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Impacto de la identificacién del talento y compromiso laboral sobre el
desempefio laboral: Una evidencia empirica desde la perspectiva de los
colaboradores de una institucion sin fines de lucro.

Identification of talent and talent engagement as impact factors on work Impact
of the identification of talent and work commitment on work performance: An
empirical evidence from the perspective of the collaborators of a non-profit
institution.

Resumen

El estudio investigo el impacto de la identificacion y compromiso del talento
en el desempenio laboral de trabajadores de instituciones sin fines de lucro en Peru
y Uruguay. El estudio fue correlacional transversal e incluyé una muestra de 406
trabajadores. Se aplicaron el "Cuestionario de la Gestion del Talento Humano y
Evaluacion de Desempefo” y la escala Individual Work Performance Questionnaire.
Los resultados fueron analizados mediante el modelo Partial Least Square PLS-
SEM, mostrando que una adecuada identificacion y compromiso del talento tiene un
efecto positivo y significativo en el desempefio laboral de los empleados. Estos
hallazgos destacan la importancia de una gestion efectiva del talento, reconociendo
y valorando a los empleados talentosos, como un pilar fundamental para alcanzar el
éxito estratégico y el crecimiento sostenible de las organizaciones.
Palabras clave: Contratacién, desempefio, gestion, identificacion, talento humano.
Cdédigo JEL: M51, M54, M12.

1. Introduccidén

La gestion del talento (TM) en las organizaciones engloba una serie de actividades y
procesos que buscan lograr el éxito estratégico a largo plazo. Estas acciones incluyen
adquirir, reconocer, capacitar, involucrar, retener y asignar roles a las personas dentro de la
organizacién (Tafti et al., 2017). A lo largo del tiempo, la gestidon de recursos humanos
(HRM) ha evolucionado desde una simple gestion de personal hasta una gestidon estratégica
de recursos humanos (SHRM). En la actualidad, la gestién del talento (TM) ha surgido como
un término ampliamente reconocido y popular en el dmbito empresarial (Gallardo-Gallardo
et al., 2020). La literatura existente destaca que la identificacion y el compromiso del talento
son factores cruciales que influyen significativamente en el desempefio laboral (Scullion &
Collings, 2011).



El departamento de recursos humanos juega un papel fundamental al llevar a cabo un
minucioso y oportuno proceso de selecciéon para optimizar el desempeio dentro de la
organizacién (Kaliannan et al., 2023), Los trabajadores talentosos constituyen solo un
pequeiio porcentaje de la fuerza laboral total de una institucién, lo que subraya la
importancia de brindarles oportunidades de desarrollo profesional y una organizacion
estructurada que fomente su crecimiento (Jibril & Yesiltas, 2022; Rawshdeh et al., 2023).

En organizaciones publicas y sin fines de lucro, la identificacién y el compromiso del
talento son fundamentales para el progreso y desempefio de la gestion. Lograr un
alineamiento efectivo de los objetivos organizacionales y mejorar la calidad de la atencidn
son aspectos cruciales en este contexto (Martinez et al., 2019; Junco & Naranjo, 2018). La
gestion efectiva del talento humano es esencial para el logro de objetivos estratégicos y de
negocio, asi como para mejorar las condiciones de la empresa y contribuir al bienestar social
en organizaciones sin fines de lucro (Borrero, 2019; Edinger-Schons et al., 2019; Herndndez
& Gravalos, 2007). La comprensién de los factores que afectan el desempenio laboral de los
talentos es crucial tanto en instituciones publicas como privadas, asi como en
organizaciones sin fines de lucro, donde la colaboracion de talentos dispuestos a trabajar
por un objetivo comun es fundamental para alcanzar el éxito.

2. Revisién de la literatura

La gestion del talento humano constituye un procedimiento estratégico en el que las
empresas tienen como objetivo detectar y atraer personas con habilidades y capacidades
notables para desempefiar roles cruciales dentro de la organizacion (Ashton & Morton,
2005). Este proceso implica un enfoque riguroso de seleccion, evaluacidn, contratacion,
integraciéon y capacitacion de candidatos para garantizar que los empleados mas
competentes e idéneos se integren en la empresa, alineandose con sus objetivos
comerciales (Mumford, 2000).

En relacidon al desempefio laboral, este se refiere a las acciones y comportamientos
sobresalientes de un colaborador que contribuyen al crecimiento de la empresay al logro de
los objetivos establecidos por la organizacion (Campbell et al., 1990) El éxito del desempefio
depende de un conjunto de caracteristicas que se manifiestan a través de la conducta
(Pedraza et al.,, 2010). El desempefio laboral estda influenciado por una serie de
caracteristicas individuales, como cualidades, capacidades, habilidades y necesidades, que
interactian tanto en el trabajo como en la organizacion (Combs et al., 2006). Se ha
demostrado que estos comportamientos pueden afectar los resultados y la variabilidad
observada en las organizaciones (Abazeed, 2019).

Diversos estudios respaldan de manera concluyente la conexion significativa entre la
identificacion del talento, la participacion de este talento y el desempeno laboral (Abazeed,
2019; Bjorkman et al., 2013; Vural et al., 2012). Se ha demostrado consistentemente que los
empleados identificados como talentosos y altamente comprometidos tienden a exhibir un
desempefiio laboral superior, lo cual tiene un impacto positivo en los resultados y logros
organizacionales.



Ademas, se encontrdé que el compromiso del talento es un factor fundamental en la
retenciéon de empleados (Deery & Jago, 2015; Narayanan et al., 2019; Savelyeva & Kurina,
2020). Los trabajadores comprometidos tienden a mostrar una mayor lealtad hacia la
empresa, lo que se traduce en tasas de retencion mas altas a largo plazo. Estas
investigaciones respaldan la importancia de fomentar un ambiente laboral que promueva el
compromiso y la satisfaccion de los empleados para mantener una fuerza laboral estable y
altamente comprometida con la organizacion.

Para optimizar la identificacién y participacion del talento, las organizaciones han
implementado practicas de gestion de recursos humanos que enfatizan el desarrollo
profesional, la comunicacién efectiva, el liderazgo adecuado y la creacidon de una cultura
organizacional que fomente la participacion activa y el sentido de pertenencia de los
empleados (Kumar, 2022). Estas estrategias han demostrado ser efectivas para atraer,
retener y motivar a los empleados talentosos, lo que a su vez mejora el desempefio general
de la organizacion (Savelyeva & Kurina, 2020).

Ademas, el liderazgo efectivo y la creacién de un entorno de trabajo positivo y
colaborativo han sido sefialados como elementos cruciales para mantener altos niveles de
compromiso del talento en la organizacién (Abazeed, 2019). Un liderazgo inspirador vy
orientado al desarrollo de los empleados contribuye significativamente a cultivar un
ambiente en el que los talentos se sientan valorados y motivados a aportar su maximo
potencial (Borrero, 2019).

La promocion de una cultura de reconocimiento y recompensa por los logros, asi como
una comunicacion abierta y transparente, también se han destacado como factores que
contribuyen a mantener a los empleados altamente comprometidos (Savelyeva & Kurina,
2020). El reconocimiento por el trabajo bien hecho y una comunicacién clara y honesta
fomentan un sentido de pertenencia y satisfaccion en los empleados, lo que aumenta su
compromiso y dedicacién hacia los objetivos de la organizacién (Savelyeva & Kurina, 2020).
Estas prdcticas de gestion de talento pueden ser poderosas herramientas para crear un
entorno laboral estimulante y atractivo para el talento, resultando en un impacto positivo
en la productividad y éxito de la empresa (Phung et al., 2022).

Identificacion del talento y desempefio laboral

La identificacidn del talento desempefia un papel crucial en el éxito de las organizaciones
modernas (Pouyandekia & Memari, 2022). El departamento de Recursos Humanos (RRHH)
juega un papel fundamental en determinar qué personas se integran a la organizacion.
Werther & Davis (2008) enfatizan que la identificacién de talentos es estratégicamente vital,
ya que su objetivo es detectar, desarrollar y retener talentos esenciales para alcanzar los
objetivos comerciales, esto implica seguir etapas en el proceso de seleccion, que abarcan la
planificacion, el reclutamiento, la seleccion y el control (Gomez et al., 2023).

La fase de seleccion implica la creacion de un procedimiento basado en los requisitos del
puesto, la identificacidon de criterios de evaluacion y competencias, y el uso de métodos



como entrevistas, evaluaciones de conocimientos, pruebas psicométricas y simulaciones
(Chiavenato, 2009; (Kraiger et al., 1995). Tras realizar los pasos anteriores, la etapa de
control evalia la eficacia, utilidad y eficiencia del proceso de seleccidn, buscando
continuamente mejoras (Van, 2002).

La importancia de la identificacién del talento también ha sido respaldada por estudios
como el de Collins & Stevens (2002), que encontraron una correlacién significativa entre la
identificacién adecuada de talento y el rendimiento laboral sobresaliente en diversas
empresas. Asimismo, el trabajo Michie & Gooty (2005) destacan que una estrategia efectiva
de identificacidon de talento mejora la productividad y el compromiso de los empleados, lo
gue a su vez tiene un impacto positivo en el desempefio general de la organizacion.

De este modo, se destaca a la seleccidn de talento como factor clave para lograr una
ventaja competitiva en el mercado (Collings & Mellahi, 2009). Investigaciones como la de
(Arnold et al., 2005) han demostrado que las empresas que implementan practicas sélidas
de identificacidn de talento experimentan una mayor productividad, satisfaccién del cliente
y retencidon de empleados talentosos, lo que se traduce en un desempefio laboral destacado
en el entorno empresarial.

Para garantizar el éxito a largo plazo, las organizaciones deben mantener una estrategia
de identificacion de talento integral y en constante evolucion, ya que el entorno laboral y las
necesidades organizacionales cambian con el tiempo (Liu et al.,, 2022). La identificacién
adecuada de talento es esencial para nutrir una fuerza laboral calificada y comprometida, lo
qgue resulta en un desempeno laboral sobresaliente y un posicionamiento sélido en el
mercado (Cable & Turban, 2003).

Compromiso del talento y desempeiio laboral

En el entorno corporativo, el compromiso del talento se define como la total entrega de
los empleados a su trabajo, reflejando una fuerte creencia en los objetivos y valores de la
empresa (Vural et al., 2012). Implica sentir orgullo de pertenecer a la organizacién y estar
dispuestos a brindar apoyo en momentos tanto exitosos como desafiantes, con la
expectativa de recibir reconocimiento econémico, profesional y emocional (Abazeed, 2019).

La relacién entre compromiso del talento y desempefo laboral ha sido ampliamente
estudiada (Ali et al.,, 2020; Kaliannan et al., 2023; Rani & Reddy, 2014). Cuando los
empleados estan comprometidos, muestran mayor dedicacién y esfuerzo hacia sus tareas y
responsabilidades, lo que se traduce en una mejora en la calidad del trabajo y en la
productividad general de la organizacién.

El sentido de pertenencia y la satisfaccion laboral estan estrechamente vinculados con el
compromiso del talento (Ali et al.,, 2021). Los empleados talentosos que se sienten
emocionalmente conectados con su empresa y obtienen satisfaccién de su trabajo tienden a
ser mas leales y tienen una mayor probabilidad de permanecer a largo plazo en la
organizacién (Vural et al., 2012).



Por otro lado, factores como la falta de reconocimiento, oportunidades limitadas de
crecimiento profesional, liderazgo ineficaz y una cultura organizacional no colaborativa
pueden afectar negativamente el compromiso del talento (Harter et al., 2002). Es
fundamental que las empresas implementen estrategias de gestién del talento que
promuevan el reconocimiento y la valoracion de sus empleados talentosos, ofrezcan
oportunidades de desarrollo y crecimiento y fomenten un ambiente de trabajo positivo y
colaborativo (Kaliannan et al., 2023).

En conclusidn, la identificacion y el compromiso del talento son componentes esenciales
para impulsar el éxito y el desempefio laboral de una organizaciéon. Al desarrollar una
estrategia integral de gestion del talento e implementar practicas efectivas de recursos
humanos, las empresas pueden mejorar el desempefio y la satisfacciéon de sus empleados, lo
gue a su vez se traduce en resultados positivos para toda la organizacion.

A partir de estas afirmaciones se destaca las siguientes hipdtesis:

H1. La identificacién del talento impacta en el desempeiio laboral de los trabajadores en
instituciones sin fines de lucro.

H2.- El compromiso del talento impacta en el desempeno laboral de los trabajadores de
instituciones sin fines de lucro.

Figura 1

Modelo tedrico planteado

H1

P

H2

TC

Donde:
IT: Identificacion del talento
TC: Compromiso del talento

JP: Desempefio laboral



3. Método
Disefio y participantes

Estudio correlacional transversal, realizado durante los meses de enero a julio de 2023.
La muestra estuvo constituida por 406 trabajadores de Perd y Uruguay, participaron
trabajadores de instituciones sin fines de lucro en Peru y Uruguay, mayores de 18 afos, que
participaron voluntariamente y dieron su consentimiento informado. Los menores de 18
afios y aquellos que no estaban empleados en organizaciones sin fines de lucro fueron
excluidos de la muestra. Estos criterios aseguraron que la muestra fuera representativa y
adecuada para los objetivos del estudio. Asimismo, previo a la aplicacidn de este estudio, se
obtuvo la autorizacion del comité de ética de la Universidad Peruana Unidn — Escuela de
Posgrado, asegurando asi las practicas éticas en la recopilacién y uso de informacién.

La mayoria de los encuestados eran mujeres (56,7%) y el resto eran hombres (43,3%). En
cuanto al estado civil, la mayoria eran solteros (65,8%), seguidos por casados (18%),
convivientes (12,10%), divorciados (3,7%) y viudos (0,5%). En términos de formacién
académica, una proporcion significativa tenia titulos universitarios (36,2%) y estudios de
posgrado (24,9%). En relacion con el tiempo de permanencia en el trabajo,
aproximadamente un tercio habia estado en la organizaciéon de 0 a 1 afio (33,3%), seguido
de 2 a 4 afos (29,1%), mas de 7 anos (29,1%) y 5 a 7 aiios (8,6%). Respecto a la edad, el
mayor grupo estaba entre 25 y 34 afios (39,4%), seguido de 35 a 44 anos (28,1%), 45 a 67
anos (16,7%) y jévenes de 18 a 24 anos (15,8%).

Tabla 1

Datos sociodemogrdficos

. i . Porcentaje Porcentaje
Variables Frecuencia Porcentaje

valido acumulado

Femenino 230 56,7 56,7 56,7
Genero Masculino 176 43,3 43,3 100,0

Total 406 100,0 100,0

Casado(a) 73 18,0 18,0 18,0

Conviviente 49 12,1 12,1 30,0

Divorciado(a) 15 3,7 3,7 33,7
Estado Civil

Soltero(a) 267 65,8 65,8 99,5

Viudo(a) 2 )5 ,5 100,0

Total 406 100,0 100,0



Carrera Técnica 49 12,1 12,1 12,1

Egresado 62 15,3 15,3 27,3
Posgrado 101 24,9 24,9 52,2
Formacion . )
o Primaria 3 ,7 ,7 53,0
Académica
Secundaria 44 10,8 10,8 63,8
Titulado 147 36,2 36,2 100,0
Total 406 100,0 100,0
0-1 afo 135 33,3 33,3 33,3
2 - 4 anos 118 29,1 29,1 62,3

Tiempo de
permanencia 5 -7 afos 35 8,6 8,6 70,9
en el trabajo

Mas de 7 afios 118 29,1 29,1 100,0

Total 406 100,0 100,0

18-24 64 15,8 15,8 15,8

25-34 160 39,4 39,4 55,2
Edad 35-44 114 28,1 28,1 83,3

45 - 67 68 16,7 16,7 100,0

Total 406 100,0 100,0

Instrumentos

Se uso el "Cuestionario de la Gestién del Talento Humano y Evaluacidon de Desempeifio"
de Jibril & Yesiltas (2022), basada en una escala de Likert de cinco puntos y adaptada de
estudios previos, que mide siete variables latentes relacionadas con la Gestidn del Talento
Humano y la Evaluacion de Desempeiio en el ambito de recursos humanos y gestion de
talento en organizaciones. Las variables incluyen la identificacién, participacion, desarrollo,
gestidon del desempeno, retencidn de talentos, satisfaccion de los empleados y ventaja
competitiva duradera. Cada variable cuenta con items especificos que permiten a los
encuestados expresar su acuerdo o desacuerdo en una escala que va desde "totalmente en
desacuerdo" a "totalmente de acuerdo". Ademas, se consideran factores de control como
género, experiencia laboral, edad, nivel de educacién e ingreso mensual.

Para medir el desempeno laboral se usé la escala Individual Work Performance
Questionnaire, la cual fue desarrollada por Koopmans et al. (2014), y adaptada al espaiiol
por Ramos-Villagrasa et al. (2019). Cuenta con tres dimensiones, la primera hace referencia
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al desempefio de tareas (TP=5 items), la segunda dimensién al desempefio contextual (CP=8
items) y la tercera evalta el desempeiio laboral contraproducente (CWP=5 items), con una
escala de respuesta tipo Likert de: rara vez, a veces, regularmente, a menudo y siempre.

Procedimiento

El proceso de recoleccién de datos siguid un procedimiento cuidadoso y ético. Se obtuvo
la autorizacién del Comité de Etica de la Universidad Peruana Unién antes de aplicar la
encuesta. La encuesta se llevd a cabo utilizando Google Forms y los participantes
proporcionaron su consentimiento informado antes de continuar.

Los participantes fueron seleccionados entre empleados que trabajan en instituciones sin
fines de lucro en Peru y Uruguay. Se utilizd6 un muestreo por conveniencia para garantizar
una muestra diversa y representativa. La recopilacion de datos se llevd a cabo durante dos
meses, y las encuestas se compartieron a través de plataformas de redes sociales.

En total, se incluyeron 406 participantes en la muestra final. Se registraron las
caracteristicas sociodemograficas de los participantes para realizar un analisis completo de
la poblacidn estudiada. Este enfoque meticuloso en la recoleccién de datos asegura la
validez y confiabilidad de los resultados relacionados con la identificacién y compromiso del
talento en organizaciones sin fines de lucro.

Anadlisis de datos

En el presente estudio, se utilizé el método Partial Least Square PLS-SEM para analizar los
datos y probar las hipétesis planteadas. El PLS-SEM es un enfoque estadistico multivariante
integral que permite examinar simultdneamente las relaciones entre las variables en un
modelo conceptual. Este enfoque es especialmente adecuado cuando se trabaja con un
conjunto de variables igual o mayor a tres (Hair et al, 2010). Ademas, el PLS-SEM es una
herramienta eficiente para la construccidn de teoria en el anadlisis de datos (Hair et al.,
2011).

Para llevar a cabo el analisis PLS-SEM, se utilizé el software WarpPLS (Version 8.0). Este
software fue seleccionado debido a sus opciones para utilizar diferentes algoritmos en el
calculo de los puntajes de las variables latentes, incluyendo el coeficiente de ruta y los
pardmetros asociados al p-valor (Kock, 2014). Asimismo, el WarpPLS permite identificar y
tener en cuenta las relaciones no lineales presentes en el modelo estructural, lo que brinda
una mayor precision y profundidad en el andlisis de los datos (Kock, 2011).

Resultados

La evaluacién de un modelo mediante PLS-SEM es un proceso de dos etapas que
comprende la evaluacion de los modelos de medicidn y estructurales (Chin, 2010; Hair et al.,
2011).
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Evaluacion del modelo de medida

Para evaluar la calidad de los constructos reflexivos, se debe evaluar la validez
convergente y la confiabilidad del constructo, es decir, la consistencia interna (Chin, 2010;
Hair et al., 2011a; Kock, 2015), y se debe cumplir los siguientes indicadores:

Tabla 2

Indicadores para evaluar validez convergente y confiabilidad de los constructos

Indicador Nivel
Loading (L) >0.7
The composite reliability (CR) >0.7
Cronbach’s alpha (a) >0.7
The mean-variance extracted (AVE) >0.5
Variance inflation fator (VIF) <5
Significance level (p-value) <0.05

En la Tabla 3, se puede observar que se cumplen todos los indicadores requeridos. Todos
los loadings son mayores a 0.7, excepto para JP8 y JP10, cuyos valores son 0.629 y 0.683,
respectivamente. Sin embargo, en conjunto, el constructo presenta buenos indicadores, ya
qgue tanto el Alfa de Cronbach como el CR son mayores a 0.7. Ademas, el AVE también
cumple con los requisitos, ya que todos los valores son mayores a 0.589. También se verifica
qgue el VIF de la colinealidad completa cumple con los valores requeridos, ya que todos son
menores a 2.967. Dado que todos los indicadores cumplen con los criterios establecidos, se
procede a la evaluacidn discriminante.

Tabla 3

Resultados de la evaluacion del modelo de medida

Full Collinearity

Item Loading p-value  CR Cronbach’s AVE VIFs
IT1 0.913 <0.001 0.905 0.840 0.762 2.878
IT2 0.933 <0.001

IT3 0.763 <0.001

TC1 0.842 <0.001 0.944 0.921 0.810 2.967
TC2 0.930 <0.001
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TC3 0.942 <0.001

TC4 0.881 <0.001
JP1 0.774 <0.001 0.934 0.921 0.589 1.252
JP2 0.802 <0.001
JP3 0.809 <0.001
JP4 0.796 <0.001
JP5 0.794 <0.001
JP6 0.780 <0.001
JP7 0.812 <0.001
JP8 0.629 <0.001
JP9 0.771 <0.001
JP10 0.683 <0.001

La validez discriminante proporciona una indicacion de hasta qué punto cada constructo
es diferente de otros constructos en el modelo (Chin, 2010). Para cumplir con la validez
discriminante, la raiz cuadrada del AVE para cada constructo debe ser mayor que la
correlacién mas alta entre ese constructo y los demds constructos en el modelo (Chin, 2010;
Hair et al., 2011a; Kock, 2014). La Tabla 4 muestra que la raiz cuadrada del AVE para todos
los constructos es mayor que la correlacidon con los otros constructos, lo que indica que el
modelo tiene una validez discriminante aceptable.

Tabla 4

Validez Discriminante

IT TC JP
IT 0.873
TC 0.805 0.900
JP 0.409 0.439 0.767

Evaluacion del modelo estructural

Para evaluar el modelo estructural, se deben considerar dos criterios preliminares: la
importancia de los coeficientes de ruta y el valor del coeficiente R2 para los constructos
enddgenos. Cada hipdtesis estd asociada con un vinculo causal en el modelo estructural,
gue representa las relaciones entre pares de constructos. Los coeficientes de ruta y sus p-
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values se han calculado para cada relacion en el modelo. Los coeficientes de ruta deben ser
significativos para respaldar las hipdtesis planteadas. Ademas, el valor del coeficiente R2,
gue refleja la cantidad de varianza explicada por los constructos endégenos, puede variar
segun el drea de investigacién. Chin sugiere valores de 0.67, 0.33 y 0.19 como medidas
sustanciales, moderadas y débiles de R2, respectivamente. En estudios de comportamiento,
un valor de 0.2 para R2 generalmente se considera aceptable. Estos criterios ayudan a
evaluar la solidez y la relevancia del modelo estructural en el contexto especifico de la
investigacion (Hair et al., 2014; Kock, 2013).

En el presente estudio, se encontrd que el coeficiente R2 para el constructo JP fue de
0.22, lo cual indica que las variables IT y TC explican un porcentaje relativamente alto y
aceptable de la varianza en JP. Los resultados obtenidos sugieren que IT y TC tienen un
efecto positivo significativo en JP, respaldando asi las hipdtesis planteadas (H1 y H2). La
Tabla 5 y la Figura 1 proporcionan una visualizacidon de los resultados de las pruebas de
hipdtesis y la evaluacién de los coeficientes de ruta en el modelo estructural.

Figura 1
T W=0.399:L=0.313:1T4
. - W=0.408:L=0.833:IT2
(R)3i W=D.334-L=0.T63:T3
W=0431:L=0.774:0P1
W=0.136:L=0 B0Z:JF2
W=0.137:L=0.809:JF3
W=0.135:L=0.796:JP4
Jp W=0.135:L=0.794:JF5
(R)0i © W=0.133:L=0.780:JP8
W=0.138:L=0 B1Z:JF7
W=0.107:L=0.629:JP8
W=0431:L=0.771:JP3
W=D.116:L=0.683:JP10
W=D.260:L=0.842.TCA
TC Wi=0.287:L=0.930:TC2
(RMi © W=D 291:L=0.842.TC3
W=D 27LL=0.881:TC4

Resultados del modelo estructural

Tabla 5

Resultados de las pruebas de hipotesis

Hypothesis Pat coeffcient p-valor Decision
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H1 IT-JP 0.208 <0.001 Aceptada

H2 TC-JP 0.300 <0.001 Aceptada

El presente estudio evalué el indice de ajuste del modelo global utilizando seis indices de
bondad de ajuste (Kock, 2014) con un nivel de confianza del 95%. Los resultados indicaron
qgue el ajuste del modelo era mas que aceptable, con los siguientes valores de eficiencia:
coeficiente de trayectoria promedio (APC) = 0.254, p < 0.001; promedio R2 (ARS) = 0.224, p
< 0.001; R-cuadrado medio ajustado (AARS) = 0.220, p < 0.001; factor de inflacion de
varianza de bloque promedio (AVIF) = 2.097 (aceptable si < 5, idealmente < 3.3); factor de
infl|acién de varianza de colinealidad completa promedio (AFVIF) = 2.366 (aceptable si < 5,
idealmente < 3.3); y Tenenhaus GoF (GoF) = 0.401 (pequefio = 0.1, mediano > 0.25, grande 2
0.36).

La validez predictiva del modelo también fue confirmada, ya que todos los valores
asociados al coeficiente R2 de las variables enddgenas en el modelo fueron mayores que
cero, lo que sugiere una validez predictiva aceptable en todo el modelo. Estos resultados
respaldan la solidez y la calidad del modelo propuesto en el estudio.

4. Discusion

La gestion eficaz del talento se ha convertido en la base del éxito y la sostenibilidad de la
organizacién (Kaliannan et al., 2023). La identificacién y el compromiso del talento se ha
convertido en un factor clave que afecta directamente el desempefio de los empleados y los
objetivos de la organizacién (Kaliannan et al., 2023). El estudio demostré que la
identificacion del talento y el compromiso del talento impactan en el desempeiio laboral de
los trabajadores de instituciones sin fines de lucro en los paises de Peru y Uruguay.

En cuanto a la identificacidn del talento, se observd que juega un papel crucial en el éxito
de las organizaciones modernas, lo que respalda investigaciones previas (Chams & Garcia-
Blanddn, 2019; Church & Seaton, 2022; Pouyandekia & Memari, 2022; Tafti et al., 2017), y
destaca la importancia en el logro de objetivos organizacionales. El uso del modelo Partial
Least Square PLS-SEM para probar hipdtesis y analizar la estructura del estudio permitié
demostrar que una adecuada identificacion del talento tiene un efecto positivo vy
significativo en el desempeno laboral de los empleados. Estos hallazgos resaltan la
relevancia estratégica de una identificacidon efectiva del talento, ya que esta directamente
relacionada con el crecimiento sostenible y el éxito general de las organizaciones.

Asimismo, los hallazgos enfatizan la importancia del compromiso del talento en el
desempefio laboral de los empleados. Estos resultados se alinean con investigaciones
previas (Shuck & Wollard, 2010) que destacan el papel crucial del compromiso de los
empleados en el contexto del lugar de trabajo y su asociacidén positiva con el desempeno
laboral. Ademas, estudios adicionales (Bedarkar & Pandita, 2014; Anitha, 2014; Kompaso &
Sridevi, 2010; Vorina et al., 2017) respaldan aun mads la relacién positiva entre el
compromiso del talento y el desempeno laboral, proporcionando una comprensién mas
completa del impacto del compromiso. sobre el éxito de la organizacién. Estos hallazgos
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sugieren que contar con empleados comprometidos y talentosos es esencial para alcanzar el
éxito organizacional, ya que el compromiso impulsa una mayor dedicacién y esfuerzo en las
tareas y responsabilidades laborales (Abazeed, 2019), lo que a su vez mejora la calidad del
trabajo y la productividad general en la organizacién (Kumar, 2022). En conjunto, estos
resultados proporcionan una comprensién mas completa del impacto del compromiso del
talento en el logro de los objetivos organizacionales y resaltan la importancia de gestionar
de manera efectiva el talento dentro de las empresas para garantizar su éxito sostenible.

Asimismo, se confirmo la validez discriminante del modelo, lo que indica que cada
constructo es distinto de los demas en el modelo (Chin, 2010). Esta afirmacién es
corroborada por la investigacidn realizada por (Hair et al., 2021; Huit et al., 2018; Leguina,
2015; Sarstedt et al., 2021), que refuerzan la robustez del modelo propuesto y su capacidad
para distinguir entre diferentes constructos.

Implicaciones practicas

Los resultados destacan la importancia de una gestion eficaz del talento, centrdndose en
la identificacién y el compromiso del talento como elementos clave para mejorar el
rendimiento. Las empresas necesitan desarrollar estrategias de recursos humanos que
promuevan el reconocimiento y recompensa de empleados talentosos, asi como
oportunidades de avance profesional y un ambiente de trabajo positivo y colaborativo. Al
centrarse en estos aspectos, las organizaciones pueden aumentar su ventaja competitiva y
lograr un crecimiento sostenible a largo plazo. Ademas, el estudio destaca la importancia de
considerar factores externos y diversificar la muestra de estudio para obtener una
comprensién mas completa y aplicable de la relacién entre talento, compromiso vy
desempeiio. En conjunto, estas implicaciones practicas pueden ayudar a las empresas a
mejorar el desempefio y alcanzar los objetivos organizacionales de manera mas efectiva.

Limitaciones

Es esencial considerar las limitaciones del estudio. En primer lugar, el disefio transversal
utilizado limito la capacidad para establecer relaciones causales entre las variables. Ademas,
la dependencia de medidas de autoinforme puede introducir sesgos o percepciones
subjetivas por parte de los participantes. Es importante tener en cuenta que factores
externos no abordados en el estudio podrian haber influido en los resultados. Ademas, al
tratarse de organizaciones sin fines de lucro de Perd y Uruguay, no se puede generalizar los
hallazgos a otros contextos o industrias. Por otra parte, en relacién al tiempo de
permanencia puede existir algln sesgo al no indicar un periodo minimo para participar en la
investigacion. No obstante, a pesar de estas limitaciones, los resultados obtenidos brindan
una valiosa visidon sobre la importancia de la identificacién y el compromiso del talento en el
desempefio laboral en este tipo de instituciones. Para futuros estudios de recomienda
considerar disefios de estudio comparativos y longitudinales para una comprensién mas
profunda y completa de estas relaciones en diferentes entornos organizacionales.
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5. Conclusiones

El estudio proporciona una visién significativa sobre la importancia de la identificaciéon y
el compromiso del talento en el desempefio laboral de los empleados en instituciones sin
fines de lucro en Perd y Uruguay. Los resultados resaltan la necesidad de una gestidn
efectiva del talento, mediante el reconocimiento y valoracién de los empleados talentosos,
como una piedra angular para alcanzar el éxito estratégico y el crecimiento sostenible de las
organizaciones. La evidencia respaldada por la literatura existente enfatiza la relevancia de
enfocarse en la retencién del talento en el actual panorama empresarial. Asimismo, este
estudio sienta una base sélida para futuras investigaciones en el campo de la gestion del
talento, impulsando mejoras continuas en la optimizacién de los recursos humanos para
fortalecer el posicionamiento competitivo en el mercado actual. Estas conclusiones
destacan la necesidad de priorizar la gestién y compromiso del talento en el entorno laboral
para maximizar el potencial y el rendimiento de los empleados, contribuyendo asi al éxito
general de las organizaciones en su busqueda de excelencia y crecimiento.
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ANEXOS

p | Daniel Santiago Malaver Rivera <revinnova_bog@unal.edu.co> @ & &«
Para: Pilar Calancho Chura; Jeffery Anderson Calderén Vargas; Lenny Ramos Poca; Esteban Tocto Cano y 1 usuarios més Jue 03/08/2023 17:26
autor(a) { )

Reciba un cordial saludo de parte de Innovar. Confirmamos el recibido del articulo "Identificacién y compromiso del talento como factores de impacto en el desempefio laboral en trabajadores de Uruguay y Perii". Le agradecemos
elegir a Innovar como el canal de difusion de su obra.

A partir de este momento el articulo entrard en el proceso de revision inicial por parte del equipo editorial. Esperamos darle respuesta de si su articulo puede ser aceptado o no para entrar formalmente al proceso editorial a lo largo
de los siguientes dias. Si tiene dudas sobre este proceso por favor consulte aqui.

Adicionalmente, es nuestro deber informarle que el tiempo promedio para |a obtencion de los conceptos por parte de los pares evaluadores, luego de haber sido aprobado el articulo para entrar formalmente al proceso editorial, dura
entre seis y doce meses.

Si tiene dudas sobre el estado de su articulo en el proceso editorial, el URL del manuscrito sefialado adelante en este correo le permitir conocer su avance en tiempo real.

Si tiene dudas, preguntas o aclaraciones sobre el proceso, lo(a) invitamos a utilizar la herramienta discusiones previas a la revision en la pestafia envio en su perfil de autor en el OJS. Esta herramienta ser4 el canal de comunicacién mas
4gil entre los autores y el equipo editorial.

Manuscript URL: {$submissionUrl}
Username: {$authorUsername}

Cordialmente,

Daniel Santiago Malaver-Rivera
Editor Asociado

Revista INNOVAR

Sede Bogotd

Tel. (57)(1) 3165000, ext. 12369
Universidad Nacional de Colombia

Antes de imprimir este mensaje, piense si es verdaderamente necesario hacerlo.
Cuidar el medioombiente es responsabilidad de TODOS.
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A UPelU

UNIVERSIDAD PERUANA UNION

Nafa, Lima, 05 de abril de 2023

EL COMITE DE ETICA DE LA ESCUELA DE POSGRADO DE LA UNIVERSIDAD PERUANA
UNION

CONSTA

Que el proyecto de investigacion de los investigadores Lenny Ramos Poca con cédula N° 60930958,
Pilar Calancho Chura, identificada con DNI N° 47250206 y Jeffery Calderén Vargas, identificado con
DNI 45695366 y su asesor Esteban Tocto Cano, identificado con DNI N° 41716538, con titulo “Gestién
del talento humano y desempefio laboral: Una evidencia empirica desde la perspectiva de los
colaboradores de una institucién sin fines de lucro”, fue evaluado y aprobado por el Comité de Etica
de Investigacion de la Escuela de Posgrado de la Universidad PeruanaUnion, considerando su calidad
cientifica, el bienestar de sus participantes y la conformidad en funciénde los estandares establecidos
en el Cédigo de Etica para la Investigacién de la Universidad Peruana Unioén. Para mantener la
aprobacion del Comité de Etica, se tiene que cumplir con los siguientes requisitos:

1) Cada participante debe dar consentimiento informado. En el caso de menores de edad, por lo
menos uno de sus padres o guardianes debe registrar su consentimiento informado y el menor
de edad debe registrar su asentimiento informado.

Los resultados de este proyecto puedan ser publicados con referencia a aprobacion Numero 2023-CE-
EPG-00052

el \ AR G
Dr. Josué EdisonTurpo Chaparro Mg. Dan Aﬁlones Liza
Presidente Secretaria
Comité de Etica de Escuela de Posgrado Comité de Etica de Escuela de Posgrado

Villa Union — Nafa, altura Km. 19 de la Carretera Central, Lurigancho — Chosica, Lima 15, Peru
Teléfono: (01) 618-6300 Fax: 618-6364 E-mail: I I investi ion.
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