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Resumen
Propósito: Analizar la relación de la gestión del talento humano y 
desempeño laboral del personal administrativo de la Dirección de 
Servicios Escolares de la Universidad Juárez del Estado de Durango, 
a través de una medición del desempeño laboral y los resultados de 
eficiencia en el trabajo.
Metodología: El diseño es no experimental con un enfoque cuantitativo, 
de tipo correlacional, descriptivo y transversal. Como técnica de 
recolección de datos se utilizó la encuesta y como instrumento un 
cuestionario. 
Resultados: De acuerdo con las variables gestión del talento humano y 
desempeño laboral según los colaboradores, existe una aceptable relación 
pues a mejor gestión del talento humano mejora el desempeño laboral, 
concluyendo que existe una correlación lineal positiva media (Rho de 
Spearman: 0.426). Las medias, según la percepción de los trabajadores, 
hacen referencia a la selección del personal y capacitación laboral como 
esenciales para lograr un mejor rendimiento y alcanzar los objetivos de 
manera eficiente como efectiva.
Implicaciones: Los hallazgos permiten tener una perspectiva sobre 
la importancia de brindar un servicio de calidad, así como un buen 
desempeño por parte de la institución. En tanto, es crucial mejorar la 
preparación y capacitación del personal, así como la participación de un 
liderazgo transformador que permita generar una cultura organizacional.
Originalidad: Este estudio releva el valor de la gestión del talento 
humano y su efecto en el desempeño laboral. 
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INTRODUCCIÓN

La gestión del talento humano es parte con-
cluyente en las estrategias de cualquier organi-
zación, porque el captar y retener a su fuerza 
laboral es un gran desafío y el desempeño se 
sustenta en la realización exitosa de aquellas ac-
tividades que dan como resultado calidad en la 
labor realizada. Por consiguiente, las organiza-
ciones públicas tienen la obligación de brindar 
a la población servicios de calidad. Actualmen-
te, existe evidencia de una mala atención dentro 
de los diferentes organismos con respecto a la 
calidad de los servicios, a causa de que los ser-
vidores públicos no atienden debidamente a los 
usuarios. Asimismo, se sabe que el nepotismo 
y el favoritismo en las organizaciones repercute 
en que no se realice el trabajo de manera ade-
cuada o, en el peor de los casos, que no se ten-
ga la preparación requerida para desempeñar 
el puesto, creando en consecuencia una mala 
imagen a la organización.

En cuanto a la Dirección de Servicios Escolares, 
es un departamento de la Universidad Juárez 
del Estado de Durango (UJED) al servicio de la 
comunidad estudiantil. En ella, existe una falta 
de capacitación enfocada al personal que labo-
ra en dicho departamento y cabe señalar que, 
aunque existen instructivos de trabajo resulta 
necesario realizar cursos de actualización de los 
procesos, debido a que se van creando nuevas 
plataformas y sistemas tecnológicos, con el fin 
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Abstract 
Purpose: to examine the relationship between talent management and 
job performance among administrative support staff, with the aim of 
proposing improvements for the Directorate of School Services at Juarez 
University. By means of an adequate management of human talent to 
assess work performance to stablish efficiency standards for staff. 
Methodology: The design of this research is non-experimental with a 
quantitative approach, involving correlation analysis, descriptive methods, 
and a cross-sectional design. Data was collected through a questionnaire. 
Findings: There is a moderate positive linear correlation (Spearman’s 
Rho: 0.426) between an improved management of human talent and a 
better job performance. According to the perception of workers, selection 
of personnel and job training are crucial to attain better work performance 
and achieve goals efficiently. 
Implications: To provide quality service and achieve high performance 
standards, organizations must improve personnel preparation and 
training. Additionally, it is crucial to count on a transformative leadership 
to create a strong organizational culture. 
Originality: This study highlights the relevance of human talent 
management to improve job performance. 
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de innovar los procesos para agilizar los trámi-
tes y servicios a los usuarios.

Por lo anteriormente descrito, es necesario que 
se cuente con un personal más calificado y que, 
además, ese talento humano sea consciente que 
debe cumplir con los objetivos de la institución, 
tomando en cuenta que su desempeño será eva-
luado basándose en las actividades que realiza, 
así como su compromiso. En este sentido, Prie-
to et al. (2011), consideran a la gestión humana 
como el motor que permite implementar proce-
sos y estrategias organizacionales con el fin de 
alacanzar  metas como objetivos  establecidos. 
De acuerdo con estos autores, en la gestión de 
talento humano es importante mencionar la es-
tructura de las organizaciones, debido a que son 
los principales elementos que intervienen en su 
desarrollo y crecimiento. 

En similar línea enunciativa, las personas con 
alto desempeño laboral y potencial en capacida-
des y habilidades son atractivas para la compe-
tencia. Por consiguiente, estas personas son más 
atractivas para ocupar puestos que requieren las 
instituciones con el fin de lograr sus objetivos, 
mismas que ofrecen un crecimiento profesional 
y desarrollo personal a los colaboradores. Por su 
parte, Kotler y Kepler (2014) mencionan que los 
colaboradores que se sienten comprometidos 
con la organización respetan sus lineamien-
tos, y cuando esto sucede se vuelven un activo 
con alto valor para la organización. Además, al 
sentirse valorados por la institución tendrán un 



Revista Academia & Negocios Vol. 10 (2) 2024 pp. 210 - 221

212

mejor desempeño, y un ambiente laboral favo-
rable influirá en su motivación para realizar su 
trabajo de manera más eficiente.

De acuerdo con lo anterior, la presente investiga-
ción tiene como objetivo analizar la relación de 
la gestión del talento humano y el desempeño 
laboral del personal administrativo, con la fina-
lidad de realizar una propuesta de mejora en los 
servicios que se brindan en la Dirección de Ser-
vicios Escolares de la UJED. Se pretende que los 
resultados obtenidos permitan medir la percep-
ción de la gestión del talento humano del perso-
nal administrativo, así como su percepción del 
desempeño laboral. Y, de esta forma, determinar 
la correlación de la gestión de talento humano 
y el desempeño laboral en el personal adminis-
trativo, y luego realizar recomendaciones para la 
mejora en los servicios que se brindan en la Di-
rección de Servicios Escolares de la UJED.

Hipótesis de la investigación

La gestión del talento humano impacta de ma-
nera positiva en el desempeño laboral del per-
sonal administrativo y es estadísticamente sig-
nificativa.

REVISIÓN DE LA LITERATURA

Talento humano

El talento humano es considerado clave para 
el éxito de las organizaciones (Calle, 2022). En 
este sentido, la gestión del talento humano está 
en función de recursos humanos, el cual se en-
carga de que este talento esté alineado y logre 
los objetivos que traza la organización (Calde-
rón, 2021). Para lo descrito, el departamento 
de recursos humanos tiene el reto de diseñar 
y aplicar estrategias ante este proceso de atrac-
ción de talento y retención de sus trabajadores, 
por medio de una frecuente motivación laboral 
con el fin de lograr un mejor desempeño labo-
ral. Asimismo, la gestión del talento humano 
es aquella que agrupa actividades donde parti-
cipan de manera colaborativa o bien indepen-
diente con el propósito de alcanzar objetivos de 
manera positiva, comunicativa y participativa 
(Espinoza & Montalvo, 2021).  

En tanto, Chicaiza et al. (2023) consideran que 
cuando existe una estructura organizacional de-

finida, la persona tiende a ser mejor valorada. 
Por lo tanto, al conocer y tener claros los obje-
tivos empresariales que se trazan, el personal 
realizará un mejor desempeño laboral.  Asimis-
mo, prestan atención al desempeño de los tra-
bajadores para evaluar su efectividad, así como 
planificar el trabajo para mejorar las relaciones 
y buenas prácticas laborales. Sin embargo, cabe 
señalar que en el desempeño del trabajo la efi-
ciencia es el factor principal en la organización 
para alcanzar los objetivos. No obstante, para 
Vásconez (2002) la era del conocimiento en la 
actualidad está sustentada por la innovación. 

Por consiguiente, es necesario responder a esta 
transformación a través de la gestión efectiva y efi-
ciente del talento humano en el desarrollo de sus 
potencialidades y habilidades, con una estrategia 
de modelo de liderazgo para lograr la producti-
vidad a partir del mejoramiento del desempeño 
organizacional. Además, se ha de señalar que las 
personas que trabajan en una organización dedi-
can la mayor parte de su tiempo al desempeño de 
sus funciones, por lo que, además de la jornada 
laboral también logran crecimiento profesional y 
desarrollo de nuevas habilidades. Esta gestión de 
talento humano está enfocada en las habilidades 
que la persona desarrolla, con el propósito de ob-
tener la excelencia como factor esencial que influ-
ye en el individuo (Prieto, 2013).

Cabe señalar que, la gestión del talento huma-
no es muy importante y tiene ciertas ventajas 
que inciden en el logro de las metas organiza-
cionales. En este sentido, para poder mantener 
un equilibrio entre las metas organizacionales y 
las personales, las organizaciones se preocupan 
por el desarrollo de los empleados y por la mejo-
ra continua. Por lo tanto, se entiende la gestión 
del talento como la gestión efectiva del potencial, 
cualidades y habilidades que tienen las personas 
para desenvolverse en un contexto organizacio-
nal (Mejía & Jaramillo, 2006). Además, es nece-
sario promover condiciones adecuadas dentro 
de la organización con el fin de que las personas 
puedan desarrollar su potencial tanto a nivel pro-
fesional como personal, lo que contribuirá a la 
creación de talentos, a alcanzar las metas orga-
nizacionales y llevar a los objetivos al siguiente 
nivel. Al mismo tiempo, tener la capacidad de 
innovar.

Respecto a la selección del personal, es posible 
señalar que es un aspecto indispensable en una 
organización que le compete al departamento 
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de recursos humanos, el cual selecciona al ca-
pital humano indispensable (Bravo & Delgado, 
2022). En coherencia con lo enunciado, Arzate 
(2018) declara que la selección del personal es 
parte preponderante para la organización y que 
realizar una mala selección con personas no idó-
neas conlleva a un problema. Igualmente, para 
Ancassi (2019) esta selección debe realizarse de 
manera detallada, contando con herramientas 
necesarias como pruebas psicológicas, técnicas 
de reclutamiento, y filtros que permitan realizar 
eficazmente la selección del personal más apto 
para el puesto requerido.

En efecto, la capacitación del talento humano 
es crucial en la organización, pues este permite 
alcanzar objetivos que dan como resultado un 
impacto positivo como profesional. Además, 
mantener al personal en constante capacita-
ción permite que este se actualice y desempe-
ñe su labor de manera eficaz (Pérez, 2021). De 
acuerdo con Obando (2020), la capacitación la-
boral beneficia a los empleados a tener un me-
jor rendimiento para lograr objetivos de manera 
eficiente y efectivamente, en otras palabras, que 
se vuelvan más productivos. Además, una bue-
na gestión del talento tendrá un impacto real en 
los resultados organizacionales y se reflejará en 
los resultados cómo las técnicas de gestión bien 
aplicadas aportan en términos de productividad 
y eficiencia. Por lo tanto, es necesario fortalecer 
las instituciones del sector público y garantizar 
la seguridad de manera continua, buscando cada 
año mejores oportunidades. 

Con relación a la conceptualización de desem-
peño laboral, Chiavenato (2009) explica que este 
corresponde a la capacidad que tiene una per-
sona para comenzar, desarrollar y culminar un 
trabajo de manera eficiente, con calidad y buen 
liderazgo, para así lograr positivamente los obje-
tivos trazados. El trabajador desempeña su tra-
bajo poniendo en acción las competencias en las 
que se distinguen: habilidades duras como ha-
bilidades blandas en contraste a las expectativas 
de la institución. De acuerdo con lo que explica 
Chiavenato (2009), las tareas que realiza el traba-
jador es lo que realmente define su desempeño 
y comportamiento, los cuales se podrán evaluar 
de manera positiva o negativa con el fin de saber 
si el trabajador está siendo efectivo dentro de la 
organización. Por consiguiente, el resultado re-
flejará el estado de desempeño del individuo y el 
impacto que tendrá sobre el logro de las metas 
organizacionales. 

En complemento, Mazurek (2018) manifiesta 
que el talento humano relacionado al desem-
peño laboral es uno de los desafíos más grandes 
que se presenta en el mundo para el próximo de-
cenio, a nivel organizacional. Y aunque con los 
avances tecnológicos las organizaciones se vuel-
ven cada vez más competitivas, indudablemen-
te, se requiere reclutar y retener talentos con un 
alto potencial dispuestos a enfrentar los nuevos 
cambios y que su desempeño laboral sea eficien-
te. Definido este último como el rendimiento, en 
términos de cantidad y calidad, que se espera de 
cada empleado (Khan & Khan, 2019). 

Debido a la competitividad que existe hoy día, 
las organizaciones han visto la importancia del 
desempeño de los empleados, con el propósito 
de lograr participar en el mercado laboral a ni-
vel global. Lo demandante de la competencia y 
el no estar a la vanguardia, puede afectar el ren-
dimiento de las instituciones y la rentabilidad 
de estas. Respecto a la medición del desempeño 
laboral del trabajador, existe la autoevaluación 
y su capacidad para adaptarse al cambio tecno-
lógico, por lo cual, es necesario que este ponga 
en práctica todo su conocimiento y logre poten-
ciar sus capacidades. Lo anterior implica que 
el personal pueda lograr una transformación 
de las antiguas prácticas basada en su perfil de 
competencia, porque con los avances tecnológi-
cos se requiere de innovación y adaptación a los 
nuevos cambios. 

En definitiva, las organizaciones hoy se encuen-
tran con cambios constantes que los gerentes y 
empleados deben enfrentar y superar de la me-
jor manera para sobrevivir, entre ellos: cambios 
tecnológicos, de infraestructura, despidos, fu-
siones con otras organizaciones. Como resulta-
do de estas modificaciones, la estandarización 
de los procesos de trabajo se ha reducido, por 
lo cual es necesario adaptarse y ajustarse a las 
nuevas necesidades y oportunidades que se pre-
sentan (Young & Williams, 2008). En coheren-
cia con lo enunciado, este tipo de desempeño 
adaptativo forma parte del desempeño general, 
el cual hace referencia a la capacidad que tienen 
las personas para cambiar su comportamiento 
con la finalidad de adecuarse a los nuevos de-
safíos del entorno. Por consiguiente, es relevan-
te la capacitación del personal para tener un 
mejor conocimiento y manejo de los procesos 
tecnológicos, además de brindar un excelente 
servicio a los usuarios.
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METODOLOGÍA

Los diseños de investigación abren la posibili-
dad de determinar cuál será el tipo de estudio a 
realizar (Bernal, 2010). Luego, se establece una 
ruta a seguir en la que se fijan actividades y pa-
sos con la finalidad de obtener resultados para 
su posterior análisis. Asimismo, se aplica una 
investigación básica que tiene como propósito 
aumentar el conocimiento de una realidad. En 
esta línea, la presente investigación maneja un 
diseño de naturaleza no experimental que tiene 
como característica que las variables no están 
sujetas a manipulación experimental y en cier-
tos casos las variables independientes surgen 
sin tener control sobre ellas. En este estudio las 
variables no se manipularon deliberadamente, 
en cambio, sí se realizó la observación tal como 
se encuentran en su ambiente natural.

El enfoque es de carácter cuantitativo, es de-
cir, centra mediciones y cantidades en la reco-
pilación, como el análisis de datos, estudio de 
correlaciones y cuestionarios, manteniendo 
una visión objetiva en el proceso de la investi-
gación para dar predicciones y explicaciones en 
el proceso (Baena, 2017). Se aplicó un análisis 
de correlación descriptivo de las relaciones que 
se dan de manera natural (Roy et al., 2019). De 
esta forma, “las pruebas de correlación son de 
utilidad para identificar la tendencia de dos 
variables a ir juntas, lo que no necesariamente 
significa que cuando dos variables correlacio-
nan entre ellas sea por una relación de causa y 
efecto” (p.360). 

Los índices para identificar una correlación 
buena positiva o buena negativa van de entre -1 
a 1, es decir, entre más se acerque a 1 o -1 esta 
tenderá a ser una buena o muy buena correla-
ción entre dos o más variables estudiadas. En 
este sentido, un análisis de correlación es aquel 
que se emplea para determinar si existen rela-
ciones entre variables y para entender el com-
portamiento de estas (Sousa et al., 2007). El es-
tudio es de carácter transversal.

Identificación de variables 

En este estudio se manejan dos variables de 
investigacion para analizar la relación entre 
la gestión del talento humano y el desempeño 
laboral del personal administrativo de la Direc-
ción de Servicios Escolares de la Universidad 

Juárez del Estado de Durango. Esto se realizará 
a través de una medición del desempeño laboral 
y los resultados de eficiencia en el trabajo.

Variable 1: gestión del talento humano 

Desde la perspectiva de Chiavenato (2009):

“La gestión del talento humano es un área muy 
sensible a la ideología que predomina en las 
organizaciones. Es eventual y situacional, pues 
depende de aspectos como la cultura de cada or-
ganización, la estructura organizacional adop-
tada, las características del contexto ambiental, 
el negocio de la organización, la tecnología uti-
lizada, los procesos internos y otra infinidad de 
variables importantes” (p.5).

Variable 2: desempeño laboral

El desempeño laboral es el valor que se espera 
aportar a la organización en las diferentes eta-
pas de comportamiento que un individuo lleva 
a cabo en un período de tiempo. Estas conduc-
tas, de un mismo o varios individuos en diferen-
tes momentos a la vez, contribuirán a la eficien-
cia organizacional (Palacio, 2019).

Operacionalización de variables

Para Reguant y Martínez (2014), operacionali-
zar es definir las variables para que sean medi-
bles y manejables. Por lo cual, un investigador 
necesita traducir los conceptos (variables) a 
hechos observables para lograr su medición. En 
tanto, las definiciones señalan las operaciones 
que se tienen que realizar para medir la varia-
ble, de forma tal que sean susceptibles de obser-
vación y cuantificación.

Derivación de variables

En las siguientes tablas se presenta cómo se 
derivan las variables. En la Tabla 1 se muestra la 
variable de gestión del talento humano, y en la 
Tabla 2 el desempeño laboral. Se muestra el ins-
trumento de medición y sus respectivos núme-
ros de reactivos están comprendidos de acuerdo 
con cada dimensión. Asimismo, se muestra la 
clasificación que se le dio a cada variable para 
su estudio y la correlación de estas.
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Concepto Autor

La gestión del talento humano se refiere al conjunto de políticas y 
prácticas necesarias para dirigir cargos gerenciales relacionados con 
personas o recursos; poniendo en práctica procesos de reclutamien-
to, selección, capacitación, recompensas y evaluación de desempeño.

Chiavenato (2009)

Dimensiones Indicadores Medios

Selección de Personal: es el proceso que se sigue para contratar un 
empleado en una organización.

• Curriculum vitae 
• Entrevista 
• Contratación

Encuesta preguntas 1,2,3

Capacitación de personal: es toda actividad realizada en una organi-
zación, respondiendo a sus necesidades.

• Presupuesto para 
capacitación 
• Capacitación 
• Programas de 
capacitación

Encuesta preguntas 4,5,6

Tabla 1. Composicion de la variable de gestión de talento humano.

Fuente: elaboración propia.

Tabla 2. Composición de la variable de desempeño laboral.

Concepto Autor

El desempeño laboral es la capacidad que tiene una persona para 
comenzar, desarrollar y culminar un trabajo de manera eficiente. Chiavenato (2009)

Dimensiones Indicadores Medios

Calidad del trabajo: es aquel en el que una persona cumple con 
expectativas explícitas, satisface a clientes a través de un producto o 
servicio.

• Puntualidad 
• Iniciativa 
• Compromiso 
• Presentación 
personal  
• Creatividad 
• Capacidad de 
realización

Encuesta preguntas 
7,8,9,10,11,12

Trabajo en equipo: participa en el cumplimiento de objetivos, in-
crementa la motivación y favorece las habilidades sociales de cada 
miembro.

• Conocimiento 
del trabajo  
• Calidad 
• Cumplimiento 
de las actividades 
• Exactitud 
• Liderazgo

Encuesta preguntas 
13,14,15,16,17,18

Fuente: elaboración propia.

Población

La población es la totalidad de elementos de es-
tudio y es delimitada por el investigador (Mejía, 
2005). En esta investigación la población del es-
tudio está conformada por un muestreo censal 
de 30 trabajadores administrativos de la Direc-
ción de Servicios Escolares de la UJED, a quie-

nes se les aplicó el instrumento de recolección 
de información. 

Técnicas e instrumentos de recolección de 
datos

De acuerdo con Angulo et al. (2012), la informa-
ción obtenida deberá reunir aspectos relaciona-
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dos con el trabajo, análisis y presentación de la 
información. Por lo tanto, serán utilizadas las di-
ferentes técnicas en la recolección de datos, trata-
miento y análisis de la información, así como la 
forma en que fue presentada toda la información 
obtenida, con motivo de la investigación. Para el 
análisis correspondiente se empleó la técnica de 
la estadística descriptiva e inferencial para cada 
variable, entre ellas la distribución de frecuen-
cias y los coeficientes de correlación. 

Recolección de los datos 

Para hacer un diagnóstico de la realidad, cuanti-
ficarlo y cualificarlo, se aplicó un cuestionario a 
todo el personal administrativo de la Dirección 
de Servicios Escolares de la UJED.

Instrumento de medición

El instrumento que se utilizó fue validado me-
diante un cuestionario, cuya finalidad es reco-
pilar datos respecto al talento humano y el des-
empeño laboral del personal de la Dirección de 
Servicios Escolares de la UJED. El instrumento 
utilizado fue un cuestionario de 18 preguntas, 
donde la primera variable es el Talento Huma-
no con sus dos dimensiones de selección de per-
sonal y capacitación de personal, que consta de 
seis ítems. Para la segunda variable Desempeño 
Laboral y sus dos dimensiones: calidad del tra-
bajo y trabajo en equipo, son 12 ítems. En este 
sentido, la medición del encuestado se realiza 
mediante una escala Likert.

Confiabilidad del instrumento

El instrumento que se utilizó para la presente in-
vestigación está validado por Inca (2015) en su tra-
bajo: Gestión del Talento Humano y su Relación 
con el Desempeño Laboral en la municipalidad 
provincial de Andahuaylas del año 2015, el cual 
fue validado por juicio de 3 expertos en la materia. 
Para la comprobación de la fiabilidad del instru-
mento la autora obtuvo un Cronbach de 0.854 con 
el programa SPSS 22, considerado el valor como 
bueno. En cuanto a la operacionalización de va-
riables, Reguant y Martínez (2014) señala que se 
deben operacionalizar las variables para que sean 
medibles y manejables. Puesto que, un investiga-
dor necesita traducir los conceptos (variables) a 
hechos observables para lograr su medición. En 
este sentido, las definiciones señalan las opera-

ciones que se tienen que realizar para medir la 
variable, de forma tal que sean susceptibles de 
observación y cuantificación (Hempel, 1952). Por 
otra parte, la validez “se refiere al grado en que un 
instrumento realmente mide la variable que pre-
tende medir” (Hernández et al., 1998, p.243). En 
este caso sería la confiabilidad de la variable Ta-
lento Humano y la variable Desempeño Laboral.

Cuestionario

El cuestionario consta de 18 preguntas. Asimis-
mo, el instrumento presenta alternativas con 
una escala de medición que tiene los siguientes 
valores:  1 para totalmente en desacuerdo, 2 en 
desacuerdo, 3 ni de acuerdo/ni en desacuerdo, 
4 de acuerdo, 5 totalmente de acuerdo. Para 
realizar el análisis correspondiente se utilizó el 
software estadístico SPSS 22 con la técnica de la 
estadística descriptiva. 

De acuerdo con los aspectos éticos, se cumplió 
con los lineamientos que se deben tener en 
cuenta en una investigación, como la protección 
de datos de los participantes, el consentimiento 
informado, y que la información recabada sea 
solo para fines académicos.

Estadísticas de fiabilidad

El alfa de Cronbach fue de 0.854, lo que se con-
sidera una buena fiabilidad (George & Mallery, 
2003). Con relación a los resultados estadísticos 
obtenidos respecto al objetivo específico que in-
dica la medición de la percepción de la gestión 
del talento humano y del desempeño laboral de 
los trabajadores administrativos de la Dirección 
de Servicios Escolares de la UJED, la prueba del 
coeficiente de Cronbach arrojó un 85%, lo que 
demuestra que la confiabilidad en cuanto a la 
percepción es buena.

RESULTADOS

A continuación, el análisis de resultados de 
acuerdo al género del personal Administrativo 
de la Dirección de Servicios Escolares de la 
UJED, permite comprender a la población con 
la que se está trabajando y se percibe la frecuen-
cia según su género, siendo el 80% de los tra-
bajadores de género femenino, mientras que el 
20% corresponde, masculino.
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Frecuencia Porcentaje Porcentaje válido Porcentaje acumulado

Válido

Masculino 6 20 20 20

Femenino 24 80 80 100

Total 30 100 100

Se observó la frecuencia con relación a la edad 
del personal administrativo. En primer lugar, el 
30% representa a las edades entre 20 y 30 años, 
el 3% representa las edades entre 30 y 40 años, 
mientras que el 57% está representado por las 
edades entre 40 y 50 años. Por último, el 10% 
corresponde a las edades entre 50 y 60 años.

Tabla 3. Composición del género de los encuestados.

Fuente: elaboración propia.

Tabla 4. Composición de la edad de los encuestados.

Intérvalo de edad Frecuencia Porcentaje Porcentaje acumulado

20 a 30 años 9 30.0 30.0

30 a 40 años 1 3.3 90.0

40 a 50 años 17 56.7 86.7

50 a 60 años 3 10.0 100.0

Total 30 100.0

Fuente: elaboración propia.

El resultado que se obtuvo al determinar la co-
rrelación de la gestión talento humano y el des-
empeño laboral en el personal administrativo, 
se detalla en la Tabla 5. En tanto, existe una co-
rrelación lineal positiva media (Rho de Spear-
man: 0.426) significativa en el nivel 0.05 entre 
la Gestión del Talento Humano y el Desempeño 
laboral del personal administrativo de la Direc-
ción de Servicios Escolares de la UJED.

Tabla 5. Coeficiente de correlacion entre las variables de talento y desempeño.

Gestión de talento humano Desempeño laboral

Rho de 
Spearman

Gestión de ta-
lento humano

Coeficiente de correlación 1.000 0.426*

Significancia bilateral - 0.019

Observaciones 30 30

Desempeño 
laboral

Coeficiente de correlación 0.426* 1.000

Significancia bilateral 0.019 -

Observaciones 30 30

Fuente: elaboración propia.

DISCUSIÓN

El primer resultado muestra las características 
de la dimensión de Selección de Personal para 
la Gestión de Talento Humano y Desempeño 
Laboral de los trabajadores administrativos de 
la Dirección de Servicios Escolares de la UJED, 
con base en los 30 trabajadores encuestados, 

donde el 69% está totalmente de acuerdo en 
que la institución se preocupa por realizar una 
buena selección del personal a través del depar-
tamento de Recursos Humanos, de acuerdo a 
sus conocimientos y aptitudes para contratar al 
personal idóneo para el puesto de trabajo. Por 
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su parte, el 29% considera que algunas veces 
no se utiliza la entrevista y se contrata perso-
nal que no cuenta con conocimientos para ejer-
cer el cargo, y el 2% no está de acuerdo ni en 
desacuerdo en cómo se realiza la selección de 
personal, debido a que se contrata personal por 
otros medios. 

Luego, se menciona la importancia de la se-
lección de personal como parte crucial de la 
productividad, y vital para que las institucio-
nes sean más competitivas (Bello et al., 2017). 
De la misma manera, Bravo y Delgado (2022) 
mencionan que la selección del personal es un 
aspecto indispensable para el éxito en una or-
ganización.

El segundo resultado muestra las características 
de la dimensión de capacitación de personal. Se 
evidencia que el 51% cuenta con habilidades y co-
nocimientos que permiten realizar sus funciones 
de manera eficiente, mientras que, el 46% requie-
re de capacitación para ampliar sus conocimien-
tos y lograr un mejor desempeño, por su parte, el 
3% requiere capacitarse, actualizarse y adaptarse 
a los cambios tecnológicos. En tanto, Pérez (2021) 
hace mención que mantener al personal en cons-
tante capacitación permite que este se actualice 
y pueda desempeñar su labor eficazmente. En la 
misma línea, Osorio et al. (2016) exponen que la 
capacitación es un instrumento importante para 
la organización, porque se ve beneficiado tanto 
el desarrollo del personal como el incremento de 
una productividad. Sin embargo, la capacitación 
se ha transformado en un instrumento decisivo 
siempre y cuando sea proyectada y establecida 
de acuerdo con las necesidades y objetivos rea-
les de la organización (Münch, 2005, citado por 
Hernández, 2013). 

El tercer resultado muestra las características 
de la dimensión de Calidad del trabajo donde 
el 50% de los trabajadores se siente altamente 
comprometido con la institución, además de 
obtener reconocimiento, el 43% destaca en su 
cumplimiento laboral, el 3% cuenta con una 
presentación impecable y distinción en su des-
empeño, mientras que el 1% tiene bajo rendi-
miento, y el 3% de los empleados siente que no 
es promovido por la institución en cuanto a par-
ticipación. Igualmente, Arbulú (2016) concluye 
que existe una estrecha relación entre la gestión 
de los recursos humanos y calidad de los servi-
cios; por ello, a mejor gestión del personal la ca-
lidad incrementa. Con el resultado obtenido se 

refleja la importancia de la calidad del trabajo 
para los encuestados, donde el reconocimiento 
laboral es crucial.

El cuarto resultado muestra las características 
de la dimensión de Trabajo en equipo donde el 
51% de los encuestados realiza trabajo en equi-
po para lograr mejores resultados y lograr los 
objetivos, el 44% piensa que el trabajo en equipo 
les permitirá ser más productivos y lograr los 
objetivos, mientras el 3% cumple con su trabajo 
para lograr las metas, así como el 2% asume que 
el trabajo en equipo es efectivo, y el 1% siente 
más presión y responsabilidad al trabajar de 
esta forma. 

Con relación al análisis estadístico, se deter-
mina que la gestión de talento humano lleva a 
cabo el proceso administrativo, para promover 
el desempeño eficiente y eficaz de los emplea-
dos; además de incentivar al personal para al-
canzar los objetivos de manera individual y en 
equipo. Se reconoce que el personal es valioso 
para la institución, porque de este depende el 
logro de las metas. Sin embargo, es necesario 
resaltar la participación del liderazgo transfor-
mador, para generar una cultura organizacional 
que permita el mejoramiento de la calidad del 
factor humano, así como su buen desempeño.

CONCLUSIONES

De acuerdo con el objetivo analizar la relación 
de la gestión del talento humano y el desempe-
ño laboral del personal administrativo, con la 
finalidad de realizar una propuesta de mejora 
en los servicios, se concluye que existe una co-
rrelación lineal positiva estadísticamente sig-
nificativa (Rho de Spearman: 0.426) entre las 
variables gestión del talento humano y el des-
empeño laboral. Además, son altas sus medias 
según la percepción de los trabajadores. Aun-
que se afirma una buena gestión, todavía hay 
un margen de mejora en la preparación y capa-
citación del personal para brindar servicios de 
mejor calidad. Por consiguiente, la capacitación 
laboral es crucial y beneficia a los empleados en 
su rendimiento y logro de los objetivos de ma-
nera eficiente como efectiva. En otras palabras, 
una buena gestión del talento tendrá un impac-
to real en los resultados organizacionales.
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En efecto, la investigación realizada permitirá 
a la organización tomar medidas sobre la im-
portancia de mejorar la gestión y la eficiencia 
operativa, basándose en una mejor preparación 
y capacitación de los trabajadores, sin descuidar 
una buena comunicación. No obstante, es nece-
saria una mejor coordinación en las actividades 
realizadas con el objetivo de brindar calidad y 
servicio. Además, para ofrecer soluciones a las 
limitaciones que presenta la investigación, es 
necesario abrir nuevas direcciones de investiga-
ción que nos permitan mejorar nuestra capaci-
dad de profundizar en el tema de la gestión y la 
eficiencia operativa. Debido a la naturaleza de 
las deficiencias existentes, no se mencionaron 
en el estudio. 

Finalmente, es importante observar los resul-
tados desde nuevas perspectivas para comparar 
los efectos en otras áreas de la percepción de los 
trabajadores, sobre la base de los resultados de 
otros estudios. Con respecto a recomendaciones 
para la mejora en los servicios que se brindan en 
la Dirección de Servicios Escolares de la Univer-
sidad Juárez del Estado de Durango, se propone 
(que):

La gerencia, a través de los coordinadores, debe 
mantener una buena comunicación con el per-
sonal administrativo sobre los procesos y activi-
dades de manera oportuna, para que el perso-
nal esté preparado y completamente informado 
para brindar un servicio de calidad y eficiencia. 

Organizar cursos de capacitación para que los 
empleados estén mejor preparados en términos 
de gestión de programas recientemente desa-
rrollados e implementados, con el fin de mejo-
rar los servicios y brindar servicios de calidad. 

Promover el espíritu de equipo a través de una 
dinámica en la que participen todos los trabaja-
dores en beneficio de las relaciones interperso-
nales, además de una buena coordinación co-
municacional que ayude a fortalecer cada área 
en función de servicios efectivos que satisfagan 
a los usuarios. 

Mejorar el ambiente de trabajo con condicio-
nes confortables y reconocimiento para los 
empleados, a través de incentivos monetarios 
y no monetarios. El propósito es motivar a los 
empleados a brindar siempre mejores servicios 
y desarrollar una mayor eficiencia y producti-
vidad.
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