there are shortcomings in the factors of strategic objectives, effective performance, and
competitive advantage due to the scarce knowledge of the collaborators in the important trajectory of the com-
pany, lack of performance evaluations to the collaborators and heads of the company, and strategic goals that
allow measuring job performance and professional development training.

Keywords: Management; Human talent; job performance; professional development; goals; objectives.

1. Introduccion

La gestion del talento humano consiste en estrategias de una organizacion para reclutar, ca-
pacitar y retener empleados de alto rendimiento. Consta de cuatro fases: seleccion de recursos hu-
manos, evaluacion potencial, desarrollo de recursos humanos y retenciéon (Kravariti & Johnston,
2020). En cambio, el desempenio laboral consiste en el rendimiento del colaborador y es reflejado
cuando hace el trabajo que es adecuado para él y de esta forma se comprueba si la persona es ido-
nea para el puesto asignado (Castro & Delgado, 2020).

Una de las principales falencia en el desarrollo del talento humano y la incidencia en el des-
empeno laboral en las empresa, inclusive en la empresa de lacteos Marbella es la falta de personal
capacitado genera el incumplimiento en las actividades de la organizacién, asi como también, la
carencia de los reglamentos del talento humano en el control inoportuno del talento humano, la
carencia de una comunicacion organizativa en los jefes y colaboradores genera la poca participa-
cién para la realizacién de la toma de decisiones de forma adecuada (Alvarez et al., 2018).

Conforme a Obando (2020), realiz6 una investigaciéon donde dio a conocer la finalidad que
tiene la capacitacion del talento humano en la productividad de las empresas, mediante una in-
vestigacion bibliografica para describir la incidencia en la capacitacion del talento humano con
la productividad de una empresa, y asi poder comprender y describir la importancia que tiene el
departamento de talento humano en el desempefio laboral y éxito de las empresas. Demostré que
las habilidades que un empleado debe tener para lograr un desempeno laboral exitoso y eficiente
en cualquier area de trabajo que se le solicite, por otra parte, la optimizacién de recursos y mayor
productividad para las empresas.

Para Mendoza et al., (2021) realizaron una exploracién fundamentada para obtener la infor-
macion referente a la gestion del talento humano en el ambito empresarial, debido a que las em-
presas pequeias y medianas necesitan cambios internos y actualizaciones los procesos de gestion
del talento humano, con el objetivo de identificar el avance empresarial y la maxima potencializa-



cion de las capacidades y competencias de los colaboradores empresariales. Aplicaron una inves-
tigacion exploratoria, con un enfoque mixto con la utilizaciéon de instrumentos de recoleccion de
datos mediante una entrevista. Determinaron que, en las empresas pequefias y medianas no reali-
zan como corresponde los procesos que intervienen gestion del talento humano de manera eficaz,
por lo que es importante utilizar tacticas de optimizacidn en base a los elementos del desarrollo.

La gestion del talento humano consiste en determinar las competencias, actitudes y habili-
dades profesionales que los colaboradores necesitan para desempefar con éxito cada tarea, por
lo que el desempenio laboral puede entenderse como la calidad del trabajo que cada colaborador
aporta en su trabajo diario durante un periodo de tiempo (Sestri et al., 2020). Por tal razdn, se pre-
tende analizar la influencia del talento humano en el desempeiio laboral de la empresa de lacteos
Maribella.

1.1 Desarrollo Teérico

Para Acurio et al. (2020), la gestion del talento humano es la estrategia de una empresa para
reclutar, capacitar y retener colaboradores de alto rendimiento. Asi como también consta de cua-
tro fases: seleccion de recursos humanos, evaluacion potencial, desarrollo de recursos humanos
y retencion. Sin embargo, para Masri & Suliman (2019), mencioné que la gestién del talento hu-
mano en las empresas en general ha cambiado drasticamente en los ultimos afios. Debido a que,
anteriormente, los departamentos de recursos humanos se centran en funciones como contrata-
cién, némina y beneficios. Pero ahora las organizaciones comprenden el impacto positivo de tener
un equipo de colaboradores calificados que estén comprometidos e implicados con los objetivos
organizacionales.

1.1.1 Importancia de la gestion del talento humano en las empresas

Conforme a Castro et al. (2020), la importancia en una gestién de los recursos humanos en
las empresas es que trae muchos beneficios a la organizacion. Al administrar el desempeno 6pti-
mo de los colaboradores, puede tener una vision clara de las habilidades necesarias para el éxito
de las empresas, asi como también ventajas competitivas en el mercado, por tal razén favorece a

los siguientes aspectos:
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Figura 1. Ventajas de la gestion del talento humano.

Fuente: Elaboracién propia.
1.1.2 Fases de la gestion del talento

Para Altindag et al. (2018), la gestion del talento es como la hermana pequefa de los recur-
sos humanos (RRHH), asi como también, una disciplina que tradicionalmente se ha desarrollado
dentro de las empresas. Por tal razén que, es importante evidenciar que, la gestion del talento
humano implica fases que permita el desarrollo y desenvolvimiento de los colaboradores en la

organizacion.

Figura 2. Fases de la gestion del talento.

Fuente: Elaboracién propia.
1.1.3 El desempeiio laboral

De manera similar, segin Aguinis & Burgi (2021), se puede decir que el desempefio laboral
es un comportamiento observable, orientado a un objetivo, que expresa la voluntad y la capacidad
de un individuo para hacerlo, siempre que las circunstancias sean apropiadas para lograrlo. Den-
tro de ello se encuentra, la identificacion, medicion y gestion del desempefio humano en una orga-
nizacion. Para Bibi (2019), la identificacion se basa en el analisis posicional y tiene como objetivo



determinar las areas de trabajo que se examinaran en las mediciones de desempefo. En cambio,
las mediciones de desempeno son un elemento central de los sistemas de calificacion e intentan

determinar como se compara el desempefio con ciertos criterios objetivos (Collings et al., 2019).
Evaluacion del desemperio laboral

La evaluacion del desempeno laboral hace referencia a una valoracion sistematica del des-
empeno laboral o el potencial de desarrollo futuro de cada individuo (Ekhsan et al., 2020). La
evaluacion del desempefio implica en evaluar a cada miembro del equipo de trabajo de la empresa
con la mayor objetividad posible. Sin embargo, consiste en una revisién formal conforme a los re-
sultados laborales que realizan periédicamente, con la participacion interactiva del colaborador y
su jefe directo, para determinar las metas, habilidades, valores laborales del colaborador y centra-
lizarse en trabajar juntos para planificar, monitorear y mejorar revisar (Baharin & Hanafi, 2021).

Para Chakraborty & Biswas (2019), la gestion del talento humano que tiene como objetivo
cumplir con las tareas mediante una adecuada administracion en los recursos humanos de mane-
ra eficiente, promoviendo un desempeio laboral de calidad, el logro de los objetivos comerciales y
el éxito en una organizacidn, por tal razon, la gestion del talento humano es un elemento funcio-
nal de una organizacion es responsable de la gestion eficiente de los recursos humanos y sus ca-
pacidades. Para ello se tomd en consideracion los siguientes factores de plan de personal, analisis
y disefio de puestos, plan de desarrollo de carrera, plan de sucesidn, gestion del talento, objetivos
estratégicos, eficaz actuacion (desempefio) y ventaja competitiva que se mostraran a continuacion
a través de un planteamiento de hipdtesis.

Plan de personal

El plan de desarrollo personal es la herramienta perfecta para el cumplimiento de los obje-
tivos personales y profesionales, puesto que, promueve el desarrollo de habilidades personales,
mejora la calidad de vida y contribuye al logro de metas (Ejovwokeoghene et al., 2018). Sin em-
bargo, el desarrollo personal aplicado es importante para la capacidad de conocerse a si mismo.
Por ello, es importante conocer cuales son los valores y creencias de una persona, y qué objetivos
se consideran primordiales y necesarios para alcanzar la felicidad (Dixit & Arrawatia, 2018). Para
ello se plantea la siguiente hipdtesis:

HI. El plan de personal tiene efectos positivos en el logro de las metas estratégicas de la em-

presa.
Anadlisis y disefio de puestos

El analisis y disefio de puestos consiste en recopilar la informacién sobre los deberes, sobre
las obligaciones y responsabilidades de un puesto, asi como también, identificar los requisitos y
habilidades basicas para que los colaboradores desempefien las labores de manera éptima (Shahi
et al., 2020). Por otra parte, el disefio del lugar de trabajo implica un enfoque global que requiere
la consideracion de muchos factores diversos tales como: el espacio, las condiciones ambientales,
los diversos elementos o componentes necesarios para realizar las tareas y la relacion entre cola-
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boradores, las caracteristicas de las tareas a realizar y la organizacién del trabajo (Zulqurnain et al.,
2019). Por tal razon, se realizd el siguiente cuestionamiento:

H2. El analisis y disefio de puestos tiene efectos positivos en el cumplimiento de las metas
estratégicas.

Plan de desarrollo de carrera

El plan de desarrollo de carrera es un proyecto de formacién individual para cada colabora-
dor cuyo objetivo es planificar cursos de carrera y desarrollo profesional dentro de una organiza-
cién (Adnan et al., 2022). Por otro lado, este plan ayuda en la formacién y perfeccionamiento que
se le da al colaborador para que pueda generar nuevas oportunidades de crecimiento profesional
en la empresa. Para ello, se considera la hoja de ruta que consiste en las metas y necesidades de la
organizacion, asi como las metas y aspiraciones de los colaboradores (Latukha & Veselova, 2019).
Por tal razon, se plantea la siguiente hipdtesis:

H3. El plan de desarrollo de carrera tiene efectos positivos en el logro de objetivos estratégi-
cos de la empresa.

Plan de sucesion

La planificacion de la sucesion consiste en las practicas o estrategias para ayudar a los pro-
fesionales de recursos humanos a identificar a los colaboradores claves y muchas veces especifi-
camente gerentes (Mensah, 2019). Sin embargo, la planificacion de la sucesion también se toma
en cuenta los posibles sucesores en funcion de habilidades o aptitudes similares sin comprometer
significativamente el rendimiento de la empresa, los cambios son minimos y que pueda seguir
funcionando a pesar de la pérdida de algunos de sus lideres en la organizacién (Meyers, 2020).

H4. El plan de sucesion tiene efectos positivos en el desempeno laboral de la empresa.
Gestion del talento

La gestion del talento humano consiste en determinar las competencias, actitudes y habilida-
des profesionales que los colaboradores necesitan para desempefar con éxito cada tarea dentro de
la organizacién (Son et al., 2020). Por otro lado, la gestion del talento humano es la forma en que
el departamento administrativo responsable de los recursos humanos interacttia con las partes
interesadas de forma interna y externa de la organizacion y establece, ejecuta las actividades para
cumplir con requisitos especificos (Hongal & Kinange, 2020).

HS5. La gestion del talento humano tiene un efecto positivo en el desempenio laboral.



Objetivos estratégicos

Los objetivos estratégicos, consiste en mostrar lo que se espera de la empresa en términos de
ingresos y gastos (Wolor et al., 2020). Por otra parte, los objetivos estratégicos son las metas que
una empresa quiere alcanzar a largo plazo y son el resultado de perseguir estrategias especificas de
acuerdo con su situacion actual, mision y vision donde se ve la forma de posibilitar las acciones y
decisiones en la empresa (Aina & Atan, 2020).

H6. Los objetivos estratégicos de la empresa generan un impacto positivo en el desempefo

laboral.
Eficaz actuacion

La eficaz actuacion, consiste en los conocimientos, habilidades y actitudes necesarias para
realizar tareas y alcanzar metas y para ser efectivos en el trabajo, se necesita desarrollar las habi-
lidades adecuadas para el puesto de trabajo (Mervat et al., 2018). Por otro lado, la eficiencia es el
simple logro de metas o metas propuestas por una organizacion, y la eficiencia no es solo el logro
de esos objetivos, sino también el logro de esos objetivos en menor tiempo, utilizando menos re-
cursos, o cualquier otra circunstancia relacionada de la mejor manera posible, ya sea a través de la

reduccion de costes de la empresa (Jyotsna, 2010).
Ventaja competitiva

La ventaja competitiva es un conjunto de caracteristicas de una empresa que la distingue de
otras empresas al otorgarle una posiciéon competitiva relativamente superior, asi como también,
concierne en todos los atributos que la hacen competitiva frente a otras (Robert & Bocarnea,
2005). La ventaja competitiva es un sistema de valor exclusivo que les permite otorgar superiori-
dad sobre los competidores en las dreas de actividad econémica, técnica y organizativa y la capaci-
dad de administrar los recursos disponibles de manera mas efectiva (Na-Nan et al., 2018).

H?7. El desempeio laboral en la empresa genera un impacto positivo en la ventaja competi-
tiva del mercado de lacteos.



BBl Vo' 8No.35,2023.2301002 | Seccién General | Peer Reviewed RELIGACION

Figura 3. Factores de la gestion del talento humano.

Fuente: Elaboracién propia.
2. Metodologia

2.1 Ruta de investigacion

La investigacion tuvo un enfoque cuantitativo que ayuda a evaluar la gestion del talento
humano y el desempeiio laboral en la empresa de lacteos Maribella mediante un disefio no ex-
perimental, conforme a los factores que influyen en la percepcion de colaboradores de manera

positiva o negativa dentro de la organizacién (Chimborazo et al., 2017).

Mediante el alcance correlacional se tomé en consideracion los factores que influyen en el
desempefio laboral de colaboradores, asi como también la gestion del talento humano en la orga-
nizacién (Flores et al., 2021).

2.2 Participantes

La poblacién consiste en el conjunto de caracteristicas que permite el analisis investigativo
sobre un problema o tema de investigacion (Martinez et al., 2021). Para ello, la poblacién de in-
vestigacion fue de 15 colaboradores en la empresa de lacteos Maribella. Mediante un muestreo de
conveniencia no probabilistico debido al numero de personas a encuestar.



Tabla 1. Muestreo poblacional.

Pardmetros Descripcién
Poblacién 15
Entorno Colaboradores, Licteos Maribella
Método de captacién Encuesta
Procedimiento Poblacién total
Tipo de muestreo Por conveniencia- no probabilistico
Muestra de Estudio 15

Fuente: Elaboracién propia.

2.3 Diseno del instrumento

En el disefio del instrumento se aplico los factores de plan de personal, analisis y disefio de
puestos, plan de desarrollo de carrera, plan de sucesidn, gestion del talento, objetivos estratégicos,
eficaz actuacidn y ventaja competitiva de (Chakraborty & Biswas, 2019). El cuestionario contiene
22 items de evaluacidn, con una escala de Likert del 1 al 5, donde 1 es totalmente en desacuerdo,
2 significa en desacuerdo, 3 significa Ni de acuerdo ni en desacuerdo, 4 significa de acuerdo y 5 es
totalmente de acuerdo. Por otra parte, se aplicd la encuesta en la plataforma de Google-formulario
que permite realizar las encuestas de forma virtual.

El primer factor de Plan de personal (PLPR) contiene 3 preguntas de evaluacion, el segundo
factor de Analisis y disefio de puestos (ANDS) contiene 3 preguntas de evaluacion, el tercer factor
de Plan de desarrollo de carrera (PLDS) contiene 3 preguntas de evaluacion, el cuarto factor de
Plan de sucesion (PLSC) contiene 3 preguntas de evaluacion, el quinto factor de Gestiéon de Ta-
lento (GSTL) contiene 3 preguntas de evaluacion, el sexto factor de Objetivos estratégicos (OBET)
contiene 3 preguntas de evaluacion, el séptimo factor de Eficaz actuacion (EFAC) contiene 2 pre-
guntas de evaluacidn, el octavo factor de Ventaja Competitiva (VTCP) contiene 2 preguntas de

evaluacion.
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Figura 3. Constructo de los factores de evaluacion.

Fuente: Elaboracion propia

2.4.Validacion del instrumento

El alfa de Cronbach permite medir la correlacion de los items de acuerdo con una escala
propuesta es una de las formas mas sencillas para medir la consistencia interna y aproximacion
del constructo de una escala (Alcas Zapata et al., 2019).

Tabla 2. Validacion del instrumento Alfa de Cronbach.

Factores Alfa de Cronbach  N° de elementos
Plan de personal ,679 3

Andlisis y disefio de puestos ,947 3

Plan de desarrollo de carrera ,855 3

Plan de sucesién ,875 3

Gestidn del talento ,791 3

Objetivos estratégicos ,810 3

Eficaz actuaciéon ,762 2

Ventaja competitiva ,289 2

Total ,969 22

Fuente: Elaboracién propia.

De acuerdo con los factores de la gestion del talento humano en primer lugar con un alfa
de Cronbach alto fue de andlisis y disefio de puestos ,947, seguido de plan de sucesion ,975, plan
de desarrollo de carrera ,855, objetivos estratégicos ,810, gestion del talento ,791, eficaz actuacion
,762, plan de personal ,679 y ventaja competitiva ,289. Sin embargo, el alfa de Cronbach general
del cuestionario fue de ,969 es decir existe confiabilidad con el constructo del cuestionario.



3. Resultados

Los resultados demostraron un perfil sociodemografico del encuestado al que nos dirigimos,
seguido del analisis estadistico factorial exploratoria que se encuentra conformado por el coefi-
ciente KMO y de Bartlett, los factores y varianzas explicadas, la figura de sedimentacidn, y la tabla
de la matriz de componentes rotados. Asi como también, el Rho de Spearman prueba de hipotesis,
por medio de la herramienta SPSS para la realizacion del analisis estadistico de la investigacion.

Perfil del encuestado

El perfil sociodemografico de los encuestados dio a conocer que el sexo masculino tuvo una
frecuencia de 11 encuestados 73,33%, seguido del sexo femenino 4 encuestados 26,67%. En el
rango de edades menos de 25 con una frecuencia de 5 encuestados 33,3%, seguido de 26 a 30 una
frecuencia de 3 encuestados 20%, de 31 a 35 una frecuencia de 5 encuestados 33,3%, de 36 a 40
una frecuencia de 2 encuestados 13,3% y mas de 41 afios una frecuencia de 2 encuestados 13,3%.
En el nivel educativo bachiller hubo 5 encuestados 33,3%, tecnologo 3 encuestados 20% y superior
7 encuestados 46,7%.

Tabla 3. Perfil del encuestado.

Frecuencia Porcentaje Media Desviacion Tipica

Sexo Femenino 4 26,67

Masculino 11 73,33 167 0.488
Edad Menos de 25 aflos 5 33,3

26230 3 20,0

31a35 5 33,3 2,27 1,100

36240 2 13,3

Mids de 41 afios 0 0,00
Nivel Edu- Primaria 0 0,00
cativo Bachiller 5 33,3

Tecndlogo 3 20,0 3,13 0,915

Superior 7 46,7

Posgrado 0 0,00

Fuente: Elaboracién propia.

Prueba KMO y prueba de Bartlett

La prueba KMO y de Bartlett permite analizar la correlacion entre los factores y la evaluacion
factorial muestral de los residuos de acuerdo con el constructo de la encuesta, asi como también la
diferencia y estimaciones entre las variables. Para lo cual, es importante identificar el muestreo de
adecuacion y el nivel de significancia (p=0,000) (Guzman et al., 2022).
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Tabla 4. Coeficiente KMO y Prueba de Bartlett.

Prueba de KMO y Bartlett

Medida Kaiser-Meyer-Olkin de adecuacion de muestreo

0,820

Prueba de esfericidad de Bartlett

Aprox. Chi-cuadrado 7263,593

gl

231

Sig.

0,000

Fuente: Elaboracién propia.

Mediante la prueba KMO y de Bartlett dio a conocer que si existe consistencia conforme al

constructo de evaluacion de la encuesta sobre la gestion del talento y el desemperfio laboral, donde

la adecuacion muestral fue de un 82% y un nivel de significancia de 0,000 es decir permite la con-

tinuidad de evaluacion de los factores conforme a los resultados obtenidos.

Matriz de factores y varianza explicada

La matriz de factores y varianzas explicadas permite analizar la variabilidad de dispersién de

los factores de acuerdo con los datos obtenidos por parte de los encuestados. Se calcula la suma

excedente de cuadrados divididos acorde al nimero total de las observaciones y con la desviacion

estandar (Ledesma et al., 2019).

Tabla 5. Matriz de factores y varianzas.

Suma de las saturaciones al cuadrado de la

rotacién

Componente %o dela

Total varianza % acumulado
Plan de personal 7,270 33,044 33,044
Andlisis y disefio 4,541 20,639 53,684
Plan de desarrollo 2,474 11,247 64,930
Plan de sucesién 2,420 11,002 75,932
Gestién del talento 1,350 6,135 82,067

Fuente: Elaboracién propia.

En la tabla de varianzas y factores explicadas dio a conocer los principales factores que influ-

yen en la gestion del talento humano y el desempeiio laboral, estos son: Plan de personal, analisis

y disefio de puestos, plan de desarrollo de carrera, plan de sucesion y gestion del talento en un 82%

de acuerdo con los resultados obtenidos por los encuestados.



Sedimentacion

Figura 4. Sedimentacion.

Fuente: Elaboracion propia.

En la figura de sedimentacion se visualiza una pendiente a partir de la pregunta 1 a la 2, asi

como también una curvatura desde la pregunta 2 a la pregunta 5 lo cual hace la forma de un codo,

seguido de un valle hasta la pregunta 22. Los que permiten evidenciar que existe una mini varianza

conforme a las respuestas obtenidas por parte de los encuestados y a los factores establecidos en

la investigacion.

Matriz de componentes rotados

Tabla 6. Matriz de componentes rotados.

Componente
Plan de per-  Andlisis y disefio de  Plan de desarrollo de  Plan de suce-  Gestién del
sonal puestos carrera sién talento

PLPR1 ,357 ,355 -,030 ,656 ,389
PLPR2 ,022 ,092 ,084 ,933 -,016
PLPR3 ,863 -,047 ,185 ,145 ,166
ANDSI1 ,798 ,295 ,381 ,173 ,062
ANDS2 914 ,146 ,146 ,060 ,028
ANDS3 ,769 ,461 ,063 ,136 111
PLDS1 ,867 ,333 ,176 -,243 ,065
PLDS2 ,578 ,334 ,408 ,193 276
PLDS3 ,608 ,668 -,047 ,241 -,024
PLSC1 792 ,238 ,136 ,252 -,149
PLSC2 ,326 ,443 ,430 ,371 ,248
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Componente

Plan de per-  Andlisis y disefio de  Plan de desarrollo de  Plan de suce-  Gestién del

sonal puestos carrera sién talento
PLSC3 ,583 ,281 424 ,355 ,028
GSTL1 ,549 ,648 -,015 1253 ,186
GSTL2 461 ,713 ,088 ,190 ,213
GSTL3 ,635 -,059 1595 ,181 -,016
OBET1 ,458 ,628 -,038 414 -,243
OBET2 ,612 ,460 ,222 ,484 -,096
OBET3 ,488 ,072 ,692 -,055 ,238
EFACI1 ,028 ,104 ,005 ,040 ,871
EFAC2 -,130 ,894 ,119 137 ,068
VTCP1 ,201 ,854 ,069 -,055 ,066
VTCP2 ,062 ,032 ,876 ,022 -,120

Fuente: Elaboracién propia.

La matriz de componentes rotados dio a conocer que hay cinco factores principales pareci-
dos por parte de los encuestados, estos son: Plan de personal (PLPR), andlisis y disefio de puestos
(ANDS), Plan de desarrollo de carrera (PLDS), Plan de sucesion (PLSC) y Gestion del talento
(GSTL), en un rango de 0,6 a 0,9. Sin embargo, existen falencias en el factor de Plan de personal
con la pregunta 8 (PLDS2) con un valor de 0,578 donde es importante considerar que la empresa
brinde servicios e informacion vital a los colaboradores respecto a la trayectoria profesional para
que puedan alcanzar sus metas y que se ajusten a los objetivos de la organizacién. Es decir, los co-
laboradores son el recurso mas valioso en cualquier empresa. Gracias a su compromiso, talento y
conocimiento somos capaces de alcanzar las metas y resultados que nuestra organizacion espera,

crecer exitosamente y consolidarnos en el mercado.

El componente de plan de personal con la pregunta 11 (PLSC2) tuvo un valor de 0,326 donde
es importante tomar en cuenta que la organizacion proporcione un esfuerzo sistematico en el de-
sarrollo del capital intelectual conforme a las cualidades de liderazgo y el futuro entre los colabo-
radores que se ajusten a las metas de la empresa. El capital intelectual es el valor del conocimiento,
las habilidades, la formacion empresarial o la informacion patentada que poseen los colaboradores
en las empresas y pueden dar una ventaja competitiva.

Con la pregunta 12 (PLSC3) demostr6 un valor de 0,583 donde no existe una evaluacion de
desempefio entre los colaboradores para poder ayudarlos a través de capacitacion y guias a los que
lo necesiten. Por tal razén, las evaluaciones de desempeno se enfocan en la contribucion de los
conocimientos de la competencia en las distintas dreas de desempeiio, procesos responsabilidades,
contribucidn, nivel de compromiso y calidad. Asi como también, las posibilidades de desarrollos,
protocolos de seguridad, oportunidades personales, también profesionales y potenciales.

Con la pregunta 16 (OBET1) dio a conocer un valor de 0,458 en la falta de metas estratégicas
por parte de la empresa a los colaboradores para que les permita evaluar el desempeno laboral.



Las metas estratégicas, aportan una vision integral de la empresa, entiende coémo se desarrolla la
empresa y ayuda a organizar prioridades y acciones a seguir, facilitando asi la gestion y funciona-
miento de la empresa. Facilite las decisiones estratégicas para resolver problemas criticos y alinear
su negocio para el éxito esperado.

3.1 Discusion

El coeficiente Rho de Spearman ayuda a demostrar la agrupacion lineal y comprobacién de
hipétesis, bajo un rango paramétrico establecido en el analisis de investigaciéon. Desde 0 es corre-
lacion nula, de 0,001 a 0,00198 correlacion positiva muy baja, de 0,2 a 0,39 correlacion positiva
baja, de 0,4 a 0,69 correlacién moderada positiva, 0,7 a 0,89 correlacion alta positiva, 0,9-0,99 co-
rrelacion muy alta y 1 correlacidn alta y perfecta (Flores Flores et al., 2021).

La hipétesis 1 (Rho=0,761; p=0,00) demostré una correlaciéon positiva alta en el plan de
personal tiene efectos positivos en el logro de la meta estratégica de la empresa. Segun Altindag
et al., (2018) el plan de desarrollo personal es una estrategia que permite definir metas a alcanzar
en un determinado periodo de tiempo y las acciones necesarias para alcanzarlas. Por otra parte,
Chakraborty & Biswas (2019), recalcaron que la planificacion de la plantilla describe los perfiles
necesarios para los distintos puestos, define los roles y responsabilidades de cada trabajador, esta-
blece los procedimientos a seguir para conseguir la plantilla ideal, desde la seleccion del personal
hasta la contratacidn, y olvida un documento que forma a estos trabajadores sin sus condiciones
de trabajo y politicas salariales.

La hipétesis 2 (Rho=0,752; p=0,00) dio a conocer una correccion positiva alta en el analisis
y disefio de puestos tiene efectos positivos en el logro de la meta estratégica. Bibi (2019), indaga
que, los profesionales actuen de manera proactiva, necesita informacion sobre las personas y las
necesidades de la organizacion. Pero Mervat et al. (2018), recalcaron que las actividades de recur-
sos humanos se basan en la informacién disponible sobre los vacantes, por lo que el trabajo es la
esencia de la productividad empresarial, a su vez el disefio del lugar de trabajo implica un enfoque
global que debe tener en cuenta muchos factores diferentes, entre ellos se destaca el espacio, las
condiciones ambientales, los diversos elementos o componentes necesarios para realizar las labo-
res de manera efectiva.

La hipétesis 3 (Rho=0,809; p=0,00) demostrd una correlacion positiva alta en el plan de de-
sarrollo de carrera tiene efectos positivos en el logro de objetivos estratégicos de la empresa. De
acuerdo con Aina & Ata (2020), la planificacién de carrera es el proceso de establecer objetivos
profesionales e identificar tanto los pasos a seguir como los recursos que se deben asignar para
alcanzar esos objetivos, es decir, para las pequefias y medianas empresas (PYME), se acuerda un
plan de carrera para cada empleado, teniendo en cuenta los objetivos e intereses del empleado, la
experiencia laboral y las habilidades. También Mervat et al. (2018), mencionaron que el talento
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humano representa los pilares fundamentales de una organizacién para lograr su vision, mision y
objetivos estratégicos de negocio. Por lo tanto, es importante mantener estrategias efectivas para
atraer y retener talento dentro de la empresa y brindar a los empleados la oportunidad de desarro-
llar sus planes de carrera profesional.

La hipétesis 4 (Rho=0,769; p=0,00) dio a conocer una correlacién positiva alta en el plan de
sucesion tiene efectos positivos en el desempeno laboral de la empresa. Segun Castro & Delgado
(2020), la planificacion de la sucesion corporativa es una estrategia a largo plazo que las empresas
quieren utilizar en respuesta a la rotacion de empleados que desempenan funciones clave dentro
de la empresa. También Mendoza et al. (2021), indicaron que la sucesion empresarial es un tema
muy importante que debe abordarse de manera sistematica para que suceda de forma natural y
gradual, en lugar de como una accién inmediata para resolver el problema. La forma en que se
lleva a cabo el proceso depende del tamaiio y la estructura organizativa de cada empresa. Sin em-
bargo, recomendamos que todas las empresas se preparen para el proceso de sucesion.

La hipdtesis 5 (Rho=0,845; p=0,00) dio a conocer una correlacién positiva alta en la gestion
del talento tiene un efecto positivo en el desempefio laboral. Masri & Suliman (2019), mencio-
naron que la gestion del talento humano es un conjunto de procesos que una organizaciéon im-
plementa a través de su departamento de Recursos Humanos para atraer, contratar, incorporar
nuevos empleados y retener a los que ya forman parte de la organizacion. Por otra parte, Meyers
(2020), dijo que la gestion del talento es o deberia ser una gran preocupacion de los gerentes, di-
rectores generales y directores de personal de las organizaciones. Esta gestion es fundamental en
un mercado globalizado altamente competitivo donde las organizaciones se diferencian cada vez
mas por su capital humano.

La hipétesis 6 (Rho=0,76; p=0,00) dio a conocer una correlacién positiva alta en los objetivos
estratégicos de la empresa tienen efectos positivos genera un impacto positivo en el desempefio
laboral. Para Alvarez et al. (2018), dijeron que, una meta estratégica es un objetivo o meta desa-
rrollado a nivel estratégico que una organizacion busca alcanzar dentro de un periodo de tiempo
determinado. Se puede decir que los objetivos determinan lo que es realmente importante en una
estrategia organizacional. Por lo tanto, se basan en la visién, misién y valores de la organizaciéon y
determinan las acciones y los medios para alcanzarlos. Sobre todo, los objetivos estratégicos deben
ser claros, coherentes, medibles y alcanzables (Mendoza et al., 2021). Sin embargo, la realizacion
de evaluaciones de desempefio nos permite medir las competencias y habilidades de nuestros
empleados y orientar y guiar a cada empleado para empoderar y crecer profesionalmente (Castro
et al., 2020; Na-Nan et al., 2018). Por tal motivo, la importancia de la evaluacion del desempefio
laboral es permitir que los empleados y supervisores identifiquen y analicen las areas en las que se
puede mejorar el desempeno. También es una oportunidad importante para reforzar o aclarar las
expectativas (Dixit & Arrawatia, 2018).

La hipotesis 7 (Rho=0,552; p=0,00) dio a conocer una correlacion moderada y positiva en
el desempefio laboral en la empresa genera un impacto positivo como ventaja competitiva en el



mercado de lacteos. Para Hongal & Kinange (2020), la realizacion de evaluaciones de desempefio
nos permite medir las competencias y habilidades de nuestros empleados y orientar y guiar a cada
empleado para empoderar y crecer profesionalmente. Permitir evaluar a los empleados, comparar
una evaluacion con otra para ver coémo han crecido y se han involucrado mas en la empresa, o
como se han gestionado mejor sus funciones y responsabilidades. Por otra parte, Son et al. (2020),
mencionaron que, la importancia de la evaluacion del desempeno laboral es permitir que los em-
pleados y supervisores identifiquen y analicen las areas en las que se puede mejorar el desempeno.

También es una oportunidad importante para reforzar o aclarar las expectativas.

Tabla 7. Prueba de hipétesis Rho de Spearman.

Hipétesis Rho de Valor P Grado d_e R Correla- Decisién
Spearman cién
H1. El plan de personal tiene _efectos positivos en 0.671 0,000 Alta positiva Soportada
el logro de las metas estratégicas de la empresa.
H2. El andlisis y disefio de puestos tiene efectos
positivos en el cumplimiento de las metas estra- 0,752 0,000 Alta positiva Soportada
tégicas.
H3. El plan de desarrollo de carrera tiene efectos
positivos en el logro de objetivos estratégicos de 0,809 0,000 Alra positiva Soportada
la empresa.
H4. El plan de sucesion tiene efectos positivos en 0.769 0,000 Alta positiva Soportada
el desempeno laboral de la empresa.
H5. La gestion del talento huma;lno tiene un 0.845 0,000 Ala posiciva Soportada
efecto positivo en el desempefio laboral.
H6. Los objetivos estratégicos de la empresa
generan un impacto positivo en el desempefo 0,767 0,000 Alra positiva Soportada

laboral.

H?7. El desempefio laboral en la empresa genera
un impacto positivo en la ventaja competitiva del 0,552 0,000 Moderada positiva Soportada
mercado de ldcteos.

Fuente: Elaboracion propia.

4, Conclusiones

En conclusion, mediante la revision literaria, la gestion del talento humano en una empresa
trae muchos beneficios a la organizacion, debido a que permite administrar el desempefio dptimo
de los colaboradores con una vision clara de las habilidades necesarias para el éxito. También tie-
ne ventajas mejorar la moral, la disponibilidad de los colaboradores y el aumento de la eficacia y
eficiencia en las organizaciones. Por tal razén, va de la mano con el desempeifio laboral debido a
que permite una apreciacion sistematica en el desempefio de cada persona en el drea laboral y el

potencial de desarrollo futuro.

Como resultado en el andlisis factorial exploratorio, los principales factores de la gestion del
talento humano y el desempeno laboral fue el plan del personal, analisis y disefio de puestos, plan
de desarrollo de carrera, plan de sucesiones y gestion del talento. Sin embargo, existen falencias
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en los factores de objetivos estratégicos, eficaz actuacion y ventaja competitiva debido a que no
existe conocimiento adecuado por parte de los colaboradores sobre la trayectoria importante de
la empresa, falta de evaluaciones desempefo a los colaboradores y jefes de la empresa, metas es-
tratégicas a los colaboradores que les permita medir el desempefio laboral y capacitacion que les
ayude en el desarrollo profesional.

Por lo consiguiente, en el andlisis Rho de Spearman, prueba de hipdtesis dio a conocer una
correlacion alta positiva en los factores que influyen en el desempefio laboral y la gestion del ta-
lento humano, por ende, es importante abarcar desde la definicidon de las responsabilidades claves
para cada puesto en la empresa de lacteos Maribella, hasta el seguimiento del progreso, el cumpli-
miento y las evaluaciones formales trimestrales, semestrales o anuales, segin las necesidades de la
organizacion.
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