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RESUMEN

La administracion del talento humano es clave para el éxito organizacional, ya que influye en el
desempefio laboral y la productividad. Diversos estudios a nivel internacional y en América
Latina han identificado problemas comunes en la gestion del talento humano, como la falta de
inversion en capacitacion, deficiencias en seleccion y reclutamiento, y la baja motivacion laboral.
En el contexto peruano, se observan limitaciones en la formacion y el reconocimiento de los
trabajadores, lo que afecta su rendimiento. El estudio busca medir el nivel de administracion del
talento humano en una empresa de energia eléctrica en Cafiete en 2025. Se enfoca en cinco
dimensiones: reclutamiento, seleccion, capacitacion, recompensa y supervision. Se utilizé un
enfoque cuantitativo, con un disefio no experimental y transversal. La muestra incluyé a 80
trabajadores, quienes respondieron un cuestionario con escala Likert. La validez del instrumento
fue confirmada por expertos y la confiabilidad alcanz6 un Alfa de Cronbach de 0.89. Los
resultados muestran que el 48% de los encuestados percibe una administracion del talento humano
en nivel alto, el 40% en nivel medio y el 12% en nivel bajo, lo que indica oportunidades de mejora
en capacitacion y motivacion. En cuanto a las dimensiones especificas, la seleccion y la
capacitacion presentan mayor proporcion en niveles medios, sugiriendo la necesidad de fortalecer
estos procesos. Se recomienda implementar estrategias de desarrollo profesional para optimizar

la gestion del talento humano.
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ABSTRACT

Human talent management is key to organizational success, as it influences work performance
and productivity. Various studies at the international level and in Latin America have identified
common issues in human talent management, such as a lack of investment in training, deficiencies
in selection and recruitment, and low work motivation. In the Peruvian context, there are
limitations in employee training and recognition, which affect their performance. This study aims
to measure the level of human talent management in an electric power company in Cafiete in
2025. It focuses on five dimensions: recruitment, selection, training, rewards, and supervision. A
quantitative approach was used, with a non-experimental, cross-sectional design. The sample
included 80 employees who answered a questionnaire with a Likert scale. The validity of the
instrument was confirmed by experts, and its reliability reached a Cronbach’s Alpha of 0.89. The
results show that 48% of respondents perceive human talent management at a high level, 40% at
a medium level, and 12% at a low level, indicating opportunities for improvement in training and
motivation. Regarding specific dimensions, selection and training have the highest proportion at
medium levels, suggesting the need to strengthen these processes. It is recommended to

implement professional development strategies to optimize human talent management.
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INTRODUCCION

En la actualidad, la administracién del talento humano se ha convertido en un factor clave
para el éxito organizacional, ya que permite captar, retener y desarrollar al capital humano,
considerado el activo mas valioso de las empresas. La gestién estratégica del talento humano es
fundamental para mejorar el desempefio laboral, fortalecer la productividad y garantizar la
eficiencia operativa (Bohorquez et al., 2022).

Las organizaciones enfrentan diversos desafios relacionados con la administracion del
talento humano y su impacto en el desempefio laboral. La baja eficiencia y rentabilidad, derivadas
de un rendimiento laboral deficiente, generan preocupacion entre los empleadores, quienes
buscan implementar estrategias para optimizar el desempefio de sus trabajadores y, en
consecuencia, el de la organizacion en su conjunto (Garcia, 2023).

A nivel internacional, diferentes estudios evidencian problematicas comunes en la gestion
del talento humano. En Arabia Saudita, Alrashedi (2024) identifica la escasa inversion en el
desarrollo del talento y la deficiente seleccion de gerentes como factores que afectan el
rendimiento laboral. En la India, Koppa et al. (2024) destacan los obstaculos para la adquisicién
de talento y la limitacién de recursos como barreras significativas. En Bangladesh, Gazi et al.
(2024) sefialan que el estrés laboral, el ausentismo y la alta rotacion de personal tienen efectos
negativos en el desempefio de los trabajadores. Por su parte, Liu et al. (2024), en China,
encuentran que la presion psicoldgica y la baja motivacion laboral conducen al agotamiento y
afectan el crecimiento empresarial.

En América Latina, Porrda et al. (2021) sostienen que la inversion en talento humano es
insuficiente, ya que las empresas priorizan el desarrollo tecnoldgico. Su estudio revela que el 64%
de los gerentes expresan insatisfaccion con las habilidades de su personal, lo que refleja problemas
en la seleccion y contratacion. En Chile, Roa et al. (2024) identifican que la inestabilidad del
clima laboral, la falta de reconocimiento del personal, la deficiente gestion del desarrollo de
conocimientos y la insatisfaccion laboral impactan negativamente en el rendimiento de los
trabajadores.

En el contexto peruano, Pacherres et al. (2024) indican que muchas empresas no brindan
capacitaciones adecuadas para enfrentar los cambios laborales, evidenciando falencias en la
administracion del talento humano. Asimismo, Flores et al. (2024) destacan que el desequilibrio
entre esfuerzo y recompensa afecta la salud fisica y psicolégica de los trabajadores, lo que
repercute en el desempefio organizacional.

La administracion del talento humano es un aspecto clave dentro de la gestion empresarial,
enfocado en optimizar el potencial de los trabajadores para mejorar la productividad
organizacional. Rebaza e Infantas (2023) destacan que esta administracion implica gestionar con

las personas, estableciendo politicas y précticas dirigidas a potenciar sus capacidades. Del mismo
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modo, Del Rio et al. (2022) enfatizan la importancia de desarrollar programas que fortalezcan el
talento humano, permitiendo la implementacion de estrategias que optimicen la gestion laboral.
En esta linea, Colcha et al. (2021) destacan que la administracién del talento humano se basa en
procesos secuenciales que consideran a las personas como el pilar fundamental para alcanzar la
eficiencia y productividad empresarial. Gaspar (2021) refuerza esta idea al definir la
administracion del talento humano como el elemento clave para gestionar de manera efectiva los
recursos humanos dentro de la organizacion.

Para evaluar la administracion del talento humano, se identifican cinco dimensiones
principales: reclutamiento, seleccidn, capacitacion, recompensa y supervision.

El reclutamiento, segin Gaspar (2021), es un proceso de comunicacién en el que las
organizaciones informan sobre oportunidades laborales y atraen candidatos calificados. Colcha et
al. (2021) lo consideran como una estrategia de marketing donde la organizacion ofrece
oportunidades a individuos con las caracteristicas deseadas, estableciendo un sistema de
informacion para conectar talento con las necesidades empresariales.

En cuanto a la seleccion, Gaspar (2021) indica que es el proceso mediante el cual se elige
al candidato més idéneo, evaluando su idoneidad mediante diversas fases. Barriga y Cortez (2021)
resaltan que este proceso permite a las organizaciones elegir al mejor postulante con base en
criterios predefinidos y necesidades del mercado, utilizando informacién obtenida de diversas
fuentes.

La capacitacion es otro elemento fundamental, definido por Gaspar (2021) como un
procedimiento estructurado para mejorar el desempefio de los empleados mediante la transmisién
de conocimientos, el fortalecimiento de habilidades y la modificacion de actitudes. Rodriguez et
al. (2023) agregan que la capacitacion debe ser continua para garantizar el desarrollo constante
del talento humano.

Respecto a la recompensa, Gaspar (2021) menciona que se trata de la retribucion financiera
o0 no financiera que los empleados reciben por sus servicios. Andrade et al. (2022) enfatizan que
este proceso es fundamental para motivar a los trabajadores y alinear sus objetivos con los de la
organizacion, mejorando asi el compromiso y la productividad.

Finalmente, la supervision es esencial para evaluar el desempefio laboral. Gaspar (2021)
sefiala que permite valorar las actividades realizadas y el aporte individual al desarrollo
organizacional. Villadiego y Calics (2022) destacan que la supervisién es clave para garantizar el
cumplimiento de las tareas asignadas y tomar medidas correctivas cuando sea necesario,
asegurando la competitividad y eficiencia de la organizacion.

Debido a su importancia, la presente investigacion tuvo como problema general: ;en qué
nivel se encuentra la administraciéon del talento humano en una empresa de administracion de

energia eléctrica ubicada en Cafiete, 2025? Los problemas especificos fueron:
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1. ¢En qué nivel se encuentra el reclutamiento del talento humano en una empresa de

administracion de energia eléctrica ubicada en Cafriete, 2025?

2. ¢En qué nivel se encuentra la seleccion del talento humano en una empresa de

administracion de energia eléctrica ubicada en Cafriete, 2025?

3. ¢En qué nivel se encuentra la capacitacion del talento humano en una empresa de

administracion de energia eléctrica ubicada en Cafriete, 2025?

4, ¢En qué nivel se encuentra la recompensa del talento humano en una empresa de

administracion de energia eléctrica ubicada en Cafriete, 2025?

5. ¢En qué nivel se encuentra la supervision del talento humano en una empresa de

administracion de energia eléctrica ubicada en Cafiete, 2025?

Es esencial que la empresa de administracion de energia eléctrica de estudio aborde estas
problematicas, ya que la desmotivacion de los empleados puede llevar a la fuga de talento y
afectar la estabilidad de la organizacion. Para ello, se recomienda la implementacion de un plan
estratégico de talento humano que incluya politicas y subsistemas adecuados para la gestion de
los trabajadores. Este plan debe mejorar la percepcion de los colaboradores respecto a los procesos
de administracion del talento, fortalecer sus habilidades y conocimientos, y optimizar su eficacia
y desempefio laboral.

Ante estas problematicas, la presente investigacion tiene como objetivo: Medir el nivel de
la administracion del talento humano en una empresa de administracion de energia eléctrica
ubicada en Cafiete, 2025. Los objetivos especificos fueron:

1. Medir el nivel del reclutamiento del talento humano en una empresa de administracién de

energia eléctrica ubicada en Cafiete, 2025.

2. Medir el nivel de la seleccion del talento humano en una empresa de administraciéon de

energia eléctrica ubicada en Cafiete, 2025.

3. Medir el nivel de la capacitacion del talento humano en una empresa de administracion de

energia eléctrica ubicada en Cafiete, 2025.

4, Medir el nivel de la recompensa del talento humano en una empresa de administracién de

energia eléctrica ubicada en Cafiete, 2025.

5. Medir el nivel de la supervision del talento humano en una empresa de administracion de

energia eléctrica ubicada en Cafiete, 2025.

MATERIALES Y METODOS

El presente estudio se desarrolld bajo un enfoque cuantitativo (Herndndez y Mendoza,
2023), dado que se basa en la recolecciéon y analisis de datos numéricos para describir la
administracion del talento humano en una empresa de administracion de energia eléctrica ubicada

en Carfiete. Este enfoque permite realizar mediciones objetivas y obtener resultados replicables.
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El tipo de investigacion es bésica, ya que busca ampliar el conocimiento sobre la gestion
del talento humano sin intervenir directamente en la realidad estudiada (Hernandez y Mendoza,
2023). El nivel de la investigacion es descriptivo, pues tiene como objetivo caracterizar la
administracion del talento humano en la empresa en cuestién, identificando sus principales
dimensiones y cdmo estas se manifiestan en el contexto organizacional.

El disefio de la investigacion es no experimental y de corte transversal. No experimental
porgue no se manipulan variables, sino que se observan y analizan tal como se presentan en su
entorno natural (Hernandez y Mendoza, 2023). Asimismo, el estudio es de corte transversal, ya
que la recoleccién de datos se realizé en un Gnico momento en el tiempo, especificamente en el
afio 2025.

La poblacion del estudio estuvo conformada por un total de 100 trabajadores de la empresa
de administracién de energia eléctrica, segun el registro de planillas a inicio de enero de 2025. La
muestra fue calculada probabilisticamente, obteniéndose un total de 80 trabajadores
seleccionados de manera aleatoria, lo que asegura la representatividad de los resultados.

Para la recoleccion de datos, se utilizd la técnica de la encuesta, la cual se aplico en
modalidad virtual con el objetivo de facilitar la participacion de los trabajadores y optimizar el
proceso de recopilacion de informacion.

El instrumento utilizado fue un cuestionario estructurado con un total de 36 items,
disefiados bajo la escala Likert de cinco opciones de respuesta (1: Totalmente en desacuerdo, 2:
En desacuerdo, 3: Ni de acuerdo ni en desacuerdo, 4: De acuerdo, 5: Totalmente de acuerdo). Este
cuestionario permitié evaluar las dimensiones de la administracion del talento humano, tales
como reclutamiento, seleccién, capacitacion, recompensa y supervision.

Para garantizar la validez del instrumento, este fue sometido a juicio de expertos, quienes
evaluaron la pertinencia, claridad y relevancia de cada item en relacion con las dimensiones de
estudio. Se contd con la participacion de tres especialistas en gestion del talento humano y
metodologias de investigacion, quienes validaron el contenido del cuestionario, asegurando su
adecuacion para medir la variable en estudio.

En cuanto a la confiabilidad, se realiz6 una prueba piloto con una muestra de 20
trabajadores que no formaron parte de la muestra definitiva. Mediante el coeficiente de Alfa de
Cronbach, se obtuvo un valor de 0.89, lo que indica un nivel de confiabilidad alto, garantizando
la consistencia interna del instrumento.

RESULTADOS Y DISCUSION

De acuerdo con los hallazgos demogréficos, se identifico que 14 encuestados (17,5%) son
de género femenino, mientras que los 66 restantes (82,5%) son de género masculino. Esto se

puede ver graficamente en la Figura 1.
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Figura 1
Segmentacion por género de la muestra

Genero

B Femenino
B tasculino

En cuanto al objetivo general, que fue medir el nivel de la administracion del talento
humano en una empresa de administracion de energia eléctrica ubicada en Cafiete, 2025. Se
identifico que se encuentra percibida en nivel alto por el 48% de los encuestados, nivel medio por
el 40%, y nivel bajo por el 12%, como se muestra en la Figura 2.

Figura 2
Medicion de la variable “administracion del talento humano”
Medicidén de la variable

50% 48%

45%
40%
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Estos hallazgos reflejan una percepcién mayormente favorable sobre la administracion
del talento humano en la empresa. Sin embargo, el hecho de que un 40% de los encuestados la
valore en un nivel medio y un 12% en un nivel bajo sugiere la existencia de oportunidades de
mejora. Aspectos como el desarrollo profesional, la capacitacion continua y la motivacién laboral
podrian ser factores clave para optimizar la gestion del talento humano. En este sentido, es
recomendable implementar estrategias que permitan fortalecer las practicas actuales y abordar las
posibles deficiencias identificadas en los grupos que tienen una percepcion menos favorable.

En cuanto a los objetivos especificos, se pudo medir las dimensiones reclutamiento,
seleccidn, capacitacion, recompensa y supervision del talento humano. Los resultados se
encuentran en la Figura 3.

Figura 3
Medicion de las dimensiones

Medicion de las dimensiones

70%
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Reclutamiento del talento humano: Respecto a los procesos de reclutamiento, el 44% de
los encuestados los clasifica en un nivel alto, el 36% en un nivel medio y el 20% en un nivel bajo.
Si bien la mayoria tiene una opinion positiva, uno de cada cinco considera que este proceso podria
optimizarse.

El 40% de los encuestados evalUa la seleccion del talento humano como alta, mientras
que el 45% la situa en un nivel medio y el 15% en un nivel bajo. La presencia de una mayor

proporcién en el nivel medio sugiere que el proceso podria beneficiarse de ajustes para mejorar

su efectividad.
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En cuanto a la capacitacion, el 40% de los encuestados considera que esta en un nivel
alto, el 45% en un nivel medio y el 15% en un nivel bajo. Esto sugiere que, aungue la capacitacion
es bien valorada, alin hay margen de mejora para garantizar un mayor impacto en el desarrollo de
los colaboradores.

En relacién con las recompensas, el 41% de los encuestados percibe este aspecto en un
nivel alto, el 43% en un nivel medio y el 16% en un nivel bajo. Aungue la diferencia entre los
niveles es pequefia, la percepcién de aquellos que consideran las recompensas insuficientes
sugiere la necesidad de evaluar y ajustar las estrategias de incentivo.

La supervisién es la dimension mejor evaluada, con un 65% de los encuestados
clasificandola en un nivel alto, un 25% en un nivel medio y solo un 10% en un nivel bajo. Estos
resultados reflejan una percepcion positiva de los mecanismos de supervision implementados, lo
que puede contribuir a una mejor gestion del talento humano en la organizacion.

DISCUSION

Los resultados obtenidos coinciden con estudios previos a nivel internacional y regional.
Al igual que en la investigacion de Alrashedi (2024) en Arabia Saudita, donde se identificd que
la falta de inversion en desarrollo del talento afecta el rendimiento laboral, en la presente
investigacion se evidencia que una proporcion significativa de los encuestados percibe
deficiencias en la seleccién y capacitacion del talento humano. De manera similar, los hallazgos
de Koppa et al. (2024) en la India, que destacan limitaciones en la adquisicion de talento y
recursos, encuentran paralelismo en la necesidad de fortalecer el proceso de reclutamiento en la
empresa estudiada.

En el contexto latinoamericano, los resultados de la presente investigacion también se
alinean con los estudios de Porrda et al. (2021) y Roa et al. (2024), que identifican la falta de
inversion en capital humano y la inestabilidad del clima laboral como factores que afectan la
motivacion y desempefio de los trabajadores. En particular, los hallazgos en el contexto peruano,
como los reportados por Pacherres et al. (2024), refuerzan la idea de que las capacitaciones
insuficientes son una barrera para la optimizacion del talento humano.

En cuanto a las dimensiones especificas evaluadas, la supervision obtuvo la mejor
valoracién, lo que indica que la organizacion cuenta con mecanismos adecuados para monitorear
el desempefio de sus colaboradores. Sin embargo, el reclutamiento, la seleccion, la capacitacion
y las recompensas presentan areas de oportunidad que requieren atencion. La percepcién de los
encuestados sugiere que, si bien existen esfuerzos en estas dimensiones, su efectividad podria
mejorar a través de estrategias méas estructuradas y orientadas al desarrollo continuo del talento
humano.
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Recomendaciones

Fortalecer los procesos de reclutamiento y seleccién por medio de la implementacion de
criterios mas rigurosos y objetivos en la seleccion de personal, considerando herramientas de
evaluacion basadas en competencias y pruebas de desempefio.

Mejorar los programas de capacitacion mediante el disefio de planes de formacion
continua adaptados a las necesidades de los colaboradores, promoviendo la actualizacion
constante de habilidades y conocimientos.

Optimizar el sistema de recompensas a través de la implementacién de esquemas de
incentivos que motiven a los empleados, incluyendo beneficios tangibles e intangibles, como
bonificaciones por desempefio, reconocimiento laboral y oportunidades de crecimiento
profesional.

Reforzar las estrategias de supervision, mediante evaluaciones periddicas del desempefio
y retroalimentacion efectiva que faciliten la mejora continua.

Fomentar un clima organizacional positivo a través del desarrollo de iniciativas que
promuevan la motivacion, el compromiso y la satisfaccion laboral, tales como programas de

bienestar, actividades de integracion y canales de comunicacion efectivos.
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