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RESUMEN 

La gestión de talento dentro de las organizaciones permite lograr los objetivos 

organizacionales, es importante que los proceso que la conforman como el reclutamiento 

y selección, capacitación, motivación y retención se ejecuten de manera eficiente con el 

fin de obtener al colaborador idóneo, por ende, la organización es más productiva. El 

objetivo del este estudio fue determinar la relación de la gestión del talento con el 

desempeño laboral de los colaboradores. La investigación fue de nivel descriptivo 

correlacional, con enfoque cuantitativo, con una muestra de 385 profesionales 

millennials, se aplicaron instrumentos de elaboración propia que permitieron contrastar 

la hipótesis general obtenido un valor de relación de (r= 0,587), concluyendo que existe 

una relación moderada, una adecuada gestión del talento permite que el desempeño 

laboral de los millennials sea óptimo si los procesos son eficientes.  

 

Palabras clave: Gestión del talento, desempeño laboral, reclutamiento y selección, 

productividad laboral. 

 

ABSTRACT 

Talent management within organizations allows achieving organizational objectives; it is 

important that the processes that comprise it, such as recruitment and selection, training, 

motivation and retention, are executed efficiently in order to obtain the ideal collaborator, 

therefore, the organization is more productive. The objective of this study was to 

determine the relationship between talent management and the work performance of 

employees. The research was at a descriptive correlational level, with a quantitative 

approach, with a sample of 385 millennial professionals. Self-developed instruments were 

applied that allowed us to contrast the general hypothesis, obtaining a relationship value 

of (r= 0.587), concluding that there is a moderate relationship. , adequate talent 

management allows the work performance of millennials to be optimal if the processes 

are efficient. 

 

  Keywords: Talent management, job performance, recruitment and selection, labor 

productivity. 
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INTRODUCCIÓN 

Las empresas de hoy deben de tener como objetivo contar con el personal 

adecuado y deben de preparar a sus colaboradores en el   puesto que van a desempeñar, 

es por ello que el área encargada del personal debe de gestionar adecuadamente el talento 

en las empresas para que estas alcancen el éxito y puedan mejorar su 

competitividad.  Arciniegas (2018) nos dice que el proceso de administrar al talento 

humano se realiza con el fin de aprovechar las habilidades y competencias de los 

colaboradores para lograr la competitividad organizacional.  Por otro lado, Chiavenato 

(2020) indica que la gestión de talento está conformada por los procesos de reclutamiento, 

selección, motivación, capacitación y evaluación del desempeño del colaborador. 

Es importante ver la implicancia de la gestión del talento en el desempeño laboral 

del colaborados respecto a las actividades que realiza. Snell et al. (2018) menciona que el 

desempeño laboral se basa en tres componentes importantes como son: la 

motivación, el ambiente y la   capacidad, la cual está relacionada a las habilidades que 

posee el colaborador. En ese sentido Milkovich y Boudreau (1997) refieren 

que el desempeño laboral está sujeto a la capacidad, habilidad o cualidad de 

los empleados, las cuales influyen en su desenvolvimiento laboral. 

Los procesos de gestión de talento se han vistos afectados por la inmovilización, 

dando lugar a la virtualización de los procesos de reclutamiento y selección, lo cual genera 

un desafío para la transparencia del proceso, dando lugar a que no se capte al personal 

idóneo, asimismo la pandemia ha generado el aumento de la tasa de rotación de personal, 

un estudio demuestra que el 41% de empleados se sienten estancados y 51%   percibe que 

no reconocen su desempeño. Por otro lado, los colaboradores no están satisfechos con 

lascapacitaciones en el uso de nuevas herramientas tecnológicas, generando que las 

empresas incurran en tiempo y costos adicionales para realizar de manera óptima sus 

procesos de gestión de talento, influyendo en el rendimiento del colaborador y por ende 

afecta la productividad y competitividad de la organización. 

La investigación se desarrollará en Lima Metropolitana porque esta zona 

comprende uno de los mayores porcentajes de la población total del departamento de 

Lima, lo cual va a permitir tener un mayor alcance y precisión sobre cómo se relacionan 

las variables de estudio, y de esta manera poder establecer recomendaciones que pueden 

adaptar las organizaciones para el buen desempeño de sus colaboradores. 
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Gestión del talento 

 La administración de recursos dentro de sus funciones busca organizar las tareas 

dirigidas al manejo de personal desde el reclutamiento, selección, formación, 

comunicación, remuneración, higiene hasta la seguridad en el trabajo (Chiavenato, 2020) 

esta administración llamada gestión del talento, depende del modelo del diseño 

organizacional que determina la aplicación de técnicas para llevar a cabo los procesos 

(Dessler, 2015). Cada organización gestiona estratégicamente sus recursos humanos 

buscando la mejora continua y las interacciones con el entorno (Cuesta, 2017) facilitando  

el vínculo entre la organización y los trabajadores, al involucrarla con los deseos y 

necesidades de ellos (Vallejo, 2016) desarrollando la capacidad para transformar el 

talento individual del colaborador, motivando sus acciones con recompensas sociales y 

económicas lo que redunda en un buen desempeño permitiendo el éxito de las 

organizaciones (Jerico, 2011). Los profesionales millennials, buscan lograr los objetivos 

organizacionales manteniendo un equilibrio entre su vida personal y laboral, utilizan 

herramientas tecnológicas con facilidad, lo que les permite ser productivos. Los líderes 

de hoy deben de propiciar los espacios de relaciones interpersonales para no solo retenerlo 

sino para que este quiera quedarse en la organización. 

El reclutamiento y selección del personal comprende técnicas y métodos 

enfocados en captar candidatos altamente competentes y capaces de cubrir un puesto de 

trabajo en la organización (Davis et al. 2019) a más candidatos, más selectiva es la 

contratación (Dessler, 2015) para encontrar al candidato que se adecue al puesto y 

tenga buen desempeño (Dolan et al. 2014). Las fuentes de reclutamiento permiten 

identificar el origen del candidato, el perfil de puesto busca un candidato con 

conocimientos, actitudes y habilidades idóneas para el puesto logrando las competencias 

iniciales requeridas por la organización (Koontz et al. 2012). Los millennials, se 

preocupan por ser cada vez más especializados en el área de acción que les corresponde, 

logrando un desempeño exitoso, lo que aporta a crear un perfil que es más valorado por 

las organizaciones hoy en día. 

La capacitación es un proceso a corto plazo que se aplica de 

forma sistemática para que los individuos adquieran conocimientos (Chiavenato, 2020) 

son necesarias al momento de la inserción laboral (Siliceo, 2006) para que los empleados 

puedan realizar las actividades de su puesto de trabajo (Dessler, 2015). La inducción del 

personal permite que el nuevo personal se integre rápidamente a la organización 

conociendo las actividades relacionadas a su puesto de trabajo, la capacitación permite 

ampliar los conocimientos de los individuos, y la evaluación de resultado de capacitación 

permite valorar la eficiencia y efectividad de las capacitaciones realizadas en la 

organización (Chiavenato,2020). Para los millennials es importante que las 

organizaciones adapten las capacitaciones a sus necesidades, ya que valoran su desarrollo 

profesional y la mejora continua, además, les permite mantenerse actualizados y 

adaptarse a los cambios en su industria. Una organización que ofrece programas de 



 

6 

capacitación y desarrollo puede ser más atractiva para los millennials y permite retener a 

los mejores talentos. 

La motivación, del talento humano busca mantener culturas y valores corporativos 

que permitan un elevado rendimiento (Armstrong y Brown, 1991) mejora el 

comportamiento de las personas y alcanza los objetivos organizacionales abarcando 

aspectos materiales y psicológicos (Robbins et al. 2017) que permiten satisfacer las 

necesidades de logro, poder y afiliación (McClelland, 1989). La participación hace 

posible que el empleado se involucre en las actividades laborales, identifique sus talentos 

y habilidades para alcanzar el logro de los objetivos organizacionales, lo cual se verá 

reflejado en las recompensas que recibe en reconocimiento de su desempeño laboral 

(Robbins ,2017). Los millennials valoran la retroalimentación, el reconocimiento a su 

trabajo, buscan un ambiente colaborativo, que su trabajo sea significativo y positivo. Si 

las organizaciones logran satisfacer estas necesidades, los millennials pueden ser 

altamente productivos y eficientes. 

La retención de personal se utiliza con el fin de motivar y satisfacer las 

necesidades de las personas (Amaru, 2008) por lo que se brindan remuneraciones, 

prestaciones, higiene y seguridad en el trabajo (Chiavenato, 2020) para garantizar un 

servicio continuo en las organizaciones (Wayne, 2010). El reconocimiento es 

fundamental para reconocer al mejor talento, el crecimiento laboral busca que el 

individuo alcance sus metas profesionales mediante el desarrollo de sus competencias, 

habilidades o talentos, esto es posible si las condiciones del ambiente de trabajo 

garantizan el cuidado de la salud física y mental de los empleados de la organización 

(Davis et al. 2019). Los profesionales millennials tienden a cambiar de trabajo con 

frecuencia porque las organizaciones no diseñan estrategias enfocadas en cumplir las 

expectativas y necesidades de las nuevas generaciones, es importante que las 

organizaciones brinden oportunidades de crecimiento y desarrollo profesional con el fin 

de que los colaboradores se sientan comprometidos con la organización, reflejándose en 

una disminución de la tasa de rotación de personal. 

 

Desempeño laboral 

 

Los administradores supervisan nuevos proyectos con el fin de optimizar el 

desempeño en las organizaciones (Robbins, 2017) se requiere una evaluación para 

identificar si el individuo está cumpliendo con sus responsabilidades (Davis et al. 2019) 

la apreciación del desempeño es sistemática por lo que con el avance de las actividades 

del individuo se puede mejorar su percepción (Chiavenato, 2020). Dentro las 

evaluaciones de desempeño se toman en cuenta factores como el liderazgo, habilidades, 

productividad (Landy y Conte, 2005) asimismo toman en cuenta condiciones externas 

como la estructura organizacional, ambiente laboral, la infraestructura y tecnología, las 

cuales influyen en el desempeño laboral del colaborador (Martínez y Martínez, 2009). 

Los profesionales millennials valoran el desempeño en el trabajo porque buscan el éxito, 
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crecimiento laboral y lograr un impacto positivo, por lo que se sienten más 

comprometidos con su trabajo, además buscan ambientes idóneos que les permitan 

desarrollarse constantemente, por otro lado, valoran las retroalimentaciones permanentes 

de su desempeño porque les permite identificar los puntos de mejora. 

 

La productividad laboral en la organización es el principal objetivo y   

responsabilidad (Robbins, 2017) está relacionada a la eficiencia y eficacia en el 

rendimiento a nivel individual y organizacional (Koontz et al. 2012) ya que permite 

reconocer los recursos que necesita para producir (Belcher, 1991). La formación 

profesional incluye los conocimientos y habilidades que ha obtenido el individuo en un 

determinado campo profesional, la calidad de vida en el trabajo y satisfacción laboral 

buscan motivar al individuo lo cual se refleja en su rendimiento laboral (Martínez y 

Martínez, 2009). Para los profesionales millennials la productividad influye en su 

bienestar por lo que buscan ser más eficientes en la organización utilizando herramientas 

tecnológicas, capacitándose constantemente lo que les faculta desarrollarse a nivel 

profesional y ser competitivos en el mercado laboral. 

 

El trabajo en equipo es cuando grupo de individuos que tienen un grado de 

conocimientos y habilidades unen sus capacidades para lograr un objetivo (Ander-Egg y 

Aguilar, 2001) al existir una interdependencia en los aportes de los individuos se pueden 

generar conflictos internos (Gutiérrez, 2010) por lo que se requiere el trabajo en equipo 

para que los individuos se adapten al medio ambiente y puedan tener éxito (Barroso, 

2007). La comunicación facilita el trabajo en equipo, ya que mantiene informado a todo 

el personal, la cohesión de equipo permite que los individuos estén comprometidos con 

las actividades, trabajen juntos den a conocer sus conocimientos y habilidades (Wayne, 

2010). Los millennials valoran el trabajo en equipo porque pueden aprender de otros y 

mejorar su habilidades y conocimientos. Los líderes deben de brindar los espacios para 

que los colaboradores pueden desarrollar sus habilidades interpersonales, generando ideas 

creativas y efectivas en beneficio de la organización. 

 

La eficiencia hace referencia a los insumos que ingresan a una organización y 

resultan en productos (Chiavenato, 2020) con la menor cantidad posible de recursos 

(Koontz et al. 2012) con el fin de satisfacer las necesidades y anhelos de las personas 

(Samuelson y Nordhaus, 2019). Los conocimientos que poseen los individuos 

proporcionan valor a la organización, la responsabilidad permite que el individuo cumpla 

con las actividades relacionadas a su puesto de trabajo, adaptándose al entorno y 

manteniendo una ventaja competitiva (Hellriegel et al. 2017).  Los profesionales 

millennials son eficientes porque realizan sus actividades en menos tiempo cumpliendo 

con los requisitos y objetivos establecidos, para que se logre la eficiencia laboral los 

lideres deben de estimular, motivar a sus colaborares con el fin de desarrollar su 

compromiso laboral.  

El clima laboral, corresponde a un grupo de características subjetivas perdurables 

que describen a una organización y la diferencia de las demás (Forehand y Von Gilmer 

,1964) están orientadas al estudio de los componentes del medio 
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ambiente, físicos, motivación y satisfacción (Robbins, 2017) así como la percepción que 

tienen los individuos sobre el entorno de la organización, el cual influye en su conducta 

(Chiavenato, 2020). Las políticas son reglas que establecen las pautas para la conducta de 

los individuos, el tipo de liderazgo y una adecuada estructura organizacional logran que 

los empleados estén a gusto con la organización y esto hace posible que el ambiente 

laboral sea positivo (Ivancevich et al. 2006). El clima laboral es importante para los 

profesionales millennials, ya que influye en su bienestar emocional y físico, para que 

puedan realizar sus actividades de manera efectiva generando nuevas ideas. Los líderes 

deben de proporcionar un ambiente con un liderazgo participativo, así como establecer 

adecuadamente los perfiles de puesto para no generar insatisfacción que pueda denotar 

en un colaborador menos productivo. 

Antecedentes  

 Molano (2018) analizó como influye la motivación en el desempeño 

laboral concluyendo que sí existía; además halló que el crecimiento personal y 

profesional, recompensas, equilibrio laboral y personal motivaban a la generación 

millennials. Navarrete (2018) investigó sobre la influencia de la capacitación en el 

desempeño laboral y concluyó que el personal busca capacitarse en temas esenciales 

relacionados a la organización y a su cargo, por lo que su ausencia denota un bajo 

desempeño de los colaboradores en el ejercicio de sus funciones. Madero (2019) examinó 

la validez de los factores de retención de talento de los millennials y concluyó que las 

dimensiones de ambiente, eficiencia, pertenencia y núcleo personal son factores de 

retención. Las organizaciones deben de adaptar sus procesos de acuerdo al perfil de las 

nuevas generaciones tomando en cuenta sus necesidades y preferencias con el fin de 

optimizar su rendimiento. Curleto y Uicich (2019) indagó sobre los factores 

motivacionales laborales de los millennials y concluyeron que las principales 

motivaciones de los millennials son: tareas que se ejecutan de acuerdo a su gusto, 

reconocimiento económico por sus logros, objetivos desafiantes que les permitan tener 

autonomía laboral, pero con la retroalimentación pertinente y apoyo; crecimiento laboral 

mediante capacitaciones y desarrollo de su carrera. Hidalgo et al. (2019) investigaron 

sobre la efectividad de las capacitaciones en la gestión del talento y concluyeron que la 

efectividad es positiva porque permite que los empleados puedan asumir con eficiencia 

los procesos administrativos con el fin de brindar un servicio de calidad. Jaimes (2020) 

realizó la revisión bibliográfica del desempeño laboral de la generación millennials y 

concluyó que las organizaciones deben de cambiar su estructura rígida y 

dirección clásica, así como   asumir normas y conductas para lograr mejores resultados 

y satisfacer a los empleados millennials. Iturralde et al. (2020) investigaron sobre la 

gestión del talento como agente de éxito empresarial, concluyeron que la capacitación, 

cambio organizacional y desarrollo de personas influyen positivamente en el éxito de las 

organizaciones. Quezada et al. (2020) investigó sobre el desempeño laboral a partir del 

trabajo en equipo y comunicación; concluyeron que mediante los equipos de trabajo los 

empleados se encuentran más comprometidos y buscan el logro de los objetivos, esto 

tiene como consecuencia que la productividad mediante el trabajo en equipo sea mayor a 
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la individual. Bohórquez et al. (2020) realizaron un estudio sobre la motivación y el 

desempeño laboral, concluyeron que las organizaciones deben de cubrir las necesidades 

fisiológicas, de poder, equidad en la distribución de recursos, estímulos como las 

recompensas, esto motiva e influye en el desempeño laboral de los colaboradores. León 

(2020) investigó acerca del impacto del proceso de selección en el desempeño laboral y 

concluyó que no se aplican de manera adecuada las técnicas de selección, lo cual influye 

en que no se conozca de manera efectiva las características de los candidatos. Valdez 

(2021) señala que las empresas deben considerar de suma importancia la aplicación de 

una guía para los procesos de reclutamiento y selección, con el fin de que los procesos se 

dan por el canal adecuado siguiente el flujograma de la empresa y cumpliendo los 

requerimientos del puesto trabajo y del perfil del colaborador. Parrales et al. (2022) 

investigaron sobre la gestión de talento para la eficiencia laboral y concluyeron que el 

éxito de una organización responde a una adecuada gestión del reclutamiento, selección, 

capacitación, evaluación de desempeño y planes de incentivos, de modo que permitan 

que el colaborador se perfeccione a nivel individual y grupal, con el fin de lograr el 

crecimiento de la organización. 

Orozco (2018) investigó sobre la relación entre la gestión del talento y el 

desempeño laboral, concluyó que existe una relación positiva, con las dimensiones 

admisión, desarrollo y compensación de personas.   Urbano (2018) analizó el efecto del 

clima organizacional en el desempeño laboral y concluyó que existe una relación 

significativa; además, indica que los factores: remuneración, tecnología, comunicación, 

reconocimiento, crecimiento laboral, capacitaciones, promoción del desarrollo influyen 

en la satisfacción y motivación. También menciona que, si se tiene una buena percepción 

del clima en la organización, se tiene un mejor rendimiento de los colaboradores. 

Gutiérrez et al. (2019) después de identificar los atributos laborales que busca la 

generación millennials en una organización concluyó que lo millennials buscan 

compensación económica, clima laboral adecuado, reconocimiento por productividad, 

responsabilidad social, línea de carrea, flexibilidad de horarios, vivir cerca de su centro 

de labores. Guadalupe y Salinas (2019) concluyeron que para retener al talento 

millennials, las organizaciones deben de satisfacer las necesidades de capacitación, 

crecimiento profesional, salarios de acuerdo al mercado, horarios flexibles, oportunidades 

de ascenso un entono laboral idóneo lo cual se verá reflejado en su rendimiento. Agurto 

(2019) después de identificar la relación entre el desempeño laboral y la productividad 

concluyó que existe una relación significativa, al utilizar las dimensiones habilidad, 

conocimiento, personalidad y expectativas. Casana y Carhuancho (2019) en su estudio de 

la gestión de talento humano determinó que existen cuatro procesos de la gestión del 

talento: integrar, organizar, recompensar y desarrollar al personal; además, se evidencia 

la necesidad de reconocimiento público, definir el perfil de puesto, establecer un sistema 

de recompensas y brindar capacitaciones, así como evaluar el desempeño laboral en el 

logro de objetivos organizacionales. Chagray et al. (2019) después de investigar la 

relación entre el clima organizacional y el desempeño laboral, encontraron que si existía 

y era positiva. Tejada et al. (2020) investigaron sobre la relación entre el proceso de 

incorporación y el desempeño laboral, concluyeron que la relación es baja, consideran 
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que una adecuada manera de seleccionar personal es en base a las competencias y 

habilidades del puesto para un buen desempeño, sin embargo, intervienen otros factores. 

Checa et al. (2020) analizaron el desempeño laboral de una organización y concluyeron 

que gestionar el talento desde la incorporación del colaborador, una adecuada 

retroalimentación y el seguimiento del colaborador optimizan el desempeño de los 

colaboradores. Sánchez (2020) investigó sobre la relación de la motivación en el 

desempeño y concluyó que existe una relación significativa entre las variables, la 

motivación intrínseca y el desempeño de tarea son las que tiene mayor relevancia, ya que 

los empleados tienen autonomía y satisfacción de sus necesidades, asimismo cumplen 

con sus obligaciones y responsabilidades ligadas a su puesto. Díaz, (2022) investigó sobre 

la relación del proceso de selección y el desempeño laboral de los colaboradores concluyó 

que existe relación entre la selección con las dimensiones del desempeño: conocimiento 

del puesto, calidad de trabajo, responsabilidad, rendimiento y trabajo en equipo. Flores y 

Delgado (2022) luego de determinar las características del clima organizacional en el 

desempeño concluyeron que existe una influencia positiva entre las variables de estudio, 

además, mencionaron que se debe se mejorar la progresión laboral, los jefes deben de ser 

líderes y motivadores de los empleados, de modo que estos se identifiquen con las metas 

y los objetivos de la organización. 

 

METODOLOGÍA 

La investigación es de diseño no experimental – transversal, de tipo aplicado, el 

nivel corresponde a descriptivo correlacional, con enfoque cuantitativo. La población la 

conformaron profesionales de Lima Metropolitana que según CPI (2022), asciende a 560 

000, la muestra se calculó a través de la fórmula  𝑛 =
𝑍2∗𝑁𝑝𝑞

𝑒2(𝑁−1)+𝑧2𝑝𝑞
, el criterio de exclusión 

se basó en la edad, nivel académico, zona de estudio, obteniendo 385 profesionales 

millennials de la población elegida. Se empleó la encuesta como técnica y el cuestionario 

como instrumento para obtener los datos, el cual fue validado por el criterio de jueces 

expertos, la confiabilidad se halló mediante el coeficiente de fiabilidad Alfa de Cronbach, 

donde se obtuvo (0.83) para la variable gestión del talento y (0.89) para desempeño 

laboral. Se baremó los resultados, se aplicó la prueba de normalidad de Kolmogorov- 

Smirnov, se calculó el coeficiente de correlación con la medida de dependencia no 

paramétrica Rho de Spearman. Para la recogida de datos el instrumento permitió obtener 

el consentimiento informado de los participantes en su totalidad. Para la presente 

investigación algunas limitaciones presentadas versaron sobre la base de las teorías 

revisadas adhiriendo a la investigación a bases sólidas luego de un exhaustivo análisis, 

con respecto a la recogida de datos las limitaciones presentadas fueron de tiempo por 

parte del encuestado hecho que se pudo superar con extensiones de plazo. 

 

Tabla 1 
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Baremos 

Nota: Se detalla el valor del instrumento de acuerdo al nivel de respuestas. 

Tabla 2 

Estadística descriptiva  

Tabla cruzada de la Gestión del Talento y Desempeño Laboral  
Desempeño Laboral Total 

Bajo Medio Alto 

Gestión 

del 

Talento 

Bajo 20 80% 26 13,1% 5 3,1% 51 13,2% 

Medio 5 20% 146 76,4% 53 32,9% 204 53% 

Alto 0 0% 27 13,6% 103 64% 130 33,8% 

Total 25 100% 199 100% 161 100% 385 100% 

 

 Nota: Se detalla el valor porcentual a nivel de escalas para la variable Gestión del Talento y la variable 

Desempeño Laboral. 

 Del total de 385 encuestados, 20 mostraron un grado bajo respecto a la gestión de 

talento y el desempeño laboral; mientras que 103 colaboradores están categorizados con 

un nivel alto gestión de talento y desempeño laboral. 

 

Estadística Inferencial  

 

Tabla 3 

Prueba de normalidad 

Pruebas de normalidad 

 
Kolmogorov-Smirnova  

Estadístico gl Sig.    

Reclutamiento y Selección de Personal 0,389 385 ,000    

Capacitación 0,354 385 ,000    

Motivación 0,352 385 ,000    

Retención de Personal 0,311 385 ,000    

Gestión del Talento 0,285 385 ,000    

Productividad Laboral 0,354 385 ,000    

Trabajo en Quipo 0,364 385 ,000    

Eficiencia 0,355 385 ,000    

Clima Laboral 0,319 385 ,000    

Desempeño Laboral 0,304 385 ,000    

a. Corrección de significación de Lilliefors 

Nota: Se detallan los valores de normalidad obtenidos mediante la prueba Kolmogórov-Smirnov, gl (grados 

de libertad) y Sig. (nivel de significancia). 

 

  
Dimensiones Nro. 

Preguntas 

Punt. Máx. Bajo Medio Alto 

Gestión del 

Talento 

Reclutamiento y 

Selección de Personal 
3 14 (3 - 6) (7 - 10) (11 - 14) 

Capacitación 3 15 (3 - 7) (8 - 12) (13 - 15) 

Motivación  4 20 (5 - 10) (11 - 16) (17 - 20) 

Retención de Personal 4 20 (4 - 9) (10 - 15) (16 - 20) 

Desempeño 

Laboral 

Productividad Laboral 3 15 (5 - 8) (9 - 12) (13 - 15) 

Trabajo en Equipo 3 15 (5 - 8) (9 - 12) (13 - 15) 

Eficiencia 3 15 (5 - 8) (9 - 12) (13 - 15) 

Clima Laboral 3 15 (6 - 9) (10 - 13) (14 - 15) 
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 De acuerdo a la tabla 3 para identificar la normalidad de los datos se utilzó la 

prueba de normalidad “Kolmogórov-Smirnov, porque la muestra es mayor a cincuenta. 

Mediante la prueba estadística usada se concluyó que los datos recogidos no tenían una 

distribución normal (valor de p < 0,05; no se puede rechazar la H0), por lo que se usaron 

estadísticos no paramétricos para determinar la asociación entre variables (Rho de 

Spearman). 

Contrastación de la hipótesis general 

Hipótesis general 

H1: La gestión del talento se relaciona significativamente con el desempeño laboral de 

los profesionales millennials de Lima Metropolitana durante la pandemia del Covid-

19/2022.  

H0:  La gestión del talento no se relaciona significativamente con el desempeño laboral 

de los profesionales millennials de Lima Metropolitana durante la pandemia del Covid-

19/2022.  

 

Tabla 4 

Prueba “Rho de Spearman” para la hipótesis general 

 
Gestión del 

Talento 

Desempeño 

Laboral 

Rho de 

Spearman 

Gestión del 

Talento 

Coeficiente de 

correlación 
1,000 0,587** 

Sig. (bilateral) . 0,000 

N 385 385 

Desempeño 

Laboral 

Coeficiente de 

correlación 
0,587** 1,000 

Sig. (bilateral) 0,000 . 

N 385 385 

Nota: Se detalla el valor del coeficiente hallado en la prueba de Rho de Spearman, Sig. (nivel de 

significancia) y N (tamaño de la muestra). 

 

 En la tabla 4, se muestra una relación de (r= 0,587) el grado de correlación es 

moderado con un p valor = 0,00 ≤ 0,05. Se concluye que la Gestión del Talento se 

relaciona de manera significativa con el Desempeño Laboral.  

 

Contrastación de la primera hipótesis específica 

Hipótesis específica 1: 

H1: El reclutamiento y selección del personal se relaciona significativamente con el 

desempeño laboral de los profesionales millennials de Lima Metropolitana durante la 

pandemia del Covid-19/2022.  

H0:  El reclutamiento y selección del personal no se relaciona significativamente con el 

desempeño laboral de los profesionales millennials de Lima Metropolitana durante la 

pandemia del Covid-19/2022. 
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Tabla 5 

Prueba “Rho de Spearman” para la primera hipótesis específica 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Nota: Se detalla el valor del coeficiente hallado en la prueba de Rho de Spearman, Sig. (nivel de 

significancia) y N (tamaño de la muestra). 

  

En la tabla 5, se muestra una relación de (r= 0,248) el grado de correlación es bajo con p 

valor = 0,00 ≤ 0,05. Se concluye que el Reclutamiento y Selección de Personal se 

relaciona de manera significativa en el Desempeño Laboral. 

Contrastación de la segunda hipótesis específica 

Hipótesis específica 2: 

H1: La capacitación se relaciona significativamente con el desempeño laboral de los 

profesionales millennials de Lima Metropolitana durante la pandemia del Covid-

19/2022.  

H0:  La capacitación no se relaciona significativamente con el desempeño laboral de los 

profesionales millennials de Lima Metropolitana durante la pandemia del Covid-

19/2022.  

 

Tabla 6 

Prueba Rho de Spearman para la segunda hipótesis específica 

 Capacitación Desempeño Laboral 

Rho de 

Spearman 

Capacitación 

Coeficiente de 

correlación 
1,000 0,443** 

Sig. (bilateral) . 0,000 

N 385 385 

Desempeño 

Laboral 

Coeficiente de 

correlación 
0,443** 1,000 

Sig. (bilateral) 0,000 . 

N 385 385 

Nota: Se detalla el valor del coeficiente hallado en la prueba de Rho de Spearman, Sig. (nivel de 

significancia) y N (tamaño de la muestra). 

  

 

Reclutamiento y 

Selección de 

Personal 

Desempeño 

Laboral 

Rho de 

Spearman 

Reclutamiento 

y Selección de 

Personal 

Coeficiente de 

correlación 

1,000 0,248** 

Sig. (bilateral) . ,000 

N 385 385 

Desempeño 

Laboral 

Coeficiente de 

correlación 

0,248** 1,000 

Sig. (bilateral) 0,000 . 

N 385 385 



 

14 

 En la tabla 6, se muestra una relación de (r= 0,443) el grado de correlación es 

moderado y con un p valor = 0,00 ≤ 0,05. Se concluye que la Capacitación se relaciona 

de manera significativa en el Desempeño Laboral. 

Contrastación de la tercera hipótesis específica 

Hipótesis específica 3:  

H1: La motivación se relaciona significativamente con el desempeño laboral de los 

profesionales millennials de Lima Metropolitana durante la pandemia del Covid-

19/2022.  

H0:  La motivación no se relaciona significativamente con el desempeño laboral de los 

profesionales millennials de Lima Metropolitana durante la pandemia del Covid-

19/2022. 

 

 

Tabla 7 

Prueba “Rho de Spearman” para la tercera hipótesis específica 

 Motivación Desempeño Laboral 

Rho de 

Spearman 

Motivación 

Coeficiente de 

correlación 
1,000 0,588** 

Sig. (bilateral) . 0,000 

N 385 385 

Desempeño 

Laboral 

Coeficiente de 

correlación 
0,588** 1,000 

Sig. (bilateral) 0,000 . 

N 385 385 

Nota: Se detalla el valor del coeficiente hallado en la prueba de Rho de Spearman, Sig. (nivel de 

significancia) y N (tamaño de la muestra). 

 En la tabla 7, se muestra una relación de (r= 0,588) el grado de correlación es alto 

con un p valor = 0,00 ≤ 0,05. Se concluye que la Motivación se relaciona de manera 

significativa en el Desempeño Laboral. 

Contrastación de la cuarta hipótesis específica 

Hipótesis específica 4: 

H1: La retención de personal se relaciona significativamente con el desempeño laboral 

de los profesionales millennials de Lima Metropolitana durante la pandemia del Covid-

19/2022.  

H0:  La retención de personal no se relaciona significativamente con el desempeño 

laboral de los profesionales millennials de Lima Metropolitana durante la pandemia del 

Covid-19/2022. 

 

Tabla 8 
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Prueba “Rho de Spearman” para la cuarta hipótesis específica 

Nota: Coeficiente de correlación hallado a través de la prueba Rho de Spearman. Sig. (nivel de 

significancia) y N (tamaño de la muestra). 

 En la tabla 8, se muestra una relación de (r= 0,508) el grado de correlación es 

moderado con un p valor = 0,00 ≤ 0,05. Se concluye que la Retención de Personal se 

relaciona de manera significativa en el Desempeño Laboral. 

DISCUSIÓN 

Para la hipótesis general, se halló una (r=0,587) considerada moderada, aceptando 

la hipótesis alterna “La gestión del talento se relaciona significativamente con el 

desempeño laboral de los profesionales millennials de Lima Metropolitana durante la 

pandemia del Covid-19/2022”. Al respecto Parrales et al. (2022) determinaron que para 

una adecuada gestión de talento los procesos reclutamiento, selección, capacitación, 

evaluación de desempeño, planes de incentivos, de modo que permitan que el colaborador 

se perfeccione a nivel individual y grupal, con el fin de lograr el crecimiento de la 

organización. Asimismo, Orozco (2018) señala que los procesos de admisión, desarrollo 

y compensación se relacionan con el desempeño laboral de los colaboradores.  

De acuerdo a los resultados obtenidos de la hipótesis específica 1, se halló una 

(r=0.248) considerado bajo, aceptando la hipótesis alterna “El reclutamiento y selección 

del personal se relacionó significativamente con el desempeño laboral de los 

profesionales millennials de Lima Metropolitana durante la pandemia del Covid-

19/2022”. En esta línea Tejada et al. (2020) determinaron que existe una relación baja 

entre la incorporación de talento y el desempeño laboral. Por otro lado, Valdez (2021) 

señala que las empresas deben considerar de suma importancia la aplicación de una guía 

de reclutamiento y selección, para que los procesos se dan por el canal adecuado 

siguiendo el flujograma de la empresa y cumpliendo los requerimientos del puesto trabajo 

y del perfil del colaborador.  

De acuerdo a los resultados obtenidos de la hipótesis específica 2, se halló una 

(r=0.443) considerada moderada, aceptando la hipótesis alterna “La capacitación se 

relacionó significativamente con el desempeño laboral de los profesionales millennials 

de Lima Metropolitana durante la pandemia del Covid-19/2022”. Al respecto Navarrete 

(2018) concluyó que los colaboradores buscan capacitarse en temas esenciales 

relacionados a la organización y a su cargo, por lo que la ausencia de esta genera un bajo 

 
Retención de 

Personal 

Desempeño 

Laboral 

Rho de 

Spearman 

Retención de 

Personal 

Coeficiente de 

correlación 
1,000 0,508** 

Sig. (bilateral) . 0,000 

N 385 385 

Desempeño 

Laboral 

Coeficiente de 

correlación 
0,508** 1,000 

Sig. (bilateral) 0,000 . 

N 385 385 

**. La correlación es significativa en el nivel 0,01 (bilateral). 



 

16 

desempeño al realizar sus funciones. Asimismo, Hidalgo, et al. (2019) concluyeron que 

un programa de capacitación permite que los empleados puedan asumir con eficiencia los 

procesos administrativos pertenecientes al desarrollo de sus funciones. 

De acuerdo a los resultados obtenidos de la hipótesis específica 3, se halló una 

(r=0.588) considerada moderada, aceptando la hipótesis alterna “La motivación se 

relacionó significativamente con el desempeño laboral de los profesionales millennials 

de Lima Metropolitana durante la pandemia del Covid-19/2022”. En esta línea Molano 

(2018) concluyó que existe relación entre la motivación y el desempeño laboral; además 

halló que factores como el crecimiento personal y profesional, recompensas, equilibrio 

de la vida laboral y personal motivan a la generación millennials. Bohórquez et al. (2020) 

concluyeron que las organizaciones deben de cubrir las necesidades fisiológicas, de 

poder, equidad en la distribución de recursos, estímulos como las recompensas, esto 

motiva e influye en el desempeño laboral de los colaboradores 

Según los resultados de la hipótesis específica 4, se halló una (r=0.508) 

considerada moderada, aceptando la hipótesis alterna “La retención de personal se 

relacionó significativamente con el desempeño laboral de los profesionales millennials 

de Lima Metropolitana durante la pandemia del Covid-19/2022”. Al respecto Madero 

(2019) concluyó que las dimensiones de ambiente, eficiencia, pertenencia y núcleo 

personal son factores de retención para los millennials, por lo que las organizaciones 

deben de adaptarse a las necesidades y preferencias laborales de las generaciones con el 

fin de mejorar el desempeño del colaborador. De la misma manera, Guadalupe y Salinas 

(2019) concluyeron que para retener al talento millennials, las organizaciones deben de 

satisfacer las necesidades de capacitación, crecimiento profesional, salarios de acuerdo al 

mercado, horarios flexibles, oportunidades de ascenso, ambiente laboral idóneo lo cual 

se verá reflejado en su rendimiento.  

 

CONCLUSIONES  

 La gestión del talento se relaciona moderadamente con el desempeño del 

colaborador, evidenciando que los millennials perciben que, si bien las organizaciones 

buscan capacitarlos, no se mide la efectividad del programa, asimismo las técnicas de 

motivación no están relacionadas a la satisfacción de sus necesidades. Se recomienda que 

las organizaciones midan la efectividad de las capacitaciones e identifiquen los factores 

motivacionales tomando en cuentas las necesidades de reconocimiento y crecimiento de 

los millennials con el fin de mejorar su rendimiento laboral. 

 El reclutamiento y selección del personal guarda una baja relación con el 

desempeño del colaborador, los millennials perciben que las organizaciones brindan 

ascensos para ocupar los puestos disponibles, pero los procesos de captación de personal 

no se realizan de manera transparente por la virtualización, esto genera que se seleccione 

a un candidato que no está capacitado ni tiene el perfil que requiere el puesto.  Se 
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recomienda que las organizaciones definan adecuadamente el perfil del puesto en función 

de los objetivos y realicen procesos transparentes aplicando técnicas innovadoras que 

permitan captar al personal más idóneo, por otro lado, es importante establecer 

indicadores que permitan identificar si se ha elegido al mejor candidato mediante 

evaluaciones de desempeño, verificación de la tasa de cumplimiento, productividad 

laboral y crecimiento de los ingresos. 

 La capacitación se relaciona moderadamente con el desempeño del colaborador, 

los millennials perciben que las organizaciones realizan esfuerzos por capacitar a un 

nuevo colaborador, pero en ocasiones no se toma en cuenta las nuevas tendencias o 

necesidades del mercado, asimismo, no se mide por completo la efectividad del programa 

de capacitaciones en la evaluación del desempeño del colaborador. Se recomienda que 

las organizaciones adapten los programas de capacitación al perfil de los millennials 

tomando en cuenta sus necesidades de aprendizaje relacionados a su desarrollo 

profesional y personal, por lo que las capacitaciones deben de ser prácticas, flexibles, 

interactivas y tecnológicas con el fin de optimizar la productividad de los colaboradores. 

 La motivación se relaciona moderadamente con el desempeño del colaborador, 

los millennials perciben que las organizaciones planifican sus actividades para motivar al 

colaborador, sin embargo, descuidan las recompensas emocionales y algunas 

oportunidades de crecimiento profesional, en ocasiones los colaboradores perciben que 

su trabajo no cumple con sus expectativas personales, lo cual afecta la productividad del 

colaborador. Se recomienda que las organizaciones desde el área de recursos humanos 

implementen políticas tomando en cuenta la motivación intrínseca (cumplir con objetivos 

personales) extrínseca (beneficios económicos). 

La retención de personal se relaciona moderadamente con el desempeño del 

colaborador, los millennials perciben que las organizaciones buscan brindar un ambiente 

idóneo de trabajo, así como el cuidado de la salud física y mental, sin embargo, aún falta 

satisfacer adecuadamente las necesidades de crecimiento laboral y el reconocimiento al 

esfuerzo de los colaboradores para no generar altos niveles de rotación. Se recomienda 

que las organizaciones diseñen sistemas de evaluación con el fin de reconocer el mejor 

talento y brindar oportunidades de crecimiento laboral, velando por la integridad física y 

mental de los colaboradores con el fin de mejorar su satisfacción laboral. 
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