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Introducción

La gestión de los recursos 
humanos se constituye como un 
componente relevante en las 
entidades económicas, debido a 
que en las últimas décadas se 
ha convertido en uno de los 
factores esenciales de las políti-
cas empresariales, y su impacto 
tiene alcance no sólo al interior 
de la compañía, debido a que 
tiene relación directa con el 
ámbito social (Armijos et al., 
2019). Por su parte, Inga (2019), 
relata que existen diversas teo-
rías que hacen mención a la 
Gestión del Talento Humano 
(GTH) y desempeño laboral; 
sin embargo, en la realidad 
esto no se manifiesta debido al 
poco enfoque de las organiza-
ciones en los trabajadores. De 
igual manera, expresa que no 
es fácil gestionar el talento 
humano debido a var ios 

factores que deben ser estudia-
dos como necesidades insatis-
fechas, vivencias, culturas di-
ferentes, aspiraciones, entre 
otros. Por esta razón, Cacsire 
(2019), manifiesta que el es-
fuerzo humano y el desempeño 
laboral son vitales para que las 
organizaciones operen de for-
ma eficiente, esto indica que si 
el talento humano se siente 
parte de la institución estará 
dispuesto a poner todo su es-
fuerzo para conseguir los obje-
tivos organizacionales.

Asimismo, Vásquez (2017), 
analiza diversas teorías del des-
empeño laboral y propone que, 
para mejorar y aumentar la pro-
ductividad, fortalecer las capa-
cidades y habilidades, y fomen-
tar en el personal habilidades 
blandas, se necesita de un pro-
grama de GTH que esté relacio-
nado en gran medida a lo espe-
rado por las empresas.

Por otro lado, el desempeño 
laboral es la combinación de 
los comportamientos y de los 
resultados laborales de las per-
sonas. Es, por ende, que estos 
planteamientos indican que al 
alterar cualquier comportamien-
to se t ransforma también el 
desempeño, pues este se rela-
ciona con la conducta del per-
sonal de la empresa. Por lo 
tanto, este mismo se refiere al 
rendimiento de un conjunto de 
individuos en función de unas 
metas específicas (Rodríguez y 
Lechuga, 2019). El origen del 
desempeño laboral ha evolucio-
nado a través de los años, para 
desarrollar y mejorar efectiva-
mente el rendimiento de cada 
uno de los trabajadores (Ramos 
et al., 2019). La primera etapa 
que dio origen al desempeño 
laboral se le designó con el 
nombre de descripción de pues-
tos, no obstante, al inicio del 

siglo XX fue determinado 
como desempeño laboral éste 
se puede llevar a cabo de di-
versas maneras dependiendo 
de las necesidades de cada 
ente, debido a que las empre-
sas buscan conocer aquellos 
aspectos que puedan ayudar al 
crecimiento y permanencia de 
las mismas, por lo tanto, es 
fundamental percibir el rendi-
miento de cada trabajador.

Si bien el estudio de las di-
mensiones de la GTH y su 
efecto en el desempeño laboral 
no es un campo inexplorado al 
haber estudios que se aproxi-
man al fenómeno (Aina et al., 
2020; Lančarič et al., 2021), no 
hay evidencia contundente de 
la inf luencia de cada una de 
éstas dimensiones en la obten-
ción de resultados organizacio-
nales en las empresas. 

Por lo anterior, el objetivo 
de la presente investigación es 

de tipo cuantitativo debido a que se utilizó un instrumento para 
encuestar a los empleados de una empresa de servicios agríco-
las, de la cual se entrevistaron a 138 trabajadores. Los resul-
tados demuestran que la dimensión del desarrollo de la gestión 
del talento humano es la que tiene mayor impacto en el des-
empeño laboral. Por otro lado, la dimensión de atracción es la 
segunda que más afecta en la variable antes mencionada. Por 
último, la retención no tiene un efecto en los resultados obte-
nidos por los empleados. Se concluye que existe un efecto dife-
renciado entre las dimensiones de la gestión del talento huma-
no sobre el desempeño laboral en la empresa sujeto de estudio.

RESUMEN

El estudio de la gestión del talento humano ha recibido un 
amplio interés por parte de académicos y empresarios, sin em-
bargo, existe poca literatura sobre la relevancia de cada una 
de sus dimensiones (atracción, retención y desarrollo) y su 
efecto en el desempeño laboral. Por lo tanto, el objetivo del 
presente documento es determinar cuál es el efecto de la ges-
tión del talento humano en el desempeño laboral del personal 
en una empresa de servicios agrícolas, para la identificación 
del rol que juega esta variable en la obtención de resultados 
organizacionales. Se realizó un estudio con alcance correlacio-
nal-causal con un diseño no experimental de corte transversal, 
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THE EFFECT OF HUMAN TALENT MANAGEMENT IN WORK PERFORMANCE
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SUMMARY

carried out with a non-experimental cross-sectional design, of a 
quantitative type. An instrument was used to survey employees 
of an agricultural services company (138 workers were inter-
viewed). The results show that HTM Development dimension is 
the one that has the greatest effect on job performance. On the 
other hand, attraction is the second that most affects. Finally, 
retention has no effect on employee results. As a conclusion, 
there is a differentiated effect between the dimensions of human 
talent management on job performance.

The study of human talent management (HTM) has received a 
wide interest from academics and businessmen, however, there 
is little literature about relevance of each dimension in this 
variable (Attraction, Retention and Development) and its effect 
on job performance. Therefore, the objective of this document 
is to determine the effect of human talent management on per-
sonnel work performance in an agricultural services company, 
in order to identify the role that this variable plays in organi-
zational results. A study with a causal correlational scope was 

determinar cuál es el efecto 
de la GTH en el desempeño 
laboral del personal en una 
empresa de servicios agríco-
las, para la identificación del 
rol que juega esta variable en 
la obtención de resultados 
organizacionales.

Revisión de Literatura e 
Hipótesis

La GTH ha venido evolucio-
nando a t ravés del t iempo, 
pasando de un departamento 
de recursos humanos, en el 
cual el enfoque era el de fun-
ciones tales como la contrata-
ción, nómina y benef icios. 
Actualmente, es un área que se 
encarga de comprender el im-
pacto positivo de los emplea-
dos en el crecimiento laboral; 
es por ello, que su preocupa-
ción se centra en la generación 
de equipos de empleados 

calificados, que se comprome-
ten e involucran con las metas 
de la organización (Silva et 
al., 2020).

A lo largo de las décadas, la 
gestión del talento humano 
continúa siendo un reto para 
todas las organizaciones, esto 
se da porque en la mayoría de 
ellas no se ha realizado un es-
tudio que determine o identifi-
que los factores principales por 
los cuales no se puede estable-
cer estrategias para afrontar y 
mejorar el presente reto 
(Bendezú, 2020).

De esta manera, a través de 
los años, los seres humanos 
han presentado una serie de 
cambios significativos en el 
mundo de los negocios, debido 
a que este mismo se encuentra 
en evolución constante, por lo 
cual, la globalización exige 
que las empresas cuenten con 
el recurso humano más 

preparado y competitivo, por 
ende, es fundamental que la 
gestión del talento humano 
lleve consigo una evolución 
trascendental con el paso del 
tiempo, que ayude a que la 
organización cuente con el 
personal más capacitado, ade-
más esta misma debe de po-
seer un proceso adecuado para 
retener y motivar a cada uno 
de los trabajadores.

Por su parte, el desempeño 
laboral es definido como la 
variable dependiente decisiva 
en recursos humanos, con-
vir t iendo su evaluación en 
algo crucial (Ramos et al., 
2019), debido a que el rendi-
miento de los trabajadores va 
directamente relacionado con 
los objetivos organizaciona-
les. Por lo tanto, es esencial 
que éstos cuenten con el co-
nocimiento y habilidades ne-
cesa r ios  en el  puesto de 

t rabajo, logrando una pro-
ductividad eficiente.

Por lo tanto, es posible de-
cir que es esencial estudiar el 
desempeño organizacional, 
para lo cual es fundamental 
que este se evalúe de manera 
objetiva y precisa (Rodríguez 
y Lechuga, 2019), debido a 
que, al poder tener los resulta-
dos del rendimiento de cada 
una de las personas en el ám-
bito laboral, se pueden cono-
cer fortalezas y anomalías a 
tiempo en la productividad de 
cada uno de ellos.

Por otro lado, el desempeño 
laboral es fundamental para el 
cumplimiento de los objetivos 
organizacionales, de esta mane-
ra se obtienen los resultados 
que se desean lograr a través 
de un involucramiento del per-
sonal y las metas de la empre-
sa. En este caso, es necesario 
que la compañía pueda generar 

O EFEITO DA GESTÃO DE TALENTOS HUMANOS SOBRE O DESEMPENHO NO TRABALHO
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RESUMO

pois foi utilizado um instrumento de inquérito aos trabalha-
dores de uma empresa de serviços agrícolas, dos quais foram 
entrevistados 138 trabalhadores. Os resultados mostram que 
a dimensão desenvolvimento da gestão do talento humano é a 
que tem maior impacto no desempenho profissional. Por outro 
lado, a dimensão da atração tem o segundo maior impacto so-
bre a referida variável. Por último, a retenção não tem qual-
quer efeito sobre o desempenho dos trabalhadores. Conclui-se 
que existe um efeito diferenciado entre as dimensões da gestão 
do talento humano sobre o desempenho profissional na empre-
sa em estudo.

O estudo da gestão do talento humano tem sido alvo de 
grande interesse por parte de académicos e empregadores, 
no entanto, existe pouca literatura sobre a relevância de cada 
uma das suas dimensões (atração, retenção e desenvolvimento) 
e o seu efeito no desempenho profissional. Assim, o objetivo 
deste artigo é determinar o efeito da gestão do talento humano 
no desempenho profissional do pessoal de uma empresa de ser-
viços agrícolas, a fim de identificar o papel que esta variável 
desempenha na obtenção de resultados organizacionais. Foi re-
alizado um estudo de âmbito correlacional-causal, com um de-
senho transversal não experimental, de natureza quantitativa, 
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un interés en los trabajadores 
para el cumplimiento de los 
objetivos (More, 2017). 

Al contar con el personal 
que se desempeñe de manera 
eficiente en sus actividades la-
borales se puede lograr una 
ventaja competitiva para la 
empresa, en vista de que el 
recurso humano cumple un rol 
fundamental en los logros em-
presariales, debido a que este 
mismo posee los factores in-
tangibles que ayudan a la orga-
nización en sus resultados.

Es por ello que, el desempe-
ño laboral es fundamental 
para el logro de la efectividad 
y el éxito de las organizacio-
nes; por esta razón los geren-
tes están interesados en no 
solo medirlo, sino también en 
mejorar el rendimiento de los 
empleados. En este sentido, el 
desempeño laboral se basa en 
las conductas observadas o 
aquellas acciones ejecutadas 
por los empleados que pueden 
ser medidos a través de sus 
capacidades y el grado de 
contribución que éstás brindan 
a la compañía, debido a que 
vincula la capacidad de orga-
nizar y coordinar las activida-
des que al unirse conforman 
el comportamiento de las per-
sonas involucradas en el pro-
ceso productivo (Bautista et 
al., 2020).

El estudio de Ngozi (2015), 
inspecciona el impacto de la 
gestión del talento en el des-
empeño de los bancos nigeria-
nos. Tiene como objetivo eva-
luar el impacto del talento so-
bre el desempeño organizacio-
nal de bancos nigerianos. El 
método que se utilizó fue re-
gresión lineal utilizando míni-
mos cuadrados ordinarios diná-
micos. El estudio estableció 
que la gestión del talento tiene 
un impacto significativo en el 
desempeño de los bancos. 

Desde otra perspectiva, la in-
vestigación de Anwar et al. 
(2014), tiene como propósito 
identificar la importancia estraté-
gica de la gestión del talento y 
crear un vínculo entre ésta y el 
rendimiento de la organización. 
Los resultados revelaron que las 
estrategias efectivas de gestión 
del talento tienen una relación 
significativa y positiva con el 
desempeño organizacional, 

además de otras variables como 
la ventaja competitiva.

Por ot ro lado, Agarwal 
(2018) examina el papel de las 
prácticas de gestión del talen-
to y el desempeño organiza-
cional en la retención de em-
pleados en el sector de tecno-
logías de la información. 
Utilizando una regresión entre 
la variable dependiente e in-
dependiente los resultados re-
velaron que se encontró una 
relación significativa entre la 
gestión del talento y la reten-
ción de trabajadores.

De igual manera, el estudio 
de Onwuka et al. (2015), inves-
tiga la gestión del talento y el 
desempeño de los empleados 
en públicos seleccionados, or-
ganizaciones del sector público. 
El estudio encontró que el va-
lor F calculado (73,166) fue 
mayor que el valor F tabulado 
(2,53). Por lo cual se llega a 
una conclusión de que existe 
una fuerte relación entre la 
GTH y el desempeño de los 
trabajadores en las organizacio-
nes seleccionadas. 

La investigación de Jara et 
al. (2018), presentó como obje-
tivo principal determinar la 
incidencia de la GTH en el 
mejoramiento de la gestión 
pública y desempeño laboral 
de los trabajadores. Los resul-
tados permiten af irmar que 
ante un coef iciente R2 que 
ref leja un 44,4%, la GTH es 
adecuada, incidiendo en el 
mejoramiento de la gestión 
pública y desempeño laboral 
de los empleados.

Por ot ra par te, Br ito y 
Olivei ra (2016) abordan la 
importancia de la gestión de 
recursos humanos para el de-
sarrollo y su impacto en el 
rendimiento de los negocios. 
Los resultados mostraron una 
falta de estudios realizados en 
esta intersección. Del univer-
so de 2.469 ar t ículos, sólo 
0,6% buscaban relacionar 
GRH y desempeño de la or-
ganización. La mayoría de los 
estudios exponen una relación 
positiva entre las prácticas de 
GRH y rendimiento, en línea 
con la literatura. 

Considerando lo anterior, se 
plantean las siguientes hipótesis:
H1: La dimensión de atracción 
de la GTH tiene un efecto 

positivo y significativo en el 
desempeño laboral.
H2: La dimensión de retención 
de la GTH tiene un efecto po-
sitivo y significativo en el desem- 
peño laboral.
H3: La dimensión de desarrollo 
de la GTH tiene un efecto po-
sitivo y significativo en el desem- 
peño laboral.

Metodología

Como sujeto de estudio se 
consideró una empresa de ser-
vicios agrícolas en el estado 
de Sonora, México, en donde 
se consideraron a 138 trabaja-
dores para que contestaran un 
cuestionario sobre las varia-
bles analizadas en la investi-
gación. El instrumento de me-
dición que se utilizó para eva-
luar la gestión del talento hu-
mano y desempeño laboral del 
personal, tuvo un total de 21 
ítems, con una escala de tipo 
Liker t que contó con cinco 
opciones de respuesta (total-
mente en desacuerdo, en des-
acuerdo, ni en acuerdo ni en 
desacuerdo, de acuerdo, y to-
talmente de acuerdo).

La primera sección fue una 
adaptación del t rabajo pro-
puesto de Agarwal (2018), la 
cual hizo énfasis en la GTH y 
se dividió en tres dimensiones: 
la atracción, la retención, el 
desarrollo. La segunda sección 
del cuestionario tomó de refe-
rencia a Guzmán Cabrera 
(2017), la cual considera la 
variable desempeño laboral.

Para el procesamiento de la 
información en la base de datos 
se hizo uso del software IBM 
SPSS statistics V. 29. En el 
caso de la comprobación de las 
hipótesis en el modelo estructu-
ral ref lectivo se utilizó el 

método de mínimos cuadrados 
parciales (Partial Least 
Squares) con el software Smart 
PLS V.4, el cual permite la in-
clusión de variables latentes 
considerando variables 
observables.

Resultados y Discusión

La Tabla I explica la con-
f iabil idad por consistencia 
interna, en la cual el criterio 
que se utiliza para poder eva-
luarse son valores mayores de 
0,708 (Hair et al., 2017). Se 
divide en las tres dimensiones 
de la GTH (atracción, reten-
ción y desarrollo), además de 
la segunda variable de estu-
dio desempeño laboral, donde 
se analiza el coeficiente alfa 
de Cronbach para medir la 
fiabilidad de la escala de me-
dida y la rho_A de cada una 
(Tabla I).

Por otra parte, la Tabla II 
analiza los indicadores del ins-
trumento de evaluación al uti-
lizar como criterio valores ma-
yores a 0,50 (Hair et al., 2017), 
observando que se puede perci-
bir que cada uno de los ítems 
tienen un valor mayor al pará-
metro antes mencionado.

La Tabla III analiza la vali-
dez convergente de las tres di-
mensiones de la GTH, además 
del desempeño laboral, la cual 
tiene como objetivo hacer refe-
rencia en el grado de certeza 
de los indicadores antes men-
cionados. Se utiliza un criterio 
de evaluación con valores ma-
yores a 0,50 (Hair et al., 2017).

La Tabla IV muestra la vali-
dez discriminante de las dos 
variables de estudio. El índice 
utilizado fue Heterotrait-
Monotrait Ratio (HTMT por 
sus siglas en inglés), cuyo 

TABLA I
CONFIABILIDAD POR CONSISTENCIA INTERNA

Alfa de 
Cronbach rho_A

Confiabilidad 
compuesta

GTH Atracción 0,870 0,893 0,909
GTH Retención 0,864 0,872 0,902
GTH Desarrollo 0,895 0,903 0,920
Desempeño Laboral 0,901 0,912 0,927

Fuente: Elaboración propia.
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criterio requerido es que sea 
menor a 0,90 (Henseler et al., 
2009). Solo hay un valor que 
excede este parámetro y se 
explica al considerar que esos 
constructos son parte de una 
misma variable.

En la Figura 1, se observa 
la comprobación del modelo 
estructural planteado, donde 
se incluyen las dimensiones 
de la GTH (atracción, reten-
ción y desarrollo). Se presenta 
también el coeficiente de de-
terminación R2, el cual es de 
0,44, lo que significa que el 
modelo explica un 44% de la 
varianza de la variable desem-
peño laboral, mientras que 
66% lo explican otras varia-
bles. Al analizar los 

organizacional. Así mismo, la 
investigación de Agarwal 
(2018) también encontró la 
misma relación respecto a la 
GTH. Adicionalmente, Onwuka 
et al. (2015) llegó a la conclu-
sión de que existe una fuerte 
relación entre la GTH y des-
empeño de los trabajadores en 
las organizaciones, de tal for-
ma que la adecuada implemen-
tación de actividades para la 
mejora y desarrollo del perso-
nal impactan de manera positi-
va en los resultados de los em-
pleados. Por su parte, Jara et 
al. (2018) afirma que cuando la 
GTH es adecuada, existe un 
mejoramiento del desempeño 
laboral de los empleados.

La presente investigación 
guarda coincidencia con Ngozi 
(2015), quien establece que la 
GTH tiene un impacto signifi-
cativo en el desempeño laboral, 
por lo que deben de fomentarse 
aquellas actividades que contri-
buyan a administrar el personal 
de las empresas.

Los resultados de la presente 
investigación también coinciden 
con otros estudios como los de 
Bagorogoza y Nakasule (2022) 
y Kafetzopoulos y Gotzamani 
(2022) quienes al realizar aná-
lisis de regresión demuestran el 
efecto positivo de la GTH en 
el desempeño laboral, aunque 
es importante mencionar que 
en el caso de la investigación 
de Kafetzopoulos y Gotzamani 
(2022) es la dimensión del de-
sarrollo la única que presenta 
esta relación positiva. Tanto la 
atracción como la retención no 
mostraron efecto positivo en el 
desempeño laboral. Otro grupo 
de investigaciones en donde se 
hizo uso del modelamiento de 
ecuaciones estructurales tam-
bién mostraron la inf luencia 
que la GTH tiene en el desem-
peño laboral (Jimoh y Kee, 

TABLA II
EVALUACIÓN DE INDICADORES

GTH Atracción GTH Retención GTH Desarrollo Desempeño Laboral
DL17 0,888
DL18 0,908
DL19 0,780
DL20 0,847
DL21 0,806
GTHAtrac2 0,814
GTHAtrac3 0,830
GTHAtrac4 0,884
GTHAtrac5 0,853
GTHDes11 0,878
GTHDes12 0,833
GTHDes13 0,847
GTHDes14 0,751
GTHDes15 0,740
GTHDes16 0,807
GTHRet10 0,788
GTHRet6 0,719
GTHRet7 0,830
GTHRet8 0,855
GTHRet9 0,827

DL: Desempeño Laboral, GTH Atrac: GTH Atracción, GTH Ret: GTH Retención, GTH Des: GTH 
Desarrollo. Fuente: Elaboración propia.

coeficientes Beta de cada una 
de las dimensiones en el mo-
delo, se observa que primera-
mente se encuentra el desarro-
llo con 0,378 (ß1), seguido de 
la atracción con un 0,220 (ß2) 
y por último la retención con 
0,128 (ß3).

Para la comprobación de las 
hipótesis se calcularon los va-
lores de t de Student y los va-
lores p de cada uno de los co-
eficientes Path. Como se mues-
tra en la Tabla V, las hipótesis 
1 y 3, correspondientes a las 
dimensiones de atracción y 
desarrollo, se aceptan según 
los valores obtenidos. Por otro 
lado, la hipótesis 2 correspon-
diente a la dimensión de la re-
tención se rechaza al obtener 
un valor de t de Student menor 
a 2 y un p valor mayor a 0,05. 

Los resultados de esta inves-
tigación coinciden con los de 
Anwar et al. (2014), quien pos-
tula que las estrategias efecti-
vas de gestión del talento tie-
nen una relación significativa y 
positiva con el desempeño 

TABLA III
VALIDEZ CONVERGENTE

Varianza Extraída Promedio 
(AVE por sus siglas en inglés)

GTH Atracción 0,715
GTH Retención 0,648
GTH Desarrollo 0,658
Desempeño Laboral 0,718

Fuente: Elaboración propia.

TABLA IV
VALIDEZ DISCRIMINANTE

GTH Atracción GTH Retención GTH Desarrollo Desempeño Laboral
GTH Atracción
GTH Retención 0,883
GTH Desarrollo 0,767 0,906
Desempeño Laboral 0,618 0,662 0,684

Fuente: Elaboración propia.
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Además de la coincidencia 
con los autores antes mencio-
nados, la presente investiga-
ción logró identificar la impor-
tancia relativa que tiene cada 
una de las dimensiones de la 
GTH en el desempeño de los 
t rabajadores. Es justo esta 
identificación de la importan-
cia relativa de cada dimensión, 
la que se convierte en la prin-
cipal aportación del presente 

2022; Kafetzopoulos et al., 
2022; Liu et al., 2020; Luna-
Arocas y Lara, 2020). Estas 
investigaciones comprueban 
que la GTH afecta el desempe-
ño en las empresas. 

Por otro lado, al igual que la 
presente investigación. en el 
estudio de Jimoh y Kee (2022) 
se rechazó la hipótesis de que 
la dimensión de retención afec-
ta al desempeño laboral. 

estudio al conocimiento de las 
variables analizadas.

Conclusión

Al analizar los resultados, se 
observa que la dimensión de 
desarrollo de la gestión del ta-
lento humano es la que mayor 
efecto tiene en el desempeño 
laboral, lo cual implica que 
actividades como la 

capacitación, coaching, forma-
ción y seguimiento deben me-
jorarse para lograr un mejor 
rendimiento en los trabajado-
res. La dimensión de atrac-
ción es la variable que afecta 
en segundo lugar, por lo que 
actividades relacionadas con 
el reclutamiento y selección 
también tienen importancia al 
momento de mejorar el des-
empeño de los trabajadores. 
Por último, la dimensión de 
retención es la que menos im-
pacto tiene al no poder com-
probarse su efecto por lo cual, 
aquellas actividades como la 
integración, motivación y co-
municación no presentan un 
impacto en la mejora del des-
empeño laboral.

Finalmente, se debe men-
cionar que las dimensiones 
de la gestión del talento hu-
mano tienen un efecto dife-
renciado en la variable des-
empeño laboral, por lo que la 
existencia de esta importan-
cia relativa puede derivar en 
la priorización de actividades 
del departamento de recursos 
humanos para fomentar el 
desempeño de los trabajado-
res en las organizaciones.
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