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Resumen

El presente trabajo de investigacion titulado: “Gestion del talento humano y desemperio laboral
del personal administrativo de la Escuela Militar de Chorrillos, 2023”. Tuvo como objetivo
evaluar la relacion de la gestion del talento humano (Variable 1, Gestion del Talento Humano)
en el desempeno laboral (Variable 2, Desempeio Laboral) del personal administrativo de la
Escuela Militar de Chorrillos, 2023. ElI método utilizado fue hipotético -deductivo, enfoque
cuantitativo, disefio no experimental, nivel descriptivo-correlacional, y de corte transversal. La
muestra estuvo constituida 85 administradores de una poblacion de 108. Se aplicaron dos
instrumentos para medir a las variables en estudio, cuya prueba piloto arrojo el valor de
coeficiente de Alfa de Cronbach de 0.85 (Gestion del talento humano) y 0.94 (Desempefio
laboral) indicando una “Alta Confiabilidad”. Los resultados descriptivos para la Variable 1,
Gestion del Talento Humano predomind el nivel regular (61%), el deficiente (13%), y Optimo
(26%); y para la Variable 2, Desempeio Laboral predomin6 el nivel moderado (60%),
inadecuado (12%), y destacado (28%). En los inferenciales, se comprueba la correlacion
moderadamente alta y positiva (Rho=0.701), asi como de caracter significativo (Sig.=0.000)
entre la Variable 1, Gestion del Talento Humano y la Variable 2, Desempefio Laboral;
asimismo, se determino una relacion moderada (Rho=0.503) y significativa (Sig.=0.000) entre
la Dimension 1, Reclutamiento del personal y la Variable 2, Desempefio Laboral; la Dimension
2, Capacitacion y desarrollo con la Variable 2, Desempefio Laboral (Rho=0.674 y Sig.=0.000),
y la Dimension 3, Planificacion y la Variable 2, Desempefio Laboral (Rho=0.569 y Sig.=0.000).
Por consiguiente, se concluyd que: “La gestion del talento humano se relaciona directa y
significativamente en el desemperio laboral del personal administrativo de la Escuela Militar

de Chorrillos “Coronel Francisco Bolognesi, 2023 .

Palabras clave: Gestion del talento humano, desempefio laboral, personal administrativo,

reclutamiento del personal, capacitacion, planificacion.
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Abstract

The present research work entitled: "Human talent management and job performance of the
administrative staff of the Chorrillos Military School, 2023". Its objective was to evaluate the
relationship of human talent management (Variable 1, Human Talent Management) in the work
performance (Variable 2, Job Performance) of the administrative staff of the Chorrillos Military
School, 2023. The method used was hypothetical -deductive, quantitative approach, non-
experimental design, level descriptive-correlational, and cross-sectional. The sample consisted
of 85 administrators from a population of 108. Two instruments were applied to measure the
variables under study, whose pilot test yielded the value of the Cronbach's Alpha coefficient of
0.85 (Human talent management) and 0.94 (job performance). indicating a “High Reliability”.
The descriptive results for the Variable 1, Human Talent Management prevailed the regular
level (61%), the deficient (13%), and optimal (26%); and for the Variable 2, Job Performance
the moderate level (60%), inadequate (12%), and outstanding (28%) prevailed. In the
inferential ones, the moderately high and positive correlation (Rho=0.701) is verified, as well
as a significant one (Sig.=0.000) between Variable 1, Human Talent Management and Variable
2, Job Performance; likewise, a moderate (Rho=0.503) and significant (Sig.=0.000)
relationship was determined between Dimension 1, Personnel Recruitment and Variable 2, Job
Performance; Dimension 2, Training and Development with Variable 2, Job Performance
(Rho=0.674 and Sig.=0.000), and Dimension 3, Strategic planning and Variable 2, Job
Performance (Rho=0.569 and Sig.=0.000). Therefore, it was concluded that: "Human talent
management is directly and significantly related to the job performance of the administrative

staff of the Chorrillos Military School, 2023".

Keywords: Human talent management, job performance, administrative staff, staff recruitment,

training, strategic planning.
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Introduccion

La investigacion se centra en el estudio de la vinculacion entre la gestion del talento humano y
el desempefio laboral del personal administrativo de la Escuela Militar de Chorrillos, donde la
Gestion del Talento Humano se verifica, segiin Sanabria (2015) en las guias que se conciben
de una tipologia de perfil diferente en la organizacion y que se determina en las practicas de
gestion de talento en los procesos integrales esenciales para la creacion de ventajas
competitivas basadas en las capacidades, potencialidades y habilidades de los trabajadores. Por
otro lado, el Desempefio Laboral se centra, de acuerdo a Coelho y Borges (2008) en las
actitudes se refieren a los aspectos sociales y emocionales relacionados con el trabajo que
intervienen en el comportamiento de un individuo en relacion con las personas, preferencias e
intereses. Para que el desempefio sea competente, debe estar alineado con los valores
organizacionales de eficiencia y eficacia y alinearse con las metas de la organizacion. Ante ello,
se buscara establecer la asociacion entre la Gestion del Talento Humano y el Desempefio

Laboral de los administradores.
La estructura seguida es la siguiente:

El primer capitulo conformado por preguntas de investigacion da a conocer la situacion

problema, limitaciones, razones y factibilidad del estudio y los respectivos objetivos.

El segundo capitulo consta de la hipotesis de investigacion, la operacionalizacion de las
variables, los antecedentes de la investigacion en el pais y en el exterior, el fundamento teorico,

la descripcion teodrica de las variables y sus dimensiones.

El tercer capitulo, representa la metodologia; es decir, método cientifico, tipo de
estudio, disefo, nivel o alcance, poblacion, muestra, instrumentacion y su respectiva validacion

y célculo de coeficientes de confiabilidad.

El cuarto capitulo, compuesto por los resultados con sus respectivas interpretaciones,
en el cual se dividieron en dos: descriptivos e inferenciales, ademas de las discusiones de los

hallazgos encontrados con los otros trabajos (antecedentes), asi con la teoria usada.

Finalmente, se presentan las conclusiones, recomendaciones, referencias (paginas web,
documentos y libros) utilizadas durante el desarrollo del curso, asi como los anexos que

contienen la matriz de consistencia y las demas herramientas utilizadas.



14

Capitulo I.

Planteamiento del problema

1.1. Descripcion problematica

Las organizaciones de hoy entienden que, para mantener la competitividad y el crecimiento
innovador, necesitan invertir en equipos de alto rendimiento, lo cual solo es posible si hay
buenas personas que quieran trabajar para la institucion. De esta manera, la gestion del talento
es una combinacion de esfuerzos e incentivos estratégicos dirigidos a atraer, reclutar y
mantener a los mejores especialistas, talentos en el organigrama laboral. Asi que, al enfocarse
en la gestion del talento, la organizacion podria asegurarse en cierta medida del

desenvolvimiento (laboral) de sus mejores empleados (Jara et al., 2018).

A nivel mundial, en un mercado cada vez mas competitivo, las organizaciones siempre
estan cambiando, los valores estan cambiando constantemente, el potencial de las personas es
cada vez mas demandado y valorado, las organizaciones son cada vez mas organizadas, estables
y competitivas. Para ser competitiva, una organizacién debe organizarse y comprender las
estrategias y tecnologias de vanguardia para mantenerse al dia con la velocidad de la
informacion. Por supuesto, el recurso mas valioso y competitivo es el elemento humano

(Rodriguez y Ordaz, 2021).

Algunas instituciones tienen empleados con verdadero talento, pero a menudo se abusa
de esto por varias razones, como que las revisiones de desempefio no se toman en serio. En
otros casos, hay talentos no se usaron en el lugar correcto y se perdieron en el lapso de su
trabajo, sin ser descubiertos. También hay profesionales que necesitan estar motivados,
capacitados y calificados para desempefiar sus funciones asignadas. Cuando se trata de
gestionar personas, los principios del sector publico difieren de los del sector privado. Asi que,
la gestion de personas en el sector publico tiene una importancia sistémica decisiva en el
desarrollo de los objetivos estratégicos de los empleados y las organizaciones (Bohorquez et

al., 2020).

En Latinoamérica, se nota, sin embargo, en algunas instituciones de orden publico, la
necesidad de calificacion profesional de los servidores, en vista de algunas deficiencias en el
servicio, carencias que, muchas veces, surgen por la complacencia que presentan algunos

empleados de organismos publicos para el hecho de ser contratados en el puesto que ocupan,
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quedando asi amparados por la legislacion que obliga al trabajador, pero no supervisa ni evaltia
el desempefio de estos profesionales después de haber cumplido el periodo de prueba

(Bobadilla, 2021).

En ese contexto nacional (Pert), en algunos casos en la administracion (Fuerzas
Armadas), ha sido util al contratar profesional que mejor se adapte a la forma de trabajar de la
organizacion, e incluso dificultades en desplegar una estrategia especifica que permita a los
empleados que ya forman parte del equipo explorar sus habilidades para una adaptabilidad
laboral en su desempefio. Esto significa que cada vez es mas importante que las instituciones,
y en especial las encargadas de la gestion del talento humano, se adapten y sepan lidiar con el

impacto que genera esta poblacion (Sanchez, 2018).

Considerando esta realidad, se cree que existe la necesidad de seguirse un método eficaz
de evaluacion de los empleados, avalado por el poder legislativo, para que no dejen de
desempefiar sus funciones y cargos con eficacia cuando esté en funcionamiento. Ademas de
este factor, también de sacar inferencias sobre coémo evaluar mejor las caracteristicas
relacionadas con la competencia de un profesional que debe ser una persona de mantenimiento
en el desempefio de su funcion; es decir, no solo servidores técnicamente competentes, siendo
estas competencias tedricas y actitudes relacionadas con conocimientos y habilidades dentro

de los objetivos de la organizacion (Castro, 2021).

Localmente, en la administraciéon de la EMCH se reconoce la necesidad de crear un
método efectivo de evaluacion de los empleados con base a las leyes vigentes, para que cuando
este método opere, no dejen de desempeiiar sus funciones y cargos con eficacia. Ademas de
este factor, también tratamos de sacar deducciones sobre como evaluar mejor las cualidades
relacionadas con la competencia de un profesional que tiene que ser un limpiador en el
desempefio de su funcion; es decir, no solo servidores técnicamente competentes, tanto teoricas
como practicas, cuyas actitudes relacionadas con conocimientos y habilidades dentro de las
metas en si de la organizacion. De esta forma, se ofrecen conceptos apropiados en la que se
sustenta la investigacion realizada, construyendo interrogantes que ayuden a reorientar las
estructuras organizativas de las instituciones estatales, ademas de buscar posibles soluciones

para los dichos problemas en las sugerencias.
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1.2. Delimitacion de la investigacion

1.2.1. Espacial

En Chorrillos en la sede de la EMCH.

1.2.2. Temporal

Durante julio a octubre del afio 2023 se realizo este estudio.

1.2.3. Teorica

Se limitard a informacion relevante sobre de la gestion del talento humano y el desempeio

laboral, siendo la unidad de analisis los administradores de la EMCH.

1.3. Formulacion del problema

1.3.1. Problema general

Pg:  ;Cual es la relacion entre la gestion del talento humano y el desempefio laboral del

personal administrativo de la Escuela Militar de Chorrillos, 2023?

1.3.2. Problemas especificos

Pr1:  ;Cudl es la relacion entre el reclutamiento del personal y el desempefio laboral del

personal administrativo de la Escuela Militar de Chorrillos, 2023?

Pr2:  ;Cudl es la relacion entre la capacitacion y desarrollo y el desempeno laboral del

personal administrativo de la Escuela Militar de Chorrillos, 20237

Pr3:  ;Cudl es la relacion entre la planificacion y el desempefio laboral del personal

administrativo de la Escuela Militar de Chorrillos, 2023?
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1.4. Objetivos de la investigacion

1.4.1. Objetivo general

Oc: Evaluar la relacion entre la gestion del talento humano y el desempefio laboral del
personal administrativo de la Escuela Militar de Chorrillos, “Coronel Francisco

Bolognesi” 2023.

1.4.2. Objetivos especificos

Okri:  Determinar la relacion entre el reclutamiento del personal y el desempefio laboral del
personal administrativo de la Escuela Militar de Chorrillos, “Coronel Francisco

Bolognesi” 2023.

Or2: Establecer la relacion entre la capacitacion y el desarrollo en el desempetio laboral del
personal administrativo de la Escuela Militar de Chorrillos, “Coronel Francisco

Bolognesi” 2023.

Ors: Explicar la relacion entre la planificacion y el desempefio laboral del personal
administrativo de la Escuela Militar de Chorrillos, “Coronel Francisco Bolognesi”

2023.

1.5. Justificacion, trascendencia y relevancia de la investigacion

1.5.1. Justificacion teodrica

Como es sabido, la gestion del talento se ocupa de identificar personas capaces de potenciar
los resultados y la marca de la institucion en el mercado, ademas de la necesidad de desarrollar
acciones y estrategias para que estos profesionales sean captados, desarrollados y retenidos;
entonces al conocerse tedricamente, se podria invertir en la formacién de los nuevos empleados
para que se sientan mas comodos y preparados para desarrollar sus actividades, siendo también
es fundamental que la organizacion invierta en el desarrollo de talentos que ya forman parte
del equipo. Consecuentemente, se estara contando con un marco teérico acorde y actualizado
a las definiciones e implicaciones en base al modelo empleado para la gestion del talento
humano y el desempefio laboral, en el cual se estara reforzandose tales conceptualizaciones a

las realidades propias del sector administrativo de la EMCH en su uso como cimiento para
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comprender mucho mejor, ya que una organizacion que invierte en la formacion y crecimiento

de sus profesionales estara haciendo una buena gestion del talento.

1.5.2. Justificacion legal

Al conocerse sobre los cimientos legales en la administracion del recurso humano, se
justificaria este estudio en lo legal, ya que estas leyes son ejercidas en beneficio propio del
capital humano en su desenvolvimiento en su entorno, tales como Ley N° 27658 referente a la
modernizacion de la gestion administrativa, Ley N°27815 concerniente al empleado publico,
asi como el Decreto Legislativo N° 1137 destinado a Recursos Humanos dentro de instituciones
del ejército peruano. Asi que, su ventaja competitiva se basara en las verdaderas cualidades de
sus empleados, por lo que tiene sentido invertir en desarrollar su potencial. El nuevo valor
estratégico es encontrar a las personas con mas talento porque son los verdaderos creadores del
verdadero valor de la organizacion. Bajo el modelo actual, los Recursos Humanos pasan a ser
un elemento estratégico en los procesos de gestion que forma a directivos y empleados y crea
valor para la institucion. Debe enfatizarse la interaccion entre los diferentes departamentos y
niveles de la institucion. Las decisiones tradicionalmente tomadas verticalmente sin consultar
al nucleo de la organizacion ya no tienen sentido, estan desconectadas de la realidad y

condenadas al fracaso.

1.5.3. Justificacion practica

Se justifica ya que después de todo, los profesionales tienden a desempenarse mejor cuando
estan motivados. Esto significa que la gestion del talento se utiliza y hace despliegue de
estrategias para un buen desenvolvimiento laboral de toda la organizacion. Asi, que, esta
practica esta enfocandose a los esfuerzos para atraer, retener y mantener altos niveles de
satisfaccion de los empleados asociados a las partes, siendo necesario conocer sus grados

dificultades para el respectivo despliegue beneficio aportando solventacion practica.

1.5.4. Justificacion metodolégica

Al aplicarse y tenerse una confianza aceptable de los instrumentos a usarse, se podra, no solo
en conocerse, sino en medirse las dimensiones en conjunto de las implicaciones de la gestion

del talento humano sobre el desempefio laboral, en cual ayudara a entender de una buena
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manera y se dispondria de una completa ayuda empirica para simplificar las rutinas del sector

y generar datos para una toma de decisiones mas estratégica y eficiente.

1.6. Limitaciones de la investigacion

El disefio de este estudio tiene las siguientes limitaciones: tiempo, falta de fuentes de
informacion, fuentes de financiamiento. Principalmente tiempo, porque no hay suficiente
tiempo para investigar, especialmente en términos de recopilacion de datos. Otra limitacion es
que las bibliotecas no tienen suficientes articulos de investigacion, libros, enciclopedias o
revistas indexadas a los que recurrir. En lo referente a las restricciones metodologicas solo
tienen que ver con la busqueda en ser completadas los cuestionarios debido a la ocupacion de
los colaboradores (administradores) en sus funciones. Sin embargo, las limitaciones se han

superado en el proceso del estudio.
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Capitulo I1.

Marco teorico

2.1. Antecedentes

2.1.1. Antecedentes internacionales

Kaliannan et al. (2023) en su articulo en Malasia titulado: “El desarrollo inclusivo (laboral)
del talento como enfoque clave de la gestion del talento”, este estudio proporciona una
descripcion de estudios empiricos de los articulos publicados entre 1997 y 2020 sobre el
desarrollo del talento, incluyendo especificamente la formacion para la gestion de gestion del
talento humano; incluyendo Abordamos tres preguntas clave: ;Qué tan bien esta representado
el desarrollo de talentos en la literatura mas amplia de gestién de talentos humanos? ;Coémo
contribuye la gestion del talento humano al crecimiento del talento individual y al desempefio
organizacional? ;Cudles son las limitaciones de la investigacion actual de gestion del talento
humano? Se analizaron un total de 48 articulos sobre gestion del talento humano, y 13 de
desarrollo de talento para proporcionar conocimientos teoricos y practicos. En los resultados,
los modelos valiosos, raros, inigualables y ordenados son esenciales en la gestion del talento
humano. Aunque gestion del talento humano combinada con otras actividades del desarrollo
del talento tiene un impacto significativo en el crecimiento personal y el desempefio
organizacional. Se concluyd que: 1) El Desarrollo del Talento es un area de investigacion
limitada que esta subrepresentada en la literatura; 2) La Gestion del talento humano se esta
volviendo cada vez mas importante para el desarrollo de talentos individuales y el logro del
desempefio organizacional. 3) Las principales limitaciones de la investigacion de desarrollo del
talento incluyen una vision unilateral del mismo, la falta de equilibrio entre el crecimiento del

talento individual y el desempefio organizacional, y otras deficiencias metodologicas.

La contribucion de este estudio, es que se en esta revision se describen las brechas de
investigacion en Desarrollo del Talento inclusivo y destaca las direcciones de investigacion
futuras, como una cobertura mas amplia para desarrollar una gama mas amplia de Desarrollo
del Talento de bajo rendimiento para mejorar su crecimiento personal y desempeiio
organizacional, la aplicacion a través de la innovacion esbelta de gestion del talento humano y
la vinculacién a la vista basada en recursos, donde en las ultimas décadas, las organizaciones
se han enfrentado a desafios para mantener el maximo rendimiento debido a la competencia

del mercado y la escasez de talento, lo que ha obligado a los gerentes a mejorar sus estrategias
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de recursos humanos. Ademas, las organizaciones a menudo buscan canales de desarrollo de
talento dedicados en lugar de incorporar talento. La exclusividad se refiere a la tendencia de
las organizaciones a reclutar a los mejores talentos de fuera de la organizacion cuando es
necesario o, si deben buscar candidatos dentro de la organizacion, a seleccionar solo a los que
se consideran buenos dentro de su propia élite. La literatura en este estudio, sugiere que el
desarrollo inclusivo del talento (es decir, el desarrollo profesional mediante la capacitacion de
todos los empleados, independientemente del desempefio individual) puede complementar la

gestion para retener a los empleados.

Kaliannan et al. (2023) en su articulo sobre: “El desarrollo inclusivo del talento como
enfoque clave de gestion del talento”, donde el presente estudio realiza una revision sistematica
de articulos publicados entre 1997 y 2020 relacionados con el desarrollo del talento,
especificamente como clave en la gestion del talento, para facilitar la gestion de recursos
humanos con recursos limitados, es decir, el desarrollo del desarrollo inclusivo del talento de
los RRHH en un entorno restringido. Para ello, se uso el método inductivo y descriptivo, donde
se extrajeron conocimientos tedricos y practicos del examen de 48 articulos. En sus hallazgos
esta revision identifico brechas en la investigacion sobre talento (humano) inclusivo e identifica
direcciones de investigacion futuras, como una cobertura mas amplia para desarrollar un
alcance mas integral, como talento para personas de bajo desempefio para mejorar su
crecimiento individual y desempeflo organizacional, la aplicacién de innovacion frugal y
asociacion de recursos. Perspectiva basada en modelos valiosos, raros, imitables y organizados
junto con otras actividades en la gestion del talento, tiene un impacto significativo en el
desarrollo individual y el desempefio organizacional, la evidencia y el debate sobre este

concepto siguen siendo escasos.

La investigacion contribuye a la literatura existente sobre gestion de recursos humanos
de las siguientes maneras: (1) el talento (humano) es un area limitada de investigacion y tiene
una representacion minoritaria en la literatura; (2) la gestion del talento se esta volviendo cada
vez mas importante para el crecimiento del talento individual y el desempefio organizacional
hacia una ventaja competitiva sostenible; y (3) las limitaciones clave de la investigacion sobre
talento (humano) incluyen perspectivas unilaterales de gestion, falta de equilibrio entre el
desarrollo del talento individual y el desempefio organizacional, y una falta de atencion a la

cultura organizacional.

En las ultimas décadas, la competencia en el mercado y las limitaciones de talento han

planteado dificultades para que las organizaciones retengan empleados excelentes, lo que ha
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obligado a los lideres a mejorar sus estrategias de recursos humanos. En lugar de fomentar el
talento de manera inclusiva, las organizaciones frecuentemente buscan cultivar talento
exclusivo. Exclusivo se refiere a la tendencia de las organizaciones a adquirir los mejores
talentos externos a su organizacion cuando surge una necesidad, o si deben buscar candidatos
dentro de su organizacidn, seleccionan solo aquellos identificados como artistas dentro de su
grupo de ¢élite. La literatura sugiere que el desarrollo inclusivo del talento (es decir, el desarrollo
profesional a través de la capacitacion para todos los empleados, independientemente del

desempefio individual) puede complementar la gestion para la retencion de empleados.

Kravariti et al. (2022) en su articulo en Bahrein titulado: “Gestion y desemperio del
talento en el sector publico: el papel del apoyo organizacional y gerencial de linea para el
desarrollo”, el cual tuvo como objetivo medir la relacion de la gestion del talento humano en
el sector publico en la parte organizativa en general incluyendo el desempefio laboral; siendo
un estudio empirico (cuantitativo), siendo de nivel exploratorio y relacional con la encuesta a
120 participantes. Los resultados del estudio, basados en el grupo de talentos de las agencias
publicas en Bahrein, mostraron que ademas del desempefio de tareas, la “Linea Gerencial para
el Desarrollo” media adecuadamente entre las practicas de gestion del talento humano
y cada indicador de desempeiio de talento. También se encontr6 que la relacion indirecta entre
desarrollo de talentos y el desempefio del talento individual, el cual fue significativa en niveles
bajos. Concluyéndose, el efecto de sustitucion entre la Linea Gerencial para el Desarrollo y la
Gestion del talento humano como fuentes intercambiables que ayudan a desbloquear dentro del
sector publico el desarrollo, destacando el papel fundamental de los gerentes de linea en la
implementacion de practicas en la gestion: ya que mejora el desempefio del talento. Ademas,
la relacion indirecta entre gestion del talento humano y el desempefio del talento individual fue

significativa en niveles bajos.

Este estudio destaca el papel fundamental de los gerentes de linea en la implementacién
de practicas de gestion del talento humano y revela los efectos de sustitucion entre Linea
Gerencial para el Desarrollo, donde se abordé un importante vacio de investigacion,
basandonos en la teoria del apoyo organizacional y la literatura de gestion estratégica de
recursos humanos, examinando el talento individual para el papel del apoyo al desarrollo de la
gestion de linea y el apoyo al desarrollo organizacional como mecanismos a través de los cuales
las practicas de gestion del talento humano influyen en el desempeno laboral. Aunque esta
investigacion ha demostrado que las practicas de Gestion del talento humano estan asociadas

con resultados individuales y organizacionales, los mecanismos por los cuales se desarrollan
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estos procesos son poco conocidos, particularmente en el sector publico en una economia de

mercado nuevo.

Omotunde y Alegbeleyeb (2021) en su articulo en Nigeria titulado: “Prdcticas de
gestion del talento y desemperio laboral de los bibliotecarios en bibliotecas universitarias en
Nigeria”, en el cual examin6 qué tan bien los administradores realizan sus funciones y como
sus estrategias de gestion del talento se comparan con las de otros en bibliotecas universitarias
en el suroeste de Nigeria. El estudio se realiz6 mediante una encuesta correlacional, donde se
encuesto a 364 administradores universitarios de las bibliotecas del sudoeste de Nigeria. Los
resultados mostraron que el nivel de realizacion laboral entre los administradores bibliotecarios
fue moderado (63.1%), con el poco despliegue de estrategia de gestion del talento humano,
siendo la menos utilizada fue la planificacion de la sucesion (46.6%). Los tres principales
problemas que afectan a la gestion del talento en las bibliotecas universitarias fueron la
financiacion insuficiente (65.3 %), la pérdida constante de los mejores talentos (60.3%) y la
mala comunicacion (51.3 %). Los resultados del estudio revelaron una asociacidon positiva
significativa entre las estrategias de gestion de recursos humanos y el desempefio laboral de los
bibliotecarios (r = 0.58, p<0.05). El estudio concluy6 que las técnicas de gestion del talento

humano tienen un impacto en el desempefio laboral de los bibliotecarios.

Como aporte, este estudio se refleja, tanto en la baja productividad de los resultados
como en la incapacidad de los administradores para utilizar su experiencia profesional y técnica
en la practica para el despliegue de su talento, y que la falta de una buena gestion del talento
humano apoyaria en no administrar el potencial de los bibliotecarios para mejorar su

desempefio laboral y detener la fuga de cerebros de las bibliotecas de las universidades.

2.1.2. Antecedentes nacionales

Ponceca (2022) en su estudio en Andahuaylas titulado: “Gestion del talento humano y el
desemperio laboral en el Recreo Ecoturistico La Tullpa, Andahuaylas — Apurimac — 2018 ”; en
el cual se busco la vinculacion entre la gestion del talento y el desempeiio laboral, siguiendo el
método hipotético-deductivo, relacional, no experimental, encuestando a 25 colaboradores
encargados de la parte administrativa. En los resultados, el 88.10% de los casos, la colaboracion
y la gestion del talento humano van de la mano. Ademas, se desprende que en el 87.40% de los
casos existe una clara vinculacion entre la gestion de servicios y la gestion del talento humano;
por otro lado, una clara vinculacion entre la gestion de servicios y la gestion del talento humano,

donde se considerd que los servicios de la institucion son bien recibidos, esta proporcion es
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aceptable y refleja la importancia de la gestion de servicios en la gestion de la organizacion. Se
concluy6, mediante los resultados del andlisis de datos, los cuales sugieren que existe una
correlacion significativa del 86.5% entre los factores de gestion del talento humano con
respecto al desempefio laboral, siendo sugiere que existe una correlacion bastante buena entre
las variables. Todo esto explica que la provision y desarrollo del recurso humano en el centro
de esparcimiento La Tullpa, Andahuaylas, sea un elemento crucial en el comportamiento,

habilidades y metas de los colaboradores.

Estudio aporta que la proporcion de vinculacion entre gestion del talento humano y
desempefio laboral es aceptable, donde se muestra el valor de la colaboracion en la gestion de
los procesos comerciales de la organizacion, ya que permite a los empleados hacer su trabajo
de manera més eficaz. Adicionalmente, considerando la buena aceptacion de los servicios de
la institucidn, esta proporcion es aceptable y muestra la importancia de la gestion de servicios

en la gestion de la organizacion.

Espinoza y Montalvo (2021) en su estudio en Huancayo, titulado: “Gestion del talento
humano y desemperiio laboral del personal administrativo de la Zona Registral N.° VIII-Sede
Huancayo”; cuyo objetivo fue indagar sobre la vinculacion entre gestion del talento humano y
desempefio laboral; siguiendo el método hipotético-deductivo, relacional, no experimental,
encuestando a 24 colaboradores administrativos. En los resultados, los factores de la gestion
del talento humano como el conocimiento (coef. De Pearson r= 0.685 y Sig.=0.000);
habilidades (r=0.606 y Sig.=0.002); las actitudes (r= 0.619 y Sig.=0.001); las capacidades (r=
0.529 y Sig.=0.008); la motivacion (= 0.564y Sig.=0.004) se vinculan directa y
significativamente con el desempefio (laboral). En sintaxis, el estudio encontré que la gestion
del talento humano tiene una vinculacion directa y de caracter significativo en el desempefio

laboral del personal administrativo (= 0.769 y Sig.= 0.000).

El aporte de este estudio radica que se muestra una correlacion positiva y buena entre
la gestion del talento humano y desempefio laboral: es decir, cuando la gestion del talento
humano aumenta, el desempeno laboral también lo hace en cierta manera, cuya interaccion de
los factores promueve la identificacion y lealtad a la organizacion e interacciones beneficiosas

que sustentan un ambiente de trabajo adecuado.

Mestas et al. en su articulo sobre “Gestion del talento humano y desempefio laboral en

un Municipio del Pertd” buscaron indagar a cerca de la conexion entre la gestion de recursos
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humanos y el desempefio laboral. El disefio fue bajo el método deductivo e hipotético, donde
se encuestd a 200 administradores como parte de un estudio transeccional correlacional
utilizando un disefo cuantitativo no experimental. En los resultados, las dimensiones se utilizan
para la seleccion de personal con el objetivo de contratar al candidato mas calificado para el
puesto. Ademas de la capacitacion del personal, cada individuo debe estar actualizado sobre
los avances tecnologicos y aclimatarse a ellos. Ademas, para la calidad del trabajo, los entornos
deben adaptarse para promover el desarrollo profesional de los empleados utilizando la
colaboracion para satisfacer sus necesidades de manera efectiva. usuario. Se encontrd que
existe una relacion moderadamente positiva (0.640) entre la seleccion de personal y la calidad
del trabajo, lo que implica una correlacion moderadamente positiva entre la seleccion de
personal y la calidad del trabajo. En cuanto a la formacion y la calidad del trabajo, existe una
correlacion positiva significativa (0.756) entre la formacioén del personal y la calidad del
trabajo. Asi, es posible concluir que existe una fuerte correlacion positiva entre la seleccion de
personal y la calidad del trabajo. El impacto de la gestion del talento humano en el desempefio

laboral del personal es sumamente significativo.

Este estudio intentd6 demostrar los factores que impiden que los servidores en una
entidad (publica), alcanzando y/o estableciéndose la conexion entre la gestion del talento

humano y el desempefio laboral.

Apaza (2019) en su estudio en Lima titulado: “Gestion del talento humano y desemperio
laboral de los servidores publicos en la Universidad Nacional José Maria Arguedas,
Andahuaylas, Apurimac, 2018”’; cuyo objetivo fue indagar sobre la vinculacion entre gestion
del talento humano y desempefio laboral; siguiendo el método hipotético-deductivo,
descriptivo-relacional, no experimental, encuestando a 82 colaboradores administrativos. En
los resultados, los factores de la gestion del talento humano como las competencias laborales
(Coef. Spearman rho=0.270 y Sig.=0.014); condiciones laborales (rtho= 0.468 y Sig.=0.000);
satisfaccion laboral (rho= 0.577 y Sig.=0.000). Concluyéndose, la gestion del talento humano

se vincula directa, moderada y significativamente con el desempefio laboral.

Este estudio es relevante porque hace énfasis que, hoy en dia es dificil satisfacer las
necesidades presentes y futuras del mercado sin ellas (gestion del talento humano y su
vinculacion directa con el desempefio laboral), siendo la primera vista como la clave del éxito
organizacional. Asi que, los resultados de este estudio demuestran la importancia de la gestion

del talento humano para las instituciones e instituciones gubernamentales en general,
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reafirmando lo de Chiavenato (2008), donde afirma que la gestion del talento humano es una
de las areas que mas cambios y transformaciones ha experimentado en los ultimos tiempos,
afectando no sélo a los aspectos evidentes y tangibles, sino también a los abstractos e

intangibles que afectan su desempefio laboral.

2.2. Bases teoricas

2.2.1. Variable Gestion del talento humano

2.2.1.1. Definicion de la Gestion del talento humano

Segun Chiavenato (2008), la gestion del talento humano es inesperadamente situacional, dado
que depende de la sociedad para cada organizacion, en el ambito de tener una estructura
autorizada que adopte cualidades del contexto ecologico, el negocio, la ingenieria,
procedimientos internos, integrando también un gran nimero de variables imperativas. Por su
lado, Bordas (2016) argumenta que existe “una constante que va hacia la valoracion progresiva
de las personas y el reconocimiento de su rol e importancia en el éxito de las organizaciones”
(p. 25). Mientras que, Suxe (2019) conceptualiza la gestion del talento humano como la
cualificacion y valorizacion de los conocimientos y habilidades adquiridas, asimismo, es la
capacidad de los trabajadores para movilizar conocimientos, habilidades y actitudes en pos de

los objetivos de la organizacién (Alviz, 2019).

Ademas, la gestion del talento humano se refiere en un analisis de la literatura existente,
se verifica que las guias conciben una tipologia de perfil diferente en cada organizacion y que

es esta tipologia la que determina las précticas de gestion. Ademas, representa:

La dinamica de calidad al interior de las organizaciones, no solo en las relaciones
interpersonales sino también y especialmente en la gestion humana, entonces los
coparticipes organizacionales se sentiran a gusto, bien tratados, sus requerimientos
cubiertos y una sensacion de apego y bienestar mutuo que crea una sinergia en las

relaciones laborales (Armas et al., 2017, p. 40).

Por lo tanto, es claro que el capital humano es reconocido como central en y para las

organizaciones.

Segun Fajardo et al. (2020), la gestion del talento humano ha ido evolucionando en

importancia e intervencion en la gestion de las instituciones. Los mismos autores refieren que
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en un analisis de la literatura existente, se verifica que las guias conciben una tipologia de perfil
diferente en cada organizacion y que es esta tipologia la que determina las practicas de gestion.
Ademas, se refiere que las actividades de gestion de talento son procesos integrales esenciales
para la creacién de ventajas competitivas basadas en las capacidades, potencialidades y
habilidades de los trabajadores en relacion con las metas y misiones de la organizacion. Por su
lado, Sanabria (2015) define como elemento fundamental la capacidad de adaptar cambios, la
delegacion de autoridad y el uso discrecional en la gestion de personas, orientado a formar
estrategias con el fin de alinearse con el alcance de los objetivos organizacionales y sectoriales,

basado en competencias.

2.2.1.2. Objetivo de la Gestion del talento humano

Chiavenato (2011) hace mencidn que la estrategia, la estructura organizacional, los sistemas de
trabajo y el talento humano son interdependientes, por lo que integrarlos debe ser el enfoque
principal de la gestion del talento humano. Asi que, la interaccion entre los trabajadores de una
organizacion puede tener efectos positivos o negativos, sin embargo, el proposito principal es
gestionar adecuadamente el factor humano, favoreciendo a la institucion en el logro de sus
objetivos y, por ende, al cumplimiento de su mision institucional, donde tener empleados
satisfechos favorece a la competitividad institucional mediante las habilidades de los mismos,
el cual esto se canaliza mediante capacitaciones, incentivos, reconocimiento y toma de

decisiones sin alterar el ritmo de trabajo.

Por otro lado, la eficiencia del desempefio laboral radica en la gestion de la
organizacion, involucrando el conocimiento y habilidad que cada trabajador aporta, por lo
tanto, si la institucion apuesta por sus trabajadores en brindar condiciones Optimas laborales,
el cumplimiento de estos sera al cien por ciento, logrando las metas institucionales y llegando
a un equilibrio entre el empleador y trabajador. Asi que, el establecer objetivos a mediano y
largo plazo en una institucion, hacen referencia a la rentabilidad, productividad, competitividad
y eficacia, orientado en el balance final y en los resultados mediante la gestion de recursos

humanos, otorgando a la organizacion respeto y reconocimiento (Ramos, 2014).

2.2.1.3. Organizacion de la Gestion del talento humano

El valor estratégico de las personas prevalece actualmente y es reconocido por las

organizaciones y, dado este valor, los lineamientos estratégicos de la organizacion deben ser la
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base de la nueva arquitectura de las practicas de la gestion del talento humano. Realizar una
gestion estratégica del talento implicara identificar las funciones clave que contribuyen al logro
de los objetivos organizacionales. El aporte diferencial de la gestion del talento humano es que,
mas que identificar talentos, es necesario identificar puestos clave en la organizacion que
puedan incidir en su éxito. Posteriormente, es necesario identificar a las personas con talento
para ocupar estos puestos, donde se coincide que los talentos identificados, ademéas de cumplir
estas funciones, pueden incentivar otras iniciativas, dado su alto potencial y competencia, y
agrega que el foco de los sistemas de gestion del talento debe integrar empleados potenciales

o altamente calificados que operan en puestos clave (Agudelo, 2018).

Por su parte, Sotomayor (2015) refiere que la administracion del personal influye en la
estructura y funcionalidad de una institucion, la forma la organizar y gestionar se conoce como
cultura institucional evaluando el comportamiento del ser humano como empleado en su
institucion. Ademas, para organizar adecuadamente una institucion es indispensable el recurso
humano, pero para que resulte, la institucion como tal debe estar organizada, con una funcién
y vision, ya que todos los empleados deben asumir su responsabilidad y cargos, por tanto, las
personas son un activo valioso para la institucion, siendo el principio fundamental de la gestion

de recursos humanos.

2.2.1.4. Dimensiones de la Gestion del talento humano

En base al modelo teérico de Chiavenato (2011), se agrupa las dimensiones de la Gestion del
Talento Humano, las cuales fueron adaptadas por Ponceca (2022), el cual divide serie de
procesos para desarrollar una estructura funcional organizativa de las instituciones,

conceptualizadas a continuacion:

= Reclutamiento del personal. Es el proceso de llamar, atraer y conocer personas que
tengan al menos las cualidades minimas capaces de satisfacer las necesidades de la
institucion. Se inicia con una solicitud de contratacidén de personas para un area, en
la que se deben establecer los requisitos basicos y necesarios, ademds de la
informacion del puesto. Ademas, la seleccidon, consiste en establecer una
comparacion, evaluando los requisitos del puesto a cubrir y el perfil de las
caracteristicas de los candidatos a la vacante. Tras la comparacion de candidatos,
viene la seleccion como proceso decisorio, donde el o6rgano de recursos humanos
decidira cudl de los candidatos aproximadamente equivalentes ocuparian el puesto

(Bravo y Delgado, 2022).
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= Capacitacion y desarrollo. Acciones de formaciéon y desarrollo, en el cual las
instituciones son cada vez mas conscientes de la importancia de la formacion y el
desarrollo de sus empleados, no solo para aumentar la productividad y Ila
rentabilidad, sino también como estrategia de mantenimiento y progreso personal,
pudiendo garantizar, o no, su productividad y competitividad. Ademas, se incluye a
la recompensa, donde la organizacién, a cada colaborador le interesa transformar en

esfuerzo personal con trabajo, dedicacion y en base a sus metas (Miiller, 2020).

= Planificacién. Tiene por objeto mejorar las actividades de los evaluados después de
una planeacion. Toda valoracion debe comenzar con una autoevaluacion, ya que esto
obliga a la persona a pensar en su trabajo, meditar sobre sus fortalezas y debilidades
y formular planes para lograr resultados. En este proceso, el rol del supervisor es
vincular los resultados y metas, y propuestas con las necesidades de la organizacién

(Heredia y Narvaez, 2021).

Por otro lado, Espinoza y Montalvo (2021) refieren que las "dimensiones de la Gestién
del talento humano" seglin la perspectiva del trabajador son: agrupar el conocimiento como
recurso fundamental para el desarrollo de todas las actividades; tener habilidades intelectuales
y fisicas; establecer la motivacion para mantener un desempeio esperado; y las actitudes como
juicios de evaluacidon sobre objetos, personas o acontecimientos. Asi que, la dimension mas
importante para un empleador estd desarrollada en la integracion con los trabajadores a fin un

entorno de credibilidad y fiabilidad.

2.2.2. Variable desempeiio laboral

2.2.2.1. Definicion de desempeiio laboral

Antes de definir el desempefio laboral como tal, se contextualiza a la evaluacion de desempeiio
(laboral), siendo una herramienta utilizada por el departamento de recursos humanos y mas
especificamente en la gestion de recursos humanos para evaluar el desenvolvimiento de los
colaboradores. Esto se puede hacer de forma regular dependiendo de las necesidades de la
organizacion. Este enfoque también ayuda a comprender si un empleado estd por debajo,
cumple o supera el rendimiento esperado de la organizacion y se basa en el andlisis de
habilidades; es decir. pericias técnicas y conductuales, puede desarrollar estrategias para
desarrollar planes de acuerdo a sus necesidades del empleado o equipo, como capacitacion,

promociones, bonificaciones, despidos, etc. Ademas, las revisiones de desempefio contribuyen
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a la vision estratégica de la institucion al resaltar las fortalezas y areas de mejora tanto para los
empleados individuales como para el equipo. Esto facilita la visualizacién de formas de mejorar

los procesos y producir mas resultados (Rivero, 2019).

Asimismo, el desempeiio laboral es la capacidad que tiene una persona para comenzar,
desarrollar y culminar un trabajo de manera eficiente, con calidad y buen liderazgo para asi

lograr positivamente los objetivos trazados. Ademas, representa:

Los principales procesos para supervisar a las personas en las organizaciones se
ligan intimamente a su conducta y a su desempefio laboral. Casi siempre, el control
de la jornada laboral y la evaluacion del desempeiio constituyen la esencia basica
de estos procesos. Ademas, la obediencia a las reglas y los reglamentos internos, la
sujecion a los preceptos legales, como horarios de trabajo, faltas y atrasos, también

forman parte de estos procesos (Chiavenato, 2011, p. 373).

El desempefio laboral es un constructo que ha sido ampliamente estudiado en varios
campos del conocimiento y generalmente puede entenderse como un conjunto de acciones o
comportamientos que los individuos realizan para lograr los resultados deseados en una
organizacion. Esta perspectiva teodrica enfatiza la distincion entre desempefio y resultados
laborales, donde el primero se refiere especificamente a las acciones que realiza una persona
para lograr un determinado desenvolvimiento; y el segundo, a su vez, representan las

consecuencias de estas acciones (Pedraza et al., 2010).

Aunque la mayoria de los investigadores que estudian el desempefio laboral reconocen
la necesidad de distinguirlo dentro del aspecto que deberia llamarse desenvolvimiento laboral.
También puede relacionar el concepto de competencia profesional con el desempefio laboral,
cuyas capacidades puede entenderse como el conjunto de conocimientos, habilidades y
actitudes requeridas para desempefiar tareas en un ambiente organizacional y es una variable
antecedente del desempefio (Sonnentag y Frese, 2002). El conocimiento esté relacionado con
la asimilacidon y organizacion por parte del individuo de la informacion acumulada que le
permite comprender su entorno, donde su pericia y/o habilidades, hacen conexiéon con la
capacidad de un individuo para aplicar efectivamente el conocimiento adquirido para lograr los

objetivos deseados (Londofio y Acevedo, 2018).

En sintaxis, las actitudes se refieren a los aspectos sociales y emocionales relacionados
con el trabajo que intervienen en el comportamiento de un individuo en relacién con las

personas, preferencias e intereses. Para que el desempeio sea competente, debe estar alineado
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con los valores organizacionales de eficiencia y eficacia y alinearse con las metas de la
institucion. De esta forma, se define a los de alto desempenio como aquellos que demuestran
las habilidades o conocimientos y destrezas necesarias en el trabajo y cumplen con los

estandares establecidos por la institucion a lo largo del tiempo (Coelho y Borges, 2008).

2.2.2.2. Autoevaluacion del desempeiio

Esto puede ser muy beneficioso si ya tienes un equipo trabajando para mejorar los resultados.
Ademas, es una excelente manera de hacer sentir a los empleados que son una parte importante
del proceso de desarrollo gerencial encaminado a lograr los resultados deseados. En las
autoevaluaciones, se alienta a los empleados a indicar sus debilidades y fortalezas. En el
segundo paso del proceso, discute este autoanalisis con su gerente. Como resultado, los socios
y gerentes pueden trabajar juntos para encontrar soluciones que aborden posibles cuellos de

botella y mejoren los procesos (Gonzalez y Vilchez, 2021).

El uso de la autoevaluacion anima a los profesionales a reflexionar sobre su desempefio,
aumenta su confianza y les permite demostrar madurez y la capacidad de comprender la
retroalimentacion de la gestion para la mejora continua. Una de las preocupaciones de los
equipos de recursos humanos es probar la imparcialidad de los empleados y sus gerentes a
través de analisis. El didlogo debe ser transparente, y su resultado no puede ser simplemente el
resultado de la defensa de los intereses personales de los profesionales involucrados en la

autoevaluacion (Matabanchoy et al., 2019).

2.2.2.3. Evaluacion del equipo

Si bien el propdsito de las evaluaciones individuales es desarrollar el potencial de cada
profesional, las evaluaciones en equipo son esenciales para que comprenda como la
colaboracion puede afectar los resultados de su institucion. Con base en esto, la gerencia puede
comprender como estd organizado el equipo y descubrir como facilitar un mayor intercambio
de conocimientos y experiencias entre los empleados y asi aumentar las posibilidades de
alcanzar las metas deseadas. La evaluacion de su equipo debe centrarse en la comunicacion y

las relaciones basicas (Rivero, 2019).

La evaluacion del desempetio de los empleados es mas que una formalidad, ya que, con
el paso del tiempo, se ha incrementado el nimero de procesos cuya adecuada planificacion

requiere informacion sobre los empleados de la organizacion. La mas obvia es la formacion y
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el desarrollo humano. La calificacioén requiere el conocimiento de los niveles de desempefio
actuales y el seguimiento del desarrollo de estos niveles durante la implementacion del
programa. Otra manifestacion de la evaluacion del desempefio es la distribucion de
recompensas, donde los mejores reciben los mejores beneficios, como bonos, incentivos y
oportunidades. También se apoya la consejeria. Asi que, al identificar el potencial o las
debilidades de los empleados, los Recursos humanos pueden orientar la mejor manera de

desarrollar y aumentar el valor agregado de la institucion (Rodriguez y Ordaz, 2021).

El desenvolvimiento también es importante como un supuesto clave de la estrategia
suena complicado, pero no lo es, ya que, sin rendimiento, los planes de la organizacion y/o
institucidon podrian fracasar; en que el mejor plan (desempeno) es una defensa contra la mala
administraciéon. Ademads, vale la pena mencionar el proceso iniciado por el reporte de
resultados, es una accion que confirma el impacto del desgaste en el clima organizacional, la
necesidad de reemplazar a los gerentes, los errores de mapeo de procesos de recursos humanos

y los errores de inversion humana (Gonzalez y Vilchez, 2021).

2.2.2.4. Tipos de evaluacion del desempeiio laboral

El desempeno de 90° (evaluacion) es “una herramienta en que se analiza a una persona o
situacion a nivel laboral en correspondencia con las personas que se ubican en un nivel
jerarquico superior hacia un inferior” (Chiavenato, citado en Guerrero, 2016, p. 222). Su
objetivo es permitir que un gerente valore y evaltie el desenvolvimiento de un equipo, siendo

imparcial y confiable.

Una revision de desempeiio de 180° es un método tradicional en el que el
desenvolvimiento individual de los empleados es revisado por su gerente de linea, quien sigue
de cerca sus tareas diarias. Una de sus ventajas es que garantiza la estandarizacion de criterios
analiticos, lo que permite que todos sean evaluados sobre un mismo tema. Sin embargo, si la
relacion entre el gerente y los subordinados no es buena, la equidad de los resultados puede
verse comprometida. La friccion y el conflicto pueden reducir la objetividad de la medicion y
provocar errores de recursos humanos. Una forma de reducir el problema es calibrar la
evaluacion del desempefio. Luego, todos los informes se envian a un comité compuesto por
gerentes de recursos humanos, representantes de recursos humanos y profesionales en varios

niveles (Guerrero, 2016).
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Las revisiones de desempefio 360° son muy utilizadas en las grandes instituciones, ya
que, a través de esto, todos los profesionales, independientemente de su rango, pueden
convertirse en tasadores y tasadores. Esta herramienta permite a los empleados evaluarse a si
mismos, a sus jefes y companeros. Como resultado, llegamos a un anélisis complejo que
identificd claramente muchas variables que influyeron en la elaboracion de los resultados.
Después de todo, las diferentes opiniones se complementan entre si para un informe mas

preciso (Guerrero, 2016).

Evaluacion por objetivos, en este caso, las competencias se dividen en dos partes:
comportamientos entrelazados con la iniciativa, compromiso, trabajo en equipo, relaciones
interpersonales, etc.); asi como la basada en conocimientos especificos de software,
maquinaria, equipos, etc.). Si necesita averiguar qué habilidades se necesitan en una
determinada funcidon o parte de la organizacidn, entonces esta es la herramienta que debe
utilizar. A partir de ahi, el gerente podré enfocar su analisis en lo que realmente le importa

Morales et al., 2021).

Evaluacion del lider, se debe a que, ademds de la propia encuesta de desempeiio, los
empleados también son responsables de desarrollar las medidas necesarias para lograr los
resultados. evaluacion de la gestion. En sintaxis, es importante que las instituciones también
faciliten el analisis de su gestion. Para los gerentes, la retroalimentacion del equipo puede ser
una forma de saber si su desempefio esta conduciendo efectivamente a los empleados hacia el
éxito deseado de la organizacion. En este caso, el equipo debe responder preguntas sobre el
desempefio de su lider. También seran analizados por sus superiores y podran comprender su

trabajo de manera mas integral y saber donde deben mejorar Monteverde, 2021).

2.2.2.5. Dimensiones de desempeiio laboral

Las dimensiones estan basadas en la teoria del desempefio individual (laboral) de Sonnentag y

Frese (2002), siendo adaptadas en el estudio de Apaza (2019), las cuales son:

= Competencias laborales generales. Aunque muy importante y necesaria, la
competencia profesional no es suficiente para lograr los resultados deseados en la
organizacion, porque el desempefio es multideterminado; es decir, esta influenciado
por caracteristicas como el nivel de educacién, la edad, el género, el entorno y la

organizacion de una manera holistica (Sonnentag y Frese, 2002).
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= Condiciones laborales en el trabajo. Desde esta perspectiva, el desempefio laboral
esta influenciado por el factor dentro del contexto que se refiere al entorno en el que
se encuentra el individuo, donde con esto en mente, los patrones de comprension entre
variables ambientales y contextuales (apoyo y complejidad de la tarea),
motivacionales (disefio del trabajo) y de competencia relacionadas con las condiciones
ergondémicas, infraestructura, y demas recursos materiales. Ademas, del apoyo del
liderazgo, companerismo, accesibilidad a los recursos disponibles por la organizacion
y la ayuda de los compafieros brindan una transmision de los protocolos

organizacionales Carvalho, 2014),

= Satisfaccion laboral. Se expresa como el deseo de bienestar emocional dentro del
entorno laboral al individuo En el contexto de este modelo, la atencidn se centra en el
estudio de los aspectos temporales y evolutivos del desenvolvimiento dentro de un
bienestar de confort emocional, ademas, a pesar de la complejidad de la tarea que
realiza el individuo puede estar directa o indirectamente relacionada con su

desempefio.

2.3. Marco conceptual (glosario de términos)

Capacidad laboral. Este constructo esta relacionado con la capacidad del individuo
para resolver problemas, ya sea utilizando el conocimiento existente o el propio razonamiento

(Valentini y Laros, 2014).

Competencia laboral. También puede verse como un proceso en el que la organizacion
busca encontrar en el empleado un comportamiento proactivo que demuestre sus capacidades,
habilidades, conocimientos especificos para resolver sus tareas y alcanzar sus metas, generando
impactos en el individuo, en el grupo en el que se encuentra involucrado y en la propia

organizacion (Colom et al., 2010).

Desempeiio laboral. El aprendizaje puede presentar resultados positivos, regulares o
incluso negativos, ya que tiende a ser mas intrinseco al individuo y suele estar asociado a algiin
tipo de demanda inmediata relacionada con el desenvolvimiento en sus faenas. Es decir, su
aplicabilidad y transferencia tienen un impacto instantdneo en el trabajo del individuo. Es un
tipo de aprendizaje menos costoso, a diferencia de las acciones formales de formacion. Por otro

lado, estos pueden tener un impacto mas intenso (Coelho y Borges, 2008).
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Desempeiio multitarea. es una de las habilidades requeridas en el contexto de una
sociedad que convive con la alta tecnologia, los analisis de ofertas de trabajo destacan la
relevancia de la multitarea para diversas ocupaciones, como pilotos de aeronaves, conductores

de autobuses escolares o supervisores de extincion de incendios (Colom et al., 2010).

Gestion de conflictos. El conflicto ocurre cuando hay diferentes intereses, lo cual no
debe verse como algo malo, sino como una oportunidad. La ausencia de conflicto indica cierta
acomodacion, estancamiento, sin embargo, el conflicto puede volverse negativo, cuando se lo
considera no funcional. Por lo tanto, se debe analizar el problema desde diferentes angulos,
diferenciar los conflictos intrapersonales de los interpersonales, averiguar cudl es su origen y

buscar las formas mas efectivas de resolverlos (Abarca et al., 2020).

Gestion de Personas. En su trabajo, cada gerente, ya sea director, jefe o supervisor,
realiza las cuatro funciones gerenciales que componen el proceso gerencial: planificar,
organizar, dirigir y controlar, en base a lineamientos de Recursos Humanos, el cual se vincula

con todas estas funciones de administrador (Ramirez et al., 2019).

Gestion de recursos humanos. Es el conjunto de politicas y practicas necesarias para
implementar los "recursos humanos" o los aspectos de recursos humanos de la gestion, incluido
el reclutamiento, la seleccion, la capacitacion, la compensacion y la evaluacion del desempeftio.
Actuacion. Los recursos humanos son una funcién administrativa para la seleccion,
capacitacion, evaluacion y compensacion de los empleados. En cierto sentido, todos los
gerentes son gerentes funcionales porque estan involucrados en actividades como reclutar,

entrevistar, seleccionar y capacitar (Ramirez et al., 2019).

Gestion del talento humano. definen la Gestion del talento como el enfoque de una
organizacion y la implementacion de su filosofia, politicas, practicas y procedimientos de
gestion de personas. También, se enfatiza que la administracion del talento profesional es
fundamental para equilibrar las necesidades de desarrollo con la experiencia de investigacion

(Ramirez et al., 2019).

Personal Administrative. Es el personal civil y militar en retiro que labora en la
Escuela Militar y est4 involucrado en las diferentes actividades de docencia en cursos civiles y

servicios generales.
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Planificacion de recursos humanos. Cada vez que comienza un nuevo afio, es comun
que la institucion elabore su planificacion, delineando metas y objetivos para los diferentes
sectores y definiendo qué pasos se deben tomar para alcanzarlos. Este tipo de planificacion ya
es familiar en departamentos como ventas, marketing y atencion al cliente, pero también es
fundamental para los Recursos humanos. Asi que, la planificacion de Recursos Humanos
define las necesidades de la organizacion en materia de capital humano, anticipandose a

cambios, tendencias y generando nuevas oportunidades de actuacion (Bordas, 2016).

Satisfaccion laboral. Se refiere al efecto de la adaptacion y en el redisefiarse en el
trabajo Optimamente, correspondiendo a un conjunto de comportamientos que realiza un
trabajador con el fin de ajustar las actividades laborales a sus preferencias, motivaciones,

habilidades y competencias (Wrzesniewski y Dutton, 2001).

Tarea laboral compleja. Es aquella que requiere una mayor demanda de actividades
cognitivas por parte de su ejecutante; la complejidad de la tarea también puede ser entendida
como el resultado de los requerimientos de razonamiento, atencion, memoria, informacion

atribuidos a la estructura de la tarea laboral (Casart et al., 2011).

2.4. Operacionalizacion de las variables

2.4.1. Variables generales
La variable del estudio investigativo es la siguiente:
Variable X: Gestion del talento humano

Variable Y: Desempefio laboral

2.4.2. Variables especificas

En la siguiente tabla se muestra la operacionalizacidon de las variables con sus dimensiones e

indicadores:
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Tabla 1
Operacionalizacion de las variables.
Variable Definicion conceptual Definicion conceptual Dimensiones Indicadores ftems Escala
La Gestion del Talento
Humapo se reﬁere. cn un 1. Reclutamiento propio
analisis de la literatura . . 1
existente, se verifica que las Reclutamiento del 2. Reclutamiento de fuentes externo 2
guias conciben una tlpologia personal 3. Seleccion del personal 3
de perfil diferente en cada 4. Planeacion del personal 4
organizacion y que es esta
tipologia la que determina Se mide en base a la
las practicas de gestion. encuesta  (cuestionario) Ordinal
Ademas, “entendiendo la elaborada por Ponceca 1. Induccion del personal
dinémica de calidad al (2022)’ el cual divide ala  Cgpacitacion y 2. Programa de capacitacion 2 Escala
Gestion del  nterior de las Gestion del Talento desarrollo 3. Motivacion laboral 7 Likert
talento organizaciones, no sol'o en Hpmanp en tres 4 Estratoia t 1601 8 (Siempre: 5,
humano !as - relac1opes dlmen51on§s - bstrategia tecnologica Casi
interpersonales sino también  (Reclutamiento del Siempre: 4,
y especialmente en la personal, Capacitacion y A veces: 3,
gestion humana, entonces desarrollo, Planificacion) Rara vez: 2,
los coparticipes con 4 items para cada una Nunca: 1)
organizacionales se sentiran (total 12 preguntas) 1. Estructura organizativa
a gustp, .blen tratados, sus . . 2. Objetivos institucionales 190
requerimientos cubiertos y Planificaciéon O L
una sensacion de apego y 3. Mision organizacional 11
bienestar mutuo que crea 4. Vision organizacional 12

una  sinergia en las
relaciones laborales”
(Armas et al., 2017, p. 40).
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Desempetio
laboral

El desempefio laboral es la
capacidad que tiene una
persona para comenzar,
desarrollar y culminar un
trabajo de manera eficiente,
con calidad y buen liderazgo
para asi lograr positivamente

los  objetivos  trazados.
Ademas, representa “Los
principales procesos para

supervisar a las personas en
las organizaciones se ligan
intimamente a su conducta y
a su desempeiio laboral. Casi
siempre, el control de la
jornada  laboral 'y la
evaluacion del desempeno
constituyen la esencia bésica
de estos procesos. Ademas, la
obediencia a las reglas y los
reglamentos  internos, la
sujecion a los preceptos
legales, como horarios de
trabajo, faltas y atrasos,
también forman parte de
estos procesos” (Chiavenato,
2011, p. 373).

El desempefio laboral se
mide en base a la encuesta
(cuestionario)  elaborada
por Apaza (2019), el cual
cuenta con 20 items, con 5
para cada  dimension
(Competencias laborales
generales,  Condiciones
laborales en el trabajo,
Satisfaccion laboral

Competencias
laborales

generales

Condiciones
laborales en el
trabajo

Satisfaccion
laboral

Al

whk v

b

Manejo conocimientos

Manejo habilidades

Capacidad toma de decisiones
Capacidad solucion de problemas

Manejo herramientas informaticas

Condiciones de trabajo

Normas de convivencia
Documentos de gestion organizativa
Condicion fisica laboral

Seguridad y equipamiento

Grado de satisfaccion en su puesto
Grado de satisfaccion en el hogar
Actitud frente al trabajo
Desarrollo personal y familiar

WA W=

O 00N O

16

17

18
19, 20

Ordinal

Escala
Likert
(Siempre: 5,
Casi
Siempre: 4,
A veces: 3,
Rara vez: 2,
Nunca: 1)

Nota. Elaboracién en base a la teoria fundamentada.
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2.5. Formulacion de hipoétesis

2.5.1. Hipdtesis general

Hg: La gestion del talento humano se relaciona directa y significativamente en el
desempefio laboral del personal administrativo de la Escuela Militar de Chorrillos,

“Coronel Francisco Bolognesi” 2023.

Ho: La gestion del talento humano no se relaciona directa y significativamente en el
desempefio laboral del personal administrativo de la Escuela Militar de Chorrillos,

“Coronel Francisco Bolognesi” 2023.

2.5.2. Hipdtesis especificas
Hipodtesis Especifica 1

He1:  El reclutamiento del personal se relaciona significativamente en el desempefio
laboral del personal administrativo de Escuela Militar de Chorrillos, “Coronel

Francisco Bolognesi” 2023.

Ho:  El reclutamiento del personal no se relaciona significativamente en el desempefio
laboral del personal administrativo de Escuela Militar de Chorrillos, “Coronel

Francisco Bolognesi” 2023.
Hipatesis Especifica 2

Hge2: La capacitacion y desarrollo se relaciona significativamente en el desempefio
laboral del personal administrativo de la Escuela Militar de Chorrillos, “Coronel

Francisco Bolognesi” 2023.

Ho: La capacitacion y desarrollo no se relaciona significativamente en el desempefio
laboral del personal administrativo de la Escuela Militar de Chorrillos, “Coronel

Francisco Bolognesi” 2023.
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Hipatesis Especifica 3

Hges: La planificacion se relaciona significativamente en el desempefio laboral del
personal administrativo de la Escuela Militar de Chorrillos, “Coronel Francisco

Bolognesi” 2023.

Ho: La planificacion no se relaciona significativamente en el desempefio laboral del
personal administrativo de la Escuela Militar de Chorrillos, “Coronel Francisco

Bolognesi” 2023.
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Capitulo III.

Marco metodolégico

3.1. Enfoque de la investigacion

En este estudio, el enfoque fue cuantitativo, donde Herndndez y Mendoza (2018) argumentan
que: “es apropiada cuando queremos estimar las magnitudes u ocurrencia de los fenémenos y
probar hipoétesis” (p. 6). Ademas, contintian afirmando “el andlisis de los datos en la ruta
cuantitativa (...) se efectiia considerando los niveles de medicién de las variables y mediante
la estadistica” (p. 311). En este caso, se utiliz6 este enfoque para analizar sus datos, lo que
permitio visualizar los fenomenos estudiados, ya que el lenguaje matematico proporciona una
visualizacién concreta de los elementos, su s niveles y la correlacion de los eventos en los
diferentes cruces de la Variable 1, Gestion del Talento Humano con La Variable 2, Desempeiio

Laboral.

3.2. Tipo de investigacion

Esta investigacion fue basica, ya que se partidé de elementos tedricos (fundamentados), para
darle respuesta al indagarse sobre la Variable 1, Gestion del Talento Humano y La Variable 2,
Desempefio Laboral; en los administradores de la EMCH. Es de resaltar que, en Herndndez y
Mendoza (2018) argumentan: “Ya sea en una investigacion basica o aplicada, un buen trabajo
es aquel en el cual el equipo especialista ha puesto todo su empefio en la busqueda de
conocimiento o soluciones, manteniendo siempre la objetividad y la mente abierta para tomar
las decisiones adecuadas” (p.145). De esta manera, se ahondd en respuestas a las cuestiones
fundadas y referidas con las distintas aseveraciones planeadas y expuestas por el propio

investigador, ayudandose en la teoria fundamentada.

3.3. Método de investigacion

El método en que se basé este estudio fue el hipotético-deductivo, en base a lo argumentado
por Rodriguez y Pérez (2017), “En este método, las hipotesis son puntos de partida para nuevas
deducciones. Se parte de una hipdtesis inferida de principios o leyes o sugerida por los datos
empiricos, y aplicando las reglas de la deduccion, se arriba a predicciones” (p. 12). Se

determina si la hipotesis inicial es cierta o no a partir de las premisas que se someten al
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escrutinio empirico y si se correlacionan con los hechos. Sin embargo, las conclusiones
extraidas de una hipotesis son muy significativas incluso si conducen a predicciones empiricas
contradictorias, ya que esto pone de relieve la incoherencia logica de la hipotesis inicial y

requiere reformularla.
3.4. Alcance de la investigacion (nivel)

Este estudio tuvo un alcance correlacional. Asi que, se pueden determinar el vinculo entre dos
ocurrencias y/o variables estrechamente relacionadas mediante la realizacion de pruebas
estadisticas; recalcandose el hecho que no se priorizara en el uso de métodos estadisticos para
comprender las causas o los efectos, sino solo su probable o no conexion significativa. En este
sentido, Hernandez y Mendoza (2018) detallan: “En este tipo de estudios tiene como propdsito
“conocer la relacion o grado de asociacidon que exista entre dos 0 mas conceptos, categorias o
variables en una muestra o contexto en particular” (p.105). Para ello, se siguid el siguiente

césquema:

Figura 1

Esquema relacional.

/ Variable 1 (Gestion del talento humano)

M (Muestra) r (relacion)

T

Variable 2 (Desempeiio laboral)
3.5. Diseifio de la investigacion

No experimental fue el disefio. En este particular, Hernandez y Mendoza (2018) argumentan:
“La investigacion que se realiza sin manipular deliberadamente variables. Es decir, se trata de
estudios en los que no haces variar en forma intencional las variables (...), tal como se dan en
su contexto natural, para analizarlas” (p. 174). Recalcandose que los datos van ser buscados
y/o recolectados en un tnico tiempo (transeccional); es decir, “Cuando se recolectan datos en
un solo momento, en un tiempo Unico. Su propodsito normalmente es (...) describir variables, y
analizar su incidencia e interrelacion en un momento dado” (Hernandez y Mendoza, 2018, p.

176).
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3.6. Poblacion, muestra, unidad de estudio

3.6.1. Poblacion

La poblacion estuvo constituida por 108 administradores de la EMCH. En este particular,
Hernédndez y Mendoza (2018) dicen que: “La poblacion o universo representa al conjunto de

todos los casos que concuerdan con determinadas especificaciones” (p. 174).

3.6.2. Muestra

En cuanto a la muestra seleccionada, estuvo constituida por 85 administradores de la EMCH.
En lo expuesto por Herndndez y Mendoza (2018): “La muestra como un subgrupo del universo
o poblacion del cual se recolectan los datos y que debe ser representativo de esta, si se desean
generalizar los resultados” (p. 196). Asi que, que estima que este grupo (muestra) sea

representativa del total.

La cantidad obtenida de administradores en su seleccion, se hizo con el muestreo

probabilistico; por ello, se usard la formula de Larry y Murray (2009):

. N=*Z%xp=xq
e?2x(N—1)+Z?*p=xq
Donde:

Muestra (n) = 85 administradores
Poblacion) = 108 administradores
Nivel Confianza 95% (Z) =1.96
Probabilidad de éxito (p) =0.50 (50%)
Probabilidad de fracaso (q) =0.50 (50%)
Error muestral al 5% (e) =0.05 (5%)

108 * 1.96% * 0.5 * 0.5

"= 0.052% (108 —1) + 1.962 0505

n = 85 administradores de la EMCH
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3.6.3. Unidad de estudio

La unidad de estudio fue en la EMCH, especificamente en el area de administracion.

3.7. Técnicas e instrumentos para la recoleccion de datos

3.7.1. Técnicas de recoleccion de datos

La encuesta como técnica en la recolecta (datos) fue la indicada por el volumen de
administradores, y la necesidad en indagar en percepcion individual, las cuales fueron
agrupados en niveles, asi como la respectiva codificacion para su sumatoria de las variables

Variable 1, Gestion del Talento Humano y La Variable 2, Desempefio Laboral.

3.7.2. Instrumentos de recoleccion de datos

El cuestionario fue el instrumento utilizado en este estudio, en el cual “es un recurso que utiliza
el investigador para registrar informacién o datos sobre las variables que tiene en mente”

(Hernandez y Mendoza, 2018, p. 228). Los cuestionarios que se emplearan, son los siguientes:

A)  “Cuestionario Gestion del Talento Humano”. Fue elaborado por Ponceca
(2022), constituido por 12 items, el cual divide a la Gestion del Talento Humano
en tres dimensiones (Dimension 1, Reclutamiento del personal; Dimension 2,
Capacitacion y Desarrollo; Dimension 3, Planificacion) con 4 items para cada una;
en una escala de Likert (nunca, rara vez, a veces, casi siempre, siempre).

B) “Cuestionario Desempeiio Laboral”. La Variable 2 Desempefio Laboral se
medird en base a la encuesta (cuestionario) elaborada por Apaza (2019), el cual
cuenta con 20 items, con 5 preguntas para cada dimension (Dimension 1,
Competencias laborales generales; Dimension 3, Condiciones laborales en el
trabajo, Dimension 4, Satisfaccion laboral, y con la misma escala que el anterior

instrumento.
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3.7.3. Validez y confiabilidad de los instrumentos

3.7.3.1. Validez de los instrumentos

Antes de utilizar las herramientas de recopilacion en una investigacion cientifica, deben
probarse o validarse. Para ello se utilizé el "juicio de expertos", que en esta indagacion implica
someter los instrumentos a la evaluacion de tres especialistas conocedores tanto del proceso de
investigacion como de las variables que se examinan. En base a Hernandez y Mendoza (2018),
“mide el grado en que un instrumento en verdad mide la variable que se busca medir. Se logra
cuando se demuestra que el instrumento refleja el concepto abstracto a través de sus indicadores
empiricos” (p. 229). Particularmente, va ser considerado como aceptable al realizar las
sugerencias de los jueces, y tener alrededor a 80% en los items evaluados. A pesar de estar ya
validados ambos instrumentos: “Cuestionario Gestion del Talento Humano™ fue validado por
expertos en el trabajo de Ponceca (2022), y “Cuestionario Desempefio Laboral” se validé su
contenido por Apaza (2019), en este trabajo, también fueron revisados por los asesores de la

EMCH, siendo de aceptable en ambos.

Tabla 2
Validez del instrumento segun juicio de los tres expertos.
Especialista VALIDACION
Dr. Rafael Rutte Robert Richard 40 si cumple
Dr. Prado Lépez Hugo Ricardo 42 si cumple
Dra. Mayca Julca Elodia 42 si cumple
Total 42

3.7.3.2. Confiabilidad de los instrumentos

En lo referido a la fiabilidad, Hernandez y Mendoza (2018) exponen que: “Miden el grado en
que un instrumento produce resultados consistentes y coherentes en la muestra o casos”
(p.229). Par ello, se usard el Alfa de Cronbach se par verificarse si es confiable cada
cuestionario; a pesar de tener pruebas pilotos en sus respectivos autores, siendo aceptable con
valores del coeficiente mayores al 0.7. El Alfa de Cronbach calculado fue de 0.85 (Gestion del

talento humano) y 0.94 (desempefio laboral) que corresponde a niveles fuerte y alto (Tabla 3).
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;2:;?)3 de la ponderacion de confiabilidad por Alfa de Cronbach.
Valores Nivel de confiabilidad
-1a0 No es confiable
0.0120.49 Baja
0.5a0.75 Moderada
0.76 a2 0.89 Fuerte
09al Alta

Nota. Extraido de Herndndez y Mendoza (2018, p. 240).

3.8. Procesamiento y método de analisis de datos

3.8.1. Técnica para el procesamiento de datos

Una vez que se evaluaron los cuestionarios en su validez (contenido), se procedié con los

siguientes pasos:

= Revision de datos y su respectiva trascripcion.

» Codificacion de la escala Likert a valores numéricos

» Tabulacion (generacion de graficos y tablas en Excel) y baremacion de niveles
(Variable 1, Gestion del Talento Humano: 6ptima, regular, deficiente; y Variable
2, Desempefio Laboral: alta, media, baja).

= Exportacion de datos al Jamovi (V. 2.3).

» Establecimiento de parametros estadisticos.

= (Célculo de la normalidad (Kolmogérov-Smirnov)

= Comprobacion de las premisas (hipdtesis) con R de Pearson y/o Rho de Spearman.

* Anadlisis de estadisticos calculados.

= Elaboracién del informe final en Word

3.8.2. Método de analisis de datos

- Analisis descriptivo. En lo referido a los aspectos descriptivos, se indicaron

niveles para cada subvariable (dimension), aunado a las variables en si (Variable
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1, Gestion del Talento Humano y La Variable 2, Desempefio Laboral) en base a la

baremacion previa de las sumatorias de las alternativas codificadas.

- Analisis Inferencial. Al exportarse los datos en Jamovi (V. 2.3), se medira la
normalidad de datos con Kolmogdrov-Smirnov, donde en caso de encontrarse una
distribucion normal en el cruce de ambas variables, se destinaron a la prueba
paramétrica de R de Pearson para la falsacion o demostracion del supuesto
(hipotesis); caso contrario, o al menos una de las variables en su cruce contenga
distribucién no normal, se debid usar la Rho de Spearman (p. no paramétrica). Es
de resaltar que, ambas pruebas son las indicadas cuando hay categorias ordinales

en las alternativas.

3.9. Aspectos éticos

Se respetaran todos los principios éticos emanados por la Escuela Militar de Chorrillos, asi
como los establecidos en el derecho de autor, y la confidencialidad de los datos de los
participantes. Ademas, es de resaltar que, el método cientifico utilizado para estudiar
cuantitativamente a las personas en sus percepciones con las estadisticas, se daran
oportunamente tal como se encuentren en el campo trabajado. En este trabajo, la estadistica ha
sido una herramienta importante para la aplicacion de la ética en la investigacion,
especialmente sin la respectiva manipulacion y/o alteracion de los mismos, por su potencial de

dafio a los participantes en modificar lo aportado.

Es precisamente por estas preocupaciones que se debe ser riguroso para verificar se
cumpla con todos los requisitos del codigo ético. Esto se debe a que este investigador comparte
¢ticamente la responsabilidad del estudio, y cualquier error no detectado en el estudio recae en
sobre el mismo. Al coordinar el proyecto, con respecto a las normas APA, asegura que el
trabajo cumple con dichas regulaciones que determinan lo éticamente permisible en la

investigacion que se realiza en el pais.
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;IQ‘Z?L:Z‘:CZOS descriptivos de los niveles para la Variablel, Gestion del Talento Humano.
Nivel Frecuencia (f1) Porcentaje (%)
Optima 22 26%
Regular 52 61%
Deficiente 11 13%
Total 85 100%

Nota. Valores del “Cuestionario Variablel, Gestion del Talento Humano™.

Figura 2
Porcentajes de los niveles para la Variable, 1 Gestion del Talento Humano.

Variable 1, Gestién del talento humano

0,
Deficiente = 13%

o,
Regular J 203

Optima

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70%

Interpretacion. Para la Variable 1, Gestion del Talento Humano, casi dos tercios (61%) de los

administradores quedaron dentro del nivel regular, y que al sumarsele el 13% (deficiente),

denota falencias en la capacidad de adaptar cambios, delegacion de autoridad y el uso de

manera discrecional en la gestion de personas, aunque, una poco mas de la cuarta de parte

(26%) percibieron que estan orientados a formar estrategias con el fin de alinearse con el

alcance de los objetivos organizacionales y sectoriales, basado en competencias; es decir, de

una manera optima.
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Tabla §
Resultados descriptivos para las dimensiones de la Variablel, Gestion del Talento Humano.
Dimensionl, . ., . .,
. Dimension2, Dimension3,
i Reclutamiento del Capacitacion y desarrollo Planificacién
Nivel personal p M
Fi % Fi % Fi %
Optima 9 11% 25 29% 25 30%
Regular 52 61% 46 55% 41 48%
Deficiente 24 28% 14 16% 19 22%
Total 85 100% 85 100% 85 100%

Nota. Valores del “Cuestionario Variable 1, Gestion del Talento Humano”.

Figura 3
Resultados descriptivos para las dimensiones de la Variable 1, Gestion del Talento Humano.

61%

70% 55% 48%
[v) 0,
28% . 29% 22% 30%
11%  16%
20%
D1_Reclutamiento de D2_Capacitaciény D3_Planificacion
-30% personal desarrollo estratégica
B Deficiente L4Regular B4 Optima

Interpretacion. Para la Dimension 1, Reclutamiento del personal; alrededor del 89% (nivel
regular y deficiente) evidenciaron falencias en cierta medida, ya que la mayoria de los
administradores consideraron que al seleccionar (personal) que tengan al menos las cualidades
minimas capaces de satisfacer las necesidades de la institucion; mientras que sélo un 11% si

cree que esta haciendo de manera dptima.

Para la Dimension 2, Capacitacion y desarrollo; mas de la mitad (55%) manejan la
percepcion que se hace de manera regular, y el 16% deficiente, que implican inconsistencias
en la las acciones formativas para su desarrollo (institucional); mientras que casi un tercio
(29%) opinaron que la como estrategia de mantenimiento y progreso personal se lleva

Optimamente.

En la Dimension 3, Planificacion; casi la mitad (48%) consideraron de manera regular
la manera como se lleva la planeacion, que aunado al nivel deficiente (22%) demuestran
debilidades en la vinculacion de resultados y metas; aunque, el 30% lo percibieron como

optima las propuestas llevadas y que van de la mano con las necesidades de la institucion.
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4.1.2. Variable 2, Desempeifio laboral

;IQ‘Z?L:?Z‘SCZOS descriptivos de los niveles para la Variable 2, Desempeiio Laboral.
Nivel Frecuencia (f1) Porcentaje (%)
Destacado 24 28%
Moderado 51 60%
Inadecuado 10 12%
Total 85 100%

Nota. Valores del “Cuestionario Variable 2, Desempeiio Laboral”.

Figura 4
Porcentajes de los niveles para la Variable 2, Desemperio Laboral.

Variable 2, Desempeno laboral

12%
Inadecuado = ?
60Y
Moderado j %
28%
Destacado
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Interpretacion. Para la Variable 2, Desempefio Laboral; casi dos tercios (60%) de los
administradores quedaron dentro del nivel moderado, evidenciaron en cierta medida que su
desempefio no es el més adecuado; ya que no hacen el despliegue en sus capacidades dentro
del conjunto de conocimientos, habilidades y actitudes requeridas para desempenar tareas en
un ambiente institucional; ademads, el nivel inadecuado (12%) percibieron que no abordan su
pericia y/o habilidades para hacer conexion para aplicar efectivamente el conocimiento
adquirido para lograr lo que se ha propuesto; mientras que s6lo 28% si considera que tiene un

buen destacado desenvolvimiento institucional.
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Tabla 7
Resultados descriptivos para las dimensiones de la Variable 2, Desemperio Laboral.
Dimensionl Dimension3 Dimension4
Nivel Competencias Condiciones Satisfaccion
tve laborales laborales trabajo laboral
fi % fi % fi %
Destacado 38 45% 26 31% 21 25%
Moderado 39 46% 40 47% 49 57%
Inadecuado 8 9% 19 22% 15 18%
Total 85 100% 85 100% 85 100%

Nota. Valores del “Cuestionario Variable 2, Desempeiio Laboral”.

Figura §
Resultados descriptivos para las dimensiones de la Variable 2, Desemperio Laboral.

70%
57%
60% —
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40% .
0 31% - 31% -
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D1 _Competencias D2_Comportamiento D3_Condiciones D4 _Satisfaccién
laborales generales organizacional laborales laboral

B nadecuado L4 Moderado B Destacado

Interpretacion. Para la Dimensionl, Competencias laborales generales; el 46% de los
administradores percibieron tener un moderado dominio y manejo de conocimientos y técnicas
eficiente y eficazmente para el manejo en el cumplimiento de sus labores; pero el 9%
consideraron inadecuado su desenvolvimiento, ya que les cuesta acorde a sus faenas; mientras

que, el 45% dijeron que si hacen uso destacado de sus habilidades y -creatividad
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favorablemente, con capacidad solucion de problemas, asi como el manejo informaticas de

herramientas.

En la Dimension3, Condiciones laborales; casi la mitad de los administradores (47%)
que al sumarsele el 22% (inadecuado) precisan que, si hay falencias en cierta medida en las
circunstancias de sus faenas, afectando las normas de convivencias internas, y en la gestion
organizativa; por otro lado, casi un tercio de ellos (31%) consideraron que hay condiciones

idoneas y adecuadas en sus condiciones fisicas, asi como la seguridad y equipamiento.

Para la Dimension4, Satisfaccion laboral; el 57% de los administradores consideraron
que hay condiciones moderadamente satisfactorias en sus puestos de faenas, y un 18% de ellos,
indicaron que no las hay en lo absoluto; mientras que, un 25% percibieron actitudes y desarrollo

formativo en sus puestos de trabajo de manera destacada.
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4.2. Analisis inferenciales

Normalidad de datos

Seguidamente, se muestra los pardmetros de los pasos tomados en cuenta para la normalidad:
Nivel de confianza: 95% (0.95)
Nivel de significancia Alfa (a): 5% (0.05)

Regla de decision: Si p (Sig.) >= a, se acepta que los datos siguen una distribucion
normal, caso contrario, Si p (Sig.) < a dicha distribuciéon no es normal. El en primer caso,
deberia usarse, para la comprobacion o falsacion de las hipdtesis, una prueba paramétrica,

mientras que, en el segundo caso, es sugerible usarse una prueba no paramétrica.

Tabla 8
Kolmogorov-Smirnov para estimar la normalidad.

Coef. gl Sig.
Variable / Dimensiones Estadistico (muestra)  (error estadistico)
Dimensionl, Reclutamiento del personal .085 85 .019
Dimension2, Capacitacion y desarrollo 116 85 .007
Dimension3, Planificacion .107 85 .017
Variablel, Gestion del talento humano .084 85 .023
Dimensionl, Competencias laborales
senerales P 114 85 008
5;?;1;510113, Condiciones laborales 096 g5 043
Dimension4, Satisfaccion laboral .105 85 .022
Variable2, Desempeiio laboral .088 85 015

Nota. Valores provenientes del Jamovi (V. 2.3) para la Variablel, Gestion del Talento Humano

y Variable2, Desempefio Laboral en conjunto con sus dimensiones.

Interpretacion. Los errores estadisticos (Sig.) demuestran que todo el conjunto de valores
cargados en el Jamovi (V. 2.3) tiene distribucion no normal, ya que son menores y/o inferiores
al limite (establecido) del 5% o en otras palabras al 0.05. Asi que, se estima el uso de Rho de
Spearman para cada cruce de las variables en su demostracion de las premisas planteadas
(hipotesis), ademas por haber escala ordinal en las variables, siendo los principales requisitos

para usarse esta prueba no paramétrica.
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Hipatesis General
Formulacion de la hipétesis nula (Ho) y de la hipotesis alternativa general (Hi1)
Paso 1. Declaracion de hipotesis.

Hi: La gestion del talento humano se relaciona directa y significativamente en el
desempetio laboral del personal administrativo de la Escuela Militar de Chorrillos,

“Coronel Francisco Bolognesi” 2023.

Ho: La gestion del talento humano no se relaciona directa y significativamente en el
desempefio laboral del personal administrativo de la Escuela Militar de Chorrillos,
“Coronel Francisco Bolognesi” 2023.

Paso 2. Nivel de significancia (a): 5% (0.05), entonces el nivel de confianza es de 95% (0.95)

Paso 3. Calculo del estadistico (prueba)

Tabla 9
Calculo estadistico con la prueba Rho de Spearman entre la Variable 1 y Variable 2.
Desempeno
Laboral
Coef. correlacion (Rho) 701
Gestion talento humano Sig. (bilateral) .000
N 85

Nota. Valores provenientes de Jamovi (V. 2.3) de Variablel, Gestion del Talento Humano y

Variable2, Desempeiio Laboral.

Paso 4. Regla de decision.
Sip >=a, se acepta la Ho y se rechaza la Hi; caso contrario,
Sip <a, se rechaza la Ho y se acepta la Hi.

Paso 5. Decision estadistica. Al haberse calculado un Sig, de 0.000, mucho menor al 5%, con
una alta asociacion por el Rho de 0.701 entre la Variable 1, Gestion del Talento Humano y la

Variable 2, Desempefio Laboral, siendo la suposicion H; la acertada, rechazédndose la Ho.

Paso 6. Se deduce (concluye) que la Variable 1, Gestion del Talento Humano y la Variable 2,

Desempeiio Laboral estan vinculadas directa y de caracter significativo.
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Hipatesis especifica 1
Formulacion de la hipétesis nula (Ho) y de la hipdtesis alternativa general (He1)
Paso 1. Declaracion de hipotesis.

He1:  El reclutamiento del personal se relaciona significativamente en el desempefio
laboral del personal administrativo de Escuela Militar de Chorrillos, “Coronel

Francisco Bolognesi” 2023.

Ho:  El reclutamiento del personal no se relaciona significativamente en el desempefio
laboral del personal administrativo de Escuela Militar de Chorrillos, “Coronel

Francisco Bolognesi” 2023.
Paso 2. Nivel de significancia (a): 5% (0.05), entonces el nivel de confianza es de 95% (0.95)
Paso 3. Calculo del estadistico (prueba)
Tabla 10

Rho de Spearman entre la Dimension 1, Reclutamiento del personal y la Variable 2,
Desemperio Laboral.

Desempeiio laboral

Coef. correlacion (Rho) .503
Reclutamiento del personal Sig. (bilateral) .000
N 85

Nota. Valores provenientes de Jamovi (V. 2.3) de la Dimension 1, Reclutamiento del personal

y la Variable 2, Desempefio Laboral.

Paso 4. Regla de decision.
Sip >=a, se acepta la Ho y se rechaza la Hgi; caso contrario,
Sip <a, se rechaza la Ho y se acepta la He1

Paso 5. Decision estadistica. Al haberse calculado un Sig, de 0.000, mucho menor al 5%, con
una asociacion moderada por el Rho calculado de 0.503 entre la Dimension 1, Reclutamiento
del personal y la Variable 2, Desempeiio Laboral, siendo la suposicion Hgi la acertada,

rechazandose la Ho.

Paso 6. Se deduce (concluye) que la Dimension 1, Reclutamiento del personal y la Variable 2,

Desempeiio Laboral estan vinculadas directa y de caracter significativo.
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Hipatesis especifica 2
Formulacion de la hipétesis nula (Ho) y de la hipétesis alternativa general (Hg2):
Paso 1. Declaracion de hipotesis.

He2: La capacitacion y desarrollo se relaciona significativamente en el desempefio
laboral del personal administrativo de la Escuela Militar de Chorrillos, “Coronel

Francisco Bolognesi” 2023.

Ho: La capacitacion y desarrollo no se relaciona significativamente en el desempefio
laboral del personal administrativo de la Escuela Militar de Chorrillos, “Coronel

Francisco Bolognesi” 2023.
Paso 2. Nivel de significancia (a): 5% (0.05), entonces el nivel de confianza es de 95% (0.95)
Paso 3. Calculo del estadistico (prueba)
Tabla 11

Rho de Spearman entre la Dimension 2, Capacitacion y desarrollo con la Variable 2,
Desemperio Laboral.

Desempeio laboral

Coef. correlacion (Rho) .674
Capacitacion y desarrollo Sig. (bilateral) .000
N 85

Nota. Valores provenientes de Jamovi (V. 2.3) de la Dimension 2, Capacitacion y desarrollo y

la Variable 2, Desempefio Laboral.

Paso 4. Regla de decision.
Sip >=a, se acepta la Ho y se rechaza la Hgi; caso contrario,
Sip <a, se rechaza la Ho y se acepta la Hg1.

Paso 5. Decision estadistica. Al haberse calculado un Sig, de 0.000, mucho menor al 5%, con
una asociacion moderada por el Rho calculado de 0.674 entre la Dimension 2, Capacitacion y
desarrollo con respecto la Variable 2, Desempeio Laboral, siendo la suposicion Hg la acertada,

rechazandose la Ho.

Paso 6. Se deduce (concluye) que la Dimension 2, Capacitacion y desarrollo esta vinculadas

directa y de caracter significativo con respecto a la Variable 2, Desempefo Laboral.
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Hipatesis especifica 3
Formulacion de la hipétesis nula (Ho) y de la hipdtesis alternativa general (Hes)
Paso 1. Declaracion de hipotesis.

Hes: La planificacion se relaciona significativamente en el desempefio laboral del
personal administrativo de la Escuela Militar de Chorrillos, “Coronel Francisco

Bolognesi” 2023.

Ho: La planificacion no se relaciona significativamente en el desempefio laboral del
personal administrativo de la Escuela Militar de Chorrillos, “Coronel Francisco

Bolognesi” 2023.

Paso 2. Nivel de significancia (a): 5% (0.05), entonces el nivel de confianza es de 95% (0.95)

Paso 3. Calculo del estadistico (prueba)

Tabla 12
Rho de Spearman entre la Dimension 3, Planificacion y la Variable 2, Desemperio Laboral.
Variable 2
Desempefio Laboral
Di 63 Coef. correlacion (Rho) .569
Pl;mniegz:;?én Sig. (bilateral) 000
N 85

Nota. Valores provenientes de Jamovi (V. 2.3) de la Dimension 3, Planificacion y Variable 2,

Desempeiio Laboral.

Paso 4. Regla de decision.
Sip >=a, se acepta la Ho y se rechaza la Hgi; caso contrario,
Sip <a, se rechaza la Ho y se acepta la He1

Paso 5. Decision estadistica. Al haberse calculado un Sig, de 0.000, mucho menor al 5%, con
una asociacion moderada por el Rho calculado de 0.569 entre la Dimension 3, Planificacion y

la Variable 2, Desempefio Laboral, siendo la suposicion Hes la acertada, rechazandose la Ho.

Paso 6. Se deduce (concluye) que la Dimension 3, Planificacion y la Variable 2, Desempeiio

Laboral estan vinculadas directa y de caracter significativo.
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Capitulo V.

Discusion de resultados

Partiendo de los hallazgos encontrados, se comprobd la hipdtesis general propuesta por
el investigador, ya que la correlacion es moderadamente alta (Rho=0.701) y de caracter
significativo (Sig.=0.000) entre la Variable 1 Gestion del Talento Humano y la Variable 2
Desempeiio Laboral en la EMCH, Esto implica que la mayoria del personal administrativo
tienen dificultades para gestionar el talento humano, adaptarse a los cambios, delegar autoridad
y usar criterios adecuados en el manejo de personas. Esto afecta negativamente su desempefio
laboral, que se basa en el uso efectivo de sus conocimientos, habilidades y actitudes. Solo una
minoria de los administradores muestra una gestion 6ptima del talento humano y un buen

alineamiento con los objetivos organizacionales y sectoriales.

Estos resultados guardan relacion con el estudio de Omotunde y Alegbeleyeb (2021),
en el cual revelaron una asociacion positiva significativa (Sig.0.000) entre las estrategias de
gestion de recursos humanos y el desempefio laboral de los bibliotecarios, donde se reflejo de
la baja productividad resultante y la incapacidad de los administradores para poner en practica
su experiencia profesional y técnica para mostrar sus talentos, donde la falta de buena gestion
del talento humano ayudaria a los mismos a mejorar su desempefio y evitar que los
departamentos universitarios pierdan talento. Asimismo, Espinoza y Montalvo (2021)
encontraron una vinculacion directa y de carécter significativo (Sig.0.000) en el desempefio
entre la Variable 1, Gestion del Talento Humano y la Variable 2, Desempefio Laboral; en grado

moderado.

Pero, los hallazgos del presente estudio no concuerdan con los de Ponceca (2022) ya
que encontrd en sus resultados un grado mayor de correlacion; contrariamente al anterior,
Apaza (2019) evidenciaron una vinculacion de caracter bajo, aunque significativa (Sig.0.000).
En sus implicaciones tedricas, la administracion en la EMCH se basa en principios
constitucionales que garantizan su eficiencia y transparencia, es asi como la gestién de personas
en el sector publico se enfoca solo en los servicios institucionales, sin atender las relaciones
humanas. Segin Chiavenato (2011), dirigir el capital humano es clave para lograr los objetivos
y metas de una organizacion. Esto se relaciona con el desenvolvimiento, que permite evaluar y

mejorar los procesos y resultados de los empleados y el equipo (Rivero, 2019).

Partiendo de los hallazgos encontrados, se comprobd la hipotesis 1 propuesta por el

investigador, al encontrarse que, hay una moderada asociacion vinculacion directa
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(Rho=0.503) y de caracter significativo (Sig.=0.000) entre la Dimension 1, Reclutamiento del
personal y la Variable 2, Desempefio Laboral; implicando que el personal administrativo tienen
opiniones divididas sobre la seleccion de personal: unos creen que se deberian exigir mas

cualidades para mejorar el desempefio institucional.

Estos hallazgos son comparados con los encontrados por Ponceca (2022), ya que el
grado de asociacion fue significativo (Sig.0.000); aunque los niveles encontrados son mas altos
y de caracter afirmativos de este ultimo. De esta manera, Bravo y Delgado (2022) afirman que
perder el talento tiene un alto costo, pues implica reclutar, capacitar y mentalizar a nuevos
empleados, ademas de la baja productividad que se genera. Por eso, Sotomayor (2015) propone
valorar a las personas como capital humano, un activo que se debe cultivar y no un recurso que
se debe explotar. Sin embargo, contratar personal de campos distintos al propio puede ser
contraproducente, ya que puede no aportar nada a los empleados con experiencia. Por lo tanto,

se debe incentivar y actualizar al talento existente en la institucion.

Partiendo de los hallazgos encontrados, se comprob¢ la hipotesis 2 del investigador, ya
que se encontr6 una vinculacion moderadamente alta ((Rho=0.674), directa y de caracter
significativo (Sig.=0.000) entre la Dimension 2, Capacitacion y desarrollo con respecto a la
Variable 2, Desempeno Laboral, implicando que el personal administrativo consideran que
tienen una percepcion regular y deficiente de la autoevaluacion, lo que se refleja en las
inconsistencias de las acciones formativas institucionales y en su desempefio inadecuado y
moderado. Solo una minoria opina que la autoevaluacion es una estrategia Optima y positiva

para su progreso personal y laboral.

Estos hallazgos guardan relacién a los encontrados por Ponceca (2022), en el cual
considerd que los servicios de la institucién son bien recibidos, siendo esta proporcion de
aceptable y refleja la importancia de la gestion del capital humano para un buen y destacado

desenvolvimiento institucional.

Aunque, segin una investigacion reciente elaborada por Kaliannan et al. (2023), la
capacitacion de los empleados de bajo rendimiento puede mejorar su crecimiento personal y el
de la organizacion, y evitar la rotacion laboral. Por su lado, Kravariti et al. (2022) evidenciaron
que la gestion de personas es un campo en constante evolucion debido a la globalizacion y la
competencia, por lo que se requieren profesionales dedicados, responsables y orientados a los

resultados.
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Partiendo de los hallazgos encontrados, se comprob¢ la hipotesis 3 del investigador, ya
que se encontrd una vinculacién moderada (Rho=0.569), directa y de caracter significativo
(Sig.=0.000) entre la Dimension 3, Planificacién y la Variable 2 Desempeiio Laboral;
implicando que el personal administrativo en su mayoria evalué negativamente la planeacion
y la relacion entre resultados y metas, lo que indica un desempefio moderado o inadecuado.
Solo una minoria considerd O6ptimas las propuestas y su alineacion con las necesidades de la

institucion, y se percibieron como destacados.

Estos resultados guardan relacion con los de Ponceca (2022), quien evidencié que el
valor de la colaboracién en la gestion de los procesos en la planeacion, permite a los empleados
hacer su trabajo de manera mas eficaz. Ciertamente, considerando la buena aceptacion de los
servicios de la institucion, esta proporcion es aceptable y muestra la importancia de la gestion
de servicios en la institucion. Asi que, la gestion de recursos humanos busca crear compromiso,
estrategias y evaluacion en las organizaciones. Sin embargo, aiin hay problemas de desinterés,
desvalorizacion y falta de comunicacion entre los servidores publicos y la organizacion, segun

Chiavenato (2009).

En las aportaciones de este estudio, al demostrase que la mayoria de los funcionarios
(administradores) tienen una educacion moderadamente alta y se presta poca atencion a las
calificaciones, principalmente en el lado institucién, donde el empleado senior, que se
considera un veterano, puede estar completamente con poca satisfaccion (laboral), no tiene
cursos profesionales relevantes para el puesto y tiene un seguimiento minimo de conflictos.
Como es sabido, en instituciones estudiadas, donde no hay recompensa de ningtn tipo, muchos

trabajadores estan abiertos a ideas sobre como mejorar el desempefio de las tareas.

Para lograr una gestion 0ptima, es relevante gestionar a las personas como un facilitador
entre los gerentes y los prestadores de servicios. Es cierto que ademds de mejorar
continuamente el conocimiento, las habilidades y la apreciacion de los servidores publicos,
quienes dirigen personas también deben desempenar un papel integrador en diversas areas de

las organizaciones publicas existentes y buscar orientacion para el desarrollo de habilidades.



61

Conclusiones

Primera

Referido al objetivo general, se comprob6d una asociacion moderadamente alta y positiva
(Rho=0.701), asi como de caracter significativo entre la Variable 1, Gestion del Talento
Humano y la Variable 2, Desempefio Laboral en la Escuela Militar de Chorrillos por haberse
calculado un Sig, de 0.000. Por tanto, se concluye que: “La gestion del talento humano se

relaciona directa y significativamente en el desemperio laboral del personal administrativo de

la Escuela Militar de Chorrillos, 2023 .
Segunda

Para el objetivo 1, se comprobd la asociacion moderada y positiva (Rho=0.503), asi como de
caracter significativo entre la Dimension 1, Reclutamiento del personal y la Variable 2,
Desempefio Laboral en la EMCH por haberse calculado un Sig, de 0.000. Por ende, se concluye
que: “El reclutamiento del personal se relaciona significativamente en el desempeno laboral

del personal administrativo de la Escuela Militar de Chorrillos, 2023 .
Tercera

Para el objetivo 2, se comprobd la asociacion moderadamente alta y positiva (Rho=0.674), asi
como de caracter significativo entre la Dimension 2, Capacitacion y desarrollo con la Variable
2, Desempeiio Laboral en la EMCH por haberse calculado un Sig, de 0.000. Por tanto, se
concluye que: “La capacitacion y desarrollo se relaciona significativamente en el desempeiio

laboral del personal administrativo de la Escuela Militar de Chorrillos, 2023 .
Cuarta

Para el objetivo 3, se comprob6 una asociacion moderada y positiva (Rho=0.569), asi como de
caracter significativo entre la Dimension 3, Planificacion y la Variable 2, Desempefio Laboral
en la EMCH por haberse calculado un Sig, de 0.000. Por tanto, se concluye que: “La
planificacion se relaciona significativamente en el desemperio laboral del personal

administrativo de la Escuela Militar de Chorrillos, 2023 .
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Recomendaciones

Los hallazgos permiten decir las siguientes sugerencias al departamento de administracion de

la Escuela Militar de chorrillos “CFB”, en especial a sus coordinadores:
Primera

Se sugiere al Sefior General de Brigada Director de la Escuela Militar de Chorrillos, que
optimice la gestion del talento humano y tenga en cuenta las habilidades, intereses,
motivaciones y requisitos de cada empleado y se les brinde las herramientas, recursos,
capacitacion y apoyo necesarios para mejorar y/o elevar su desempefio, mediante una

capacitacion adecuada.
Segunda

Se sugiere al Sefior General de Brigada Director de la Escuela Militar de Chorrillos,
proporcionar recursos y asistencia para mejorar el proceso de reclutamiento, asi como impartir

las capacitaciones necesarias para los reclutadores, a fin de optimizar el proceso.
Tercera

Se sugiere al Sefior General de Brigada Director de la Escuela Militar de Chorrillos, reforzar
la capacitacion y desarrollo, a través de las herramientas adecuadas y de los procesos

formativos necesarios.
Cuarta

Se sugiere al Sefior General de Brigada Director de la Escuela Militar de Chorrillos reforzar y
optimizar la planificacion para lograr sus metas y objetivos de manera eficiente. Asi como

conducir los procesos de capacitacion necesario con estos fines.
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PROBLEMA OBJETIVO HIPOTESIS .
PROBLEMA GENERAL OBJETIVO GENERAL HIPOTESIS GENERAL VARIABLES DIMENSIONES INDICADORES METODO
(Cual es la relacion entre la  Evaluar la relacion entre la  La gestion del talento humano Reclutamiento del e Reclutamiento propio
personal e Reclutamiento de fuentes Enfoque:

gestion del talento humano
y el desempefio laboral del
personal administrativo de

gestion del talento humano
y el desempeiio laboral del
personal administrativo de

se  relaciona  directa 'y
significativamente en el
desempefio laboral del personal

externo
Seleccion del personal
Planeacion del personal

la  Escuela Militar de la Escuela Militar de administrativo de la Escuela « Induccion del personal

Chorrillos, 20237 Chorrillos, 2023. Militar de Chorrillos, 2023. Capacitaciony o proorama de capacitacion
PROBLEMAS ESPECIFICOS OBJETIVOS ESPECIFICOS HIPOTESIS ESPECIFICAS Gestitn del talento desarrollo e Motivacion laboral

e ;Cuél es larelacion entre e Determinar la relacion e ElI  reclutamiento del humano * Estrategia tecnolégica
el reclutamiento  del entre el reclutamiento del personal  se  relaciona « Estructura organizativa
personal y el desempefio personal y el desempefio significativamente en el Planificacion  ® Objetivos institucionales
laboral del personal laboral del personal desempefio  laboral  del * Mision organizacional
administrativo de la administrativo de la personal administrativo de la * Vision organizacional
Escuela  Militar  de Escuela  Militar  de Escuela Militar de
Chorrillos, 2023? Chorrillos, 2023. Chorrillos, 2023.

e ;Cudl es larelacion entre e Establecer la relacion e La capacitacion y desarrollo Colrftf):rtzﬁfcslas . ﬁ;ﬁgg ;ZEﬁf;?;ZZ“’S
la capacitacion y entre la capacitacion y se relaciona generales e Capacidad toma de decisiones
desarrollo y el desarrollo y el significativamente en el * Capacidad solucién problemas
desempefio laboral del desempefio laboral del desempefio  laboral  del ' ?ﬁfaonr%gs;ammm
personal administrativo personal administrativo personal administrativo de la Condicioncs 3 .
de la Escuela Militar de  de la Escuela Militar de  Escuela Militar de laboralesen o ° acrf:;g?ede un ambiente
Chorrillos, 2023? Chorrillos, 2023. Chorrillos, 2023. trabajo . Rgeunién interna (trabajadores)

e Comunicacion entre
Satisfaccion comp gﬁero;
Desempefio laboral laboral e Relaciones interpersonales
e Trabajo en equipo
e ;Cudl eslarelacion entre e 3.  Explicar la relacion e La planificacion se relaciona

la planificacion y el
desempefio laboral del
personal administrativo
de la Escuela Militar de
Chorrillos, 2023?

entre la planificacion y el
desempefio laboral del
personal administrativo
de la Escuela Militar de
Chorrillos, 2023.

significativamente en el

desempefio  laboral  del
personal administrativo de la
Escuela Militar de
Chorrillos, 2023.

Condiciones de trabajo
Normas de convivencia
Documentos de gestion
organizativa

Condicion fisica laboral
Seguridad y equipamiento

Grado de satisfaccion puesto
Grado de satisfaccion hogar
Actitud frente al trabajo
Desarrollo personal y familiar

Cuantitativo

Tipo:
Investigacion basica

Método:
Hipotético - deductivo

Alcance:
Descriptivo - correlacional

Diseiio:
No experimental

Poblacion de Estudio:
108 administradores de la
EMCH CFB.

Muestra:
85 administradores de la
EMCH CFB.

Muestreo:
Probabilistico aleatorio simple.

Unidad de Estudio:
administradores de la EMCH
CFB

Técnica e instrumento para
recoleccion de datos:
Encuesta - cuestionario

Forma de analisis de datos:
Anaélisis descriptivo y analisis
inferencial
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Anexo 2. Instrumentos de recoleccion de datos

COMANDO DE EDUCACION Y DOCTRINA DEL EJERCITO

n.."m«amwg ESCUELA MILITAR DE CHORRILLOS “CORONEL FRANCISCO BOLOGNESI”

Estimado Colaborador: Después de haber sido informado adecuadamente sobre el proposito cientifico de
nuestro cuestionario, agradeceremos su colaboracion respondiendo cada una de las preguntas del presente
cuestionario. Para ello, lea detenidamente cada item y sirvase marcar con un aspa “X” un solo recuadro de datos

y dar respuesta a las preguntas formuladas:

Nota: Nunca=1 Raravez=2 Aveces=3  Casi Siempre=4 Siempre=5
DIMENSION 1: RECLUTAMIENTO DEL PERSONAL 1] 2| 3| 4| 5
1 (Esta de acuerdo usted con el reclutamiento propio del personal en
la EMCH?
) (Usted esta de acuerdo con el reclutamiento externo del personal
EMCH?
3 (Cree usted que la seleccion del personal se realiza de forma
adecuada en la EMCH?
4 (Esta de acuerdo usted con la planeacion del personal en la EMCH?
DIMENSION 2: CAPACITACION Y DESARROLLO 1 (2|3 |4 ]5
5 (Usted esta de acuerdo con la induccion del personal en la EMCH?
6 (Cree usted que es importante implementar programas de
capacitacion en la EMCH?
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7 (Esta de acuerdo con la motivacion del personal en la EMCH?
8 (Usted cree que es importante la estrategia tecnologica en la EMCH?
DIMENSION 3: PLANIFICACION 5
9 (Cree usted que la estructura organizativa de la EMCH es la
adecuada?
10 | ;Esta de acuerdo con los objetivos institucionales de la EMCH?
1 (Usted cree que la mision organizacional de la EMCH es la
adecuada?
12 (Cree usted que la vision organizacional de la EMCH es la

adecuada?
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COMANDO DE EDUCACION Y DOCTRINA DEL EJERCITO

‘ ’ ESCUELA MILITAR DE CHORRILLOS “CORONEL FRANCISCO BOLOGNESI”
Sk CHORRILD DS

Estimado Colaborador: Después de haber sido informado adecuadamente sobre el proposito cientifico de
nuestro cuestionario, agradeceremos su colaboracion respondiendo cada una de las preguntas del presente
cuestionario. Para ello, lea detenidamente cada item y sirvase marcar con un aspa “X” un solo recuadro de datos

y dar respuesta a las preguntas formuladas:

Nota: Nunca=1 Raravez=2 Aveces=3  Casi Siempre=4 Siempre=5

VARIABLE 2: DESEMPENO LABORAL

N° DIMENSION 1 11213 4l 5
COMPETENCIAS LABORALES GENERALES

(Para el cumplimiento de sus labores el personal, tiene el dominio

1 : - L .
y manejo de conocimientos y técnicas eficiente y eficazmente?

) (En el cumplimiento de sus labores, el personal hace uso de sus
habilidades y creatividad favorablemente?

3 (El personal en su trabajo toma buenas decisiones y acertadas para
solucionar problemas?

4 (El personal tiene la capacidad para solucionar dificultades de sus

labores?

(Para el cumplimiento de sus labores el personal hace uso de las
5 | nuevas tecnologias de la informaciéon y comunicacion
(programas,software y otros)?

DIMENSION 3
CONDICIONES LABORALES EN EL. TRABAJO

11 | ;Esbuenay adecuada la estructura y ambientes donde labora?

12 | ¢son favorables las condiciones de higiene y salubridad en el lugar

que trabaja?

13 (Es adecuada la iluminacion, ventilacion y ambiente en el lugar que
labora?

14 (Es seguro y cuenta con la indumentaria respectiva en el lugar que

trabaja?
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15

(La distribucion de los ambientes y areas de trabajo son favorables
para su desempefio laboral?

DIMENSION 4
SATISFACCION LABORAL

16

(Esta satisfecho con las labores que realiza en su organizacion?

17

(Es favorable el clima organizacional (entendimiento positivo entre
colegas) en su institucién?

18

. Se practica una cultura organizacional favorable (normas de
convivencia) en su organizacion?

19

( Esta satisfecho de su profesion y labores que cumple?

20

(Es favorable el desempefio laboral de sus compafieros en su
organizacion?
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3. Autorizacion para la recoleccion de datos

ESCUELA MILITAR DE CHORRILLOS “CORONEL FRANCISCO BOLOGNESI”

CONSTANCIA

El que suscribe Sub Director Académico de la Escuela Militar de Chorrillos “Coronel

Francisco Bolognesi”

HACE CONSTAR

Que el bachiller que se indica ha realizado la investigacion en esta dependencia militar sobre
el tema titulado, La presente tesis lleva por titulo: “GESTION DEL TALENTO HUMANO Y
DESEMPENO LABORAL DEL PERSONAL ADMINISTRATIVO DE LA ESCUELA MILITAR
DE CHORRILLOS, 2023 .

Militares Investigadores:

Se les expide la presente Constancia a efectos de emplearla como anexo en su investigacion.

Chorrillos, 27 de septiembre del 2023

CRL EP

Sub Director Académico — EMCH

“Crl. Francisco Bolognesi”
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Anexo 4. Validacion de instrumentos y base de datos (prueba piloto)

~

PRUEBA DE ALFA DE CRONBACH_V2_DESEMPENO LABORAL
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Anexo 5. Base datos

D1_Reclutamiento_personal

D2_Capacitacion y desarrollo

D3_Planificacion estratégica

CoNo s wN R F

B e e e
LTI NN o)

P1 ‘ P2 | P3 | Pa | MEDIA | suma NIVEL Ps ‘ 13 | 7 ‘ P8 | MEDIA | sumA NIVEL ] | P10 | P11 | P12 | MEDIA | SUMA NIVEL

3 3 4 3 3 13 Regular 4 5 1 4 4 14 Regular 3 3 5 4 4 15 Regular
5 3 3 2 3 13 Regular 4 5 3 4 4 16 Optima 3 4 3 4 4 14 Regular
1 5 1 5 3 12 Regular | 5 5 5 5 5 20 Optima 4 3 5 5 4 17 Optima
2 3 3 1 2 9 Deficiente | 3 4 3 4 4 14 Regular 5 3 3 2 3 13 Regular
3 4 1 4 3 12 Regular 5 5 3 4 4 17 Optima 3 3 4 3 3 13 Regular
3 4 3 5 4 15 Regular | 4 5 5 5 5 19 Optima 5 1 5 5 4 16 Optima
4 5 5 2 4 16 Optima 5 4 4 3 4 16 Optima 5 4 2 5 4 16 Optima
4 5 4 3 4 16 Optima 2 3 4 3 3 12 Regular 2 5 3 4 4 14 Regular
3 3 2 4 Bl 12 Regular 4 5 5 4 5 18 Optima 3 4 4 4 4 15 Regular
3 3 2 4 3 12 Regular 2 5 3 3 3 13 Regular 3 3 5 5 4 16 Optima
1 2 1 3 2 7 Deficiente | 3 3 3 2 B8} 11 Regular 2 2 3 3 3 10 Regular
3 3 2 4 3 12 Regular 3 3 3 4 3 13 Regular 2 2 3 3 3 10 Regular
4 4 3 3 4 14 Regular | 3 4 4 5 4 16 Optima 4 3 5 5 4 17 Optima
3 3 1 5 3 12 Regular 5 5 1 2 3 13 Regular 3 1 1 3 2 8 Deficiente
4 4 4 3 4 15 Regular | 3 5 5 4 4 17 Optima 4 4 4 s 4 17 Optima
2 2 1 5 3 10 Regular 2 3 2 4 3 11 Regular 3 5 2 3 3 13 Regular
4 2 1 3 3 10 Regular 3 5 5 4 4 17 Optima 3 1 3 3 3 10 Regular
3 2 2 4 3 11 Regular 2 5 2 2 3 11 Regular 4 5 5 5 5 19 Optima
2 3 1 2 2 8 Deficiente | 4 5 1 1 3 11 Regular 1 5 3 1 3 10 Regular
2 2 2 5 3 11 Regular 2 3 1 5 3 11 Regular 4 2 3 5 4 14 Regular
1 1 1 5 2 8 Deficiente | 1 5 1 1 2 8 Deficiente 5 4 5 5 5 19 Optima
3 3 5 2 3 13 Regular 4 5 5 3 4 17 Optima 4 4 2 5 4 15 Regular
2 3 4 2 3 11 | Regular | 2 5 5 5 4 17 Optima 5 5 5 5 5 20 Optima
2 2 2 1 2 7 Defici 2 4 3 1 3 10 Regular 4 4 3 5 4 16 Optima
4 2 3 5 4 14 Regular 4 4 3 2 ) 13 Regular 3 2 4 3 3 12 Regular
3 3 3 2 3 11 Regular 3 4 2 2 3 11 Regular 2 3 3 3 3 11 Regular
5 5 5 5 5] 20 Optima 5 2 5 3 4 15 Regular 1 2 4 2 2 9 Deficiente
5 3 4 5 4 17 Optima 2 1 4 2 2 9 Deficiente 2 2 3 2 2 9 Deficiente
2 2 1 2 2 7 Deficiente | 2 3 2 2 2 9 Deficiente 2 1 2 2 2 7 Deficiente
1 2 1 2 2 6 Deficiente | 3 4 2 2 3 11 Regular 4 3 4 2 3 13 Regular
4 2 1 4 3 11 Regular 2 1 3 2 2 8 Deficiente 3 2 4 1 3 10 Regular
4 2 1 4 3 11 Regular 2 1 3 2 2 8 Deficiente 3 2 4 1 3 10 Regular
2 2 1 1 2 6 Deficiente | 2 3 1 3 2 9 Deficiente 1 1 1 1 1 4 Deficiente
5 5 1 2 3 13 Regular 2 5 5 1 3 13 Regular 2 1 1 2 2 6 Deficiente
4 3 2 1 3 10 Regular 3 3 3 2 3 11 Regular 4 2 4 4 4 14 Regular
2 4 2 1 2 9 Deficiente | 2 5 2 3 3 12 Regular 2 2 3 4 8 11 Regular
1 2 1 3 2 7 Deficiente | 4 5 3 3 4 15 Regular 1 1 3 4 2 9 Deficiente
5 3 5 5 5 18 Optima 5 5 2 4 4 16 Optima 5 4 5 4 5 18 Optima
2 2 3 3 3 10 Regular 2 3 2 2 2 9 Deficiente 1 1 2 2 2 6 Deficiente
1 2 2 4 2 9 Deficiente | 2 4 2 3 3 1 Regular 2 1 2 2 2 7 Deficiente
4 2 4 3 3 13 Regular 2 4 2 3 3 11 Regular 1 2 2 3 2 8 Deficiente
3 2 2 3 8 10 Regular 2 5 2 4 3 13 Regular 2 1 4 3 3 10 Regular
5 5 3 5 5 18 Optima_| 5 5 5 5 5 20 Optima 5 5 5 5 5 20 Optima
2 2 2 2 2 8 Deficiente | 2 3 1 2 2 8 Deficiente 2 1 2 2 2 7 Deficiente
5 2 5 2 4 14 Regular 5 5 3 2 4 15 Regular 4 3 2 5 4 14 Regular
1 2 4 1 2 8 Deficiente | 5 2 2 3 3 12 Regular 1 4 1 4 3 10 Regular
2 3 2 1 2 8 Deficiente | 2 2 3 1 2 8 Deficiente 4 3 3 3 3 13 Regular
4 3 5 2 4 14 Regular 4 5 5 3 4 17 Optima 3 2 2 3 3 10 Regular
1 2 3 1 2 7 Deficiente | 5 2 2 3 3 12 Regular 1 4 1 4 3 10 Regular
2 1 1 2 2 6 Deficiente | 5 4 2 2 3 13 Regular 3 2 2 2 2 9 Deficiente
4 2 2 1 2 9 Deficiente | 5 2 5 1 3 13 Regular 4 3 2 5 4 14 Regular
3 4 3 4 4 14 Regular 3 4 5 3 4 15 Regular 3 1 1 2 2 7 Deficiente
3 2 2 4 8 11 Regular 2 5 3 3 3 13 Regular 2 1 2 2 2 7 Deficiente
3 4 5 5 4 17 Optima 3 5 3 4 4 15 Regular 2 3 3 4 ] 12 Regular
3 3 3 3 3 12 Regular 3 3 4 2 3 12 Regular 3 2 3 4 3 12 Regular
4 4 5 3 4 16 Optima 5 4 5 3 4 17 Optima 4 4 3 3 4 14 Regular
2 2 3 1 2 8 Deficiente | 5 5 2 3 4 15 Regular 2 1 1 3 2 7 Deficiente
4 2 4 1 3 11 Regular 3 5 1 3 3 12 Regular 5 5 5 5 5 20 Optima
2 2 4 3 3 11 Regular 3 4 3 3 ] 13 Regular 3 3 3 3 3 12 Regular
3 2 3 2 3 10 Regular 2 4 3 4 8 13 Regular 5 2 3 5 4 15 Regular
3 1 3 4 ] 11 Regular 2 5 1 3 3 11 Regular 2 4 3 2 3 11 Regular
2 3 2 1 2 8 Deficiente | 3 5 1 3 3 12 Regular 4 3 4 4 4 15 Regular
3 4 4 3 4 14 Regular | 5 5 4 5 5 19 Optima 5 4 2 5 4 16 Optima
2 2 5 2 3 11 Regular 5 1 2 2 3 10 Regular 2 2 1 5 3 10 Regular
3 2 5 3 5] 13 Regular 5 4 3 3 4 15 Regular 4 4 5 4 4 17 Optima
2 2 3 4 3 11 Regular 4 5 2 2 3 13 Regular 4 2 2 2 3 10 Regular
1 1 1 1 1 4 Deficiente | 1 1 1 1 1 4 Deficiente 1 1 1 2 1 5 Deficiente
2 2 4 1 2 9 Deficiente | 2 1 2 2 2 7 Deficiente 1 1 1 1 1 4 Deficiente
3 3 4 3 3 13 Regular 1 5 5 1 3 12 Regular 2 5 5 2 4 14 Regular
5 4 4 3 4 16 Optima 2 5 3 2 3 12 Regular 3 4 2 3 3 12 Regular
1 1 1 2 1 5) Deficiente | 2 2 2 1 2 7 Deficiente 1 1 2 5 2 9 Deficiente
5 2 3 5 4 15 Regular | 5 4 2 5 4 16 Optima 5 5 5 5 5 20 Optima
2 2 3 4 3 11 Regular 2 3 1 2 2 8 Defici 5 4 4 3 4 16 Optima
1 1 1 2 1 5 Deficiente | 1 2 1 2 2 6 Deficiente 1 2 1 2 2 6 Deficiente
2 2 2 1 2 7 Deficiente | 3 5 2 2 3 12 Regular 3 5 3 2 3 13 Regular
2 3 3 2 3 10 | Regular | 4 5 5 4 5 18 Optima 5 4 5 5 5 19 Optima
4 3 3 2 3 12 Regular | 4 5 3 5 4 17 Optima 5 4 5 5 5 19 Optima
2 5 1 5 3 13 Regular | 4 5 4 3 4 16 Optima 5 5 4 5 5 19 Optima
2 3 4 s 4 14 Regular | 3 5 5 5 5 18 Optima 5 5 5 3 5 18 Optima
4 2 4 5 4 15 Regular 5 5 5 5 5 20 Optima 1 1 5 5 3 12 Regular
4 3 3 2 Bl 12 Regular 3 3 4 3 B] 13 Regular 4 3 4 3 4 14 Regular
2 5 5 3 4 15 Regular 2 2 5 2 3 11 Regular 5 5 2 5 4 17 Optima
2 3 3 2 3 10 | Regular | 4 5 5 4 5 18 Optima 5 4 5 5 5 19 Optima
4 3 3 2 3 12 Regular | 4 5 3 5 4 17 Optima 5 4 5 5 5 19 Optima
2 5 1 5 3 13 Regular | 4 5 4 3 4 16 Optima 5 5 4 5 5 19 Optima
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NIVEL

Moderado

Destacado

Destacado

Moderado

Destacado

Destacado

Destacado

Moderado
Moderado
Moderado
Inadecuado
Moderado

Destacado

Destacado

Destacado

Destacado

Destacado

Moderado
Moderado
Moderado
Moderado
Moderado
Destacado

Moderado
Moderado
Moderado
Inadecuado
Inadecuado
Inadecuado

Moderado
Moderado
Inadecuado
Inadecuado

Moderado
Destacado

Moderado
Moderado
Destacado
Inadecuado

Moderado
Moderado
Moderado
Destacado

Inadecuado

Inadecuado

Moderado
Moderado
Moderado
Inadecuado

Destacado

Moderado
Moderado
Moderado
Moderado
Moderado
Moderado
Moderado
Moderado
Destacado

Inadecuado

Moderado
Moderado
Moderado
Inadecuado

Moderado
Moderado
Inadecuado

Moderado
Moderado
Moderado
Inadecuado

Moderado
Moderado
Inadecuado

Moderado
Destacado

Destacado

Moderado
Moderado
Destacado

Moderado
Destacado

Destacado

Moderado
Moderado

SUMA

i
2
%
3
3
0
2
15
15
3
9
15
2
19
20
19
19
3
u
16
)Y
1
2
13
18
1
8
1
8
15
n
9
7
18
2
1
5
)
10
n
n
n
3
10
10
3
u
15
u
i
18
n
u
16
15
18
16
3
19
8
u
15
15
10
16
3
u
n
u
16
u
Y
1
7
n
2
2
jt]
u
2
18
2
2
jt]
18

MEDIA

P20

D4 _Satisfaccion_laboral

P19

P18

-

-

P17

4

4

4

P16

2
5
5
5
3
4
4
3
3
2
2
3
4
3
4
5
3
2
5
2
1
4
4
2
4
4
1
1
1
4
2
1
1
5
2
3
4
S
3
3
1
1

2
3
1
2
3
2

2
4
4
3
3
3
1
3

2
4
2
2
2

2
2
2
4
2
3

3
1
3

5

4

5
5
3
4

NIVEL

Moderado
Destacado

Destacado

Moderado
Destacado

Destacado

Moderado
Moderado
Moderado
Moderado
Inadecuado

Moderado
Destacado

Moderado
Destacado

Moderado
Destacado

Moderado
Inadecuado

Destacado

Moderado
Moderado
Destacado

Destacado

Moderado
Moderado
Inadecuado

Inadecuado

Inadecuado

Moderado
Moderado
Moderado
Moderado
Destacado
Moderado
Moderado

Inadecuado

Destacado
Inadecuado

Inadecuado

Moderado
Inadecuado

Destacado
Inadecuado

Moderado
Inadecuado

Moderado
Inadecuado

Moderado
Destacado
Moderado
Moderado
Moderado
Moderado
Moderado
Destacado
Moderado
Inadecuado

Moderado
Moderado
Moderado
Moderado
Inadecuado

Moderado
Inadecuado

Moderado
Moderado
Inadecuado

Inadecuado

Moderado

Inadecuado

Inadecuado

Moderado

Destacado

Destacado

Moderado

Destacado

Destacado

SUMA

15
%
2%
15
19
%
“
1
18
n
10
13
20
u
20
16
20
16
u
19
18
1
3
19
u
i)
10

]
10
u
n
15
3
2

3
13
u
2

10
u
3
u
2

10
n
u
18
u
n
19
3
18
15
16
15
2

Y
u

n
)
0]
18
u
il

3

9
3
1Y
1

8
3

13
1
u
19
18
il

1

1

18
il

2

MEDIA

-

-

-

P14 | P15

D3 _Condiciones_lahorales_trahajo

P13

P11} P12

P6 | P7 | P8 | P9 | P10

PL|P2|P3|P4|PS

No.




Resultados de datos

Prueba de Normalidad (Kolmogorov-Smirnov)

Variable w P
D1_Trabajo_equipo 0.085 0.019
D2_Gestidon_servicio 0.116 0.007
D3_compromiso_organizacional 0.107 0.017
V1_Gestion_talento_humano 0.084 0.023
D1_Competencias_laborales_generales 0.114 0.008
D3_Condiciones_laborales_trabajo 0.096 0.043
D4 _Satisfaccion_laboral 0.105 0.022
V2_Desempefio_laboral 0.085 0.019

Nota: p<0.05 datos no siguen una distribucion normal
p>0.05 datos siguen una distribucion normal

Nota. Extraido del Jamovi (V. 2.3).

Hipotesis general

Variable 1 Variable 2
Gestion del talento Desempefiio
humano laboral

V1_Gestion_talento_humano Rho de —

Spearman

valor p —

Rh
V2_Desempefio_laboral o de 0.701 —

Spearman

valor p 0.000 —

Nota. Procesado en Jamovi (V. 2.3).



Hipotesis especifica 1

Dimensién 1
Reclutamiento de personal

87

Variable 2
Desempeiio Laboral

D1_Reclutamiento_personal

V2_Desempefio_laboral

Rho de Spearman

valor p

Rho de Spearman

valor p

— 0.503
— 0.000

Nota. Procesado en Jamovi (V. 2.3).

Hipotesis especifica 2

Dimensién 2
Capacitacion y desarrollo

Variable 2
Desempeiio Laboral

D2_Capacitacion y desarrollo

V2_Desempefio_laboral

valor p

Rho de Spearman

Rho de Spearman

valor p

— 0.674
— 0.000

Nota. Procesado en Jamovi (V. 2.3).

Hipotesis especifica 3

Dimensién 3
Planificacién

Variable 2
Desempeiio Laboral

D3_Planificacion

V2_Desempefio_laboral

Rho de Spearman

valor p

Rho de Spearman

valor p

0.569
0.000

Nota. Procesado en Jamovi (V. 2.3).
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PRESENTACION

Como es sabido, la gestion del talento se ocupa de identificar personas capaces de potenciar
los resultados y la marca de la institucion en el mercado, en este caso, en la Escuela Militar
de Chorrillos, esta en la obligacion de retener su valioso personal en el drea administrativa,

e incluso reforzar su adiestramiento para un mejor desenvolvimiento laboral.

Este parrafo trata sobre la importancia de disefiar un método de evaluacion de los
empleados de la EMCH que cumpla con la normativa legal y que garantice la eficiencia y la
competencia de los mismos. Se busca evaluar no solo los conocimientos y habilidades
técnicas de los profesionales que se desempefian en el 4drea administrativa, también sus
actitudes relacionadas con las metas de la organizacion. Para ello, se basa en conceptos
adecuados y se plantean interrogantes que permitan mejorar las estructuras organizativas de
las instituciones estatales, asi como sugerir posibles soluciones a los problemas identificados.
Asimismo, la relevancia de contar con un método de evaluacioén de los empleados que sea
eficaz y respaldado por la ley, para garantizar que estos cumplan con sus funciones y cargos

de manera eficiente.

En este contexto, se plantea el desafio de identificar y valorar las competencias que
debe tener un profesional de mantenimiento, tanto tedricas como practicas, y que estén
alineadas con los objetivos de la organizacion. Se trata de buscar no solo servidores
técnicamente competentes, sino también con actitudes adecuadas para su desempefio.
Ciertamente, la gestion del talento busca atraer, formar y retener a los profesionales que
aportan valor a la institucion y su imagen. Para ello, se requiere de un marco teérico adecuado
y actualizado que oriente las acciones y estrategias de desarrollo humano y laboral. Este
marco tedrico se debe adaptar a la realidad del sector administrativo de la EMCH, donde se

debe invertir en la capacitacion y el crecimiento de los talentos existentes y nuevos.

El parrafo anterior esta fundamentado en la importancia de las normas que regulan la
gestion del recurso humano en el &mbito militar peruano, y como estas favorecen el desarrollo

del potencial y el talento de los empleados. También destaca el rol estratégico de los Recursos
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Humanos en la formacion de directivos y trabajadores, y en la creacion de valor para la
institucion.

Finalmente, enfatiza la necesidad de una mayor interacciéon entre los distintos
departamentos y niveles de la organizacion, y la desventaja de las decisiones verticales que
no toman en cuenta al ntcleo de la organizacion. Asi que, la gestion del talento busca mejorar
el rendimiento de los profesionales mediante estrategias que favorecen su motivacion,
satisfaccion y permanencia en la organizacion. Para ello, se identifican y resuelven los

problemas que afectan al bienestar laboral de los empleados y las partes interesadas.
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El objetivo de la tesis

OG: Evaluar la relacion entre la gestion del talento humano y el desempefio laboral del
personal administrativo de la Escuela Militar de Chorrillos, “Coronel Francisco Bolognesi”

2023.
Objetivos especificos

OE1l: Determinar la relacion entre el reclutamiento del personal y el desempefio laboral del
personal administrativo de la Escuela Militar de Chorrillos, “Coronel Francisco Bolognesi”

2023.

OE2: Establecer la relacion entre la capacitacion y el desarrollo en el desempefio laboral
del personal administrativo de la Escuela Militar de Chorrillos, “Coronel Francisco

Bolognesi” 2023.

OE3: Explicar la relacion entre la planificacion y el desempefio laboral del personal

administrativo de la Escuela Militar de Chorrillos, “Coronel Francisco Bolognesi” 2023.
Conclusion de la tesis
Primera

Referido al objetivo general, se comprobd una asociacion moderadamente alta y positiva
(Rho=0.701), asi como de caracter significativo entre la Variable 1, Gestion del Talento
Humano y la Variable 2, Desempefio Laboral en la Escuela Militar de Chorrillos por haberse
calculado un Sig, de 0.000. Por tanto, de concluye que: “La gestion del talento humano se
relaciona directa y significativamente en el desemperio laboral del personal administrativo

de la Escuela Militar de Chorrillos, 2023 .
Segunda

Para el objetivo 1, se comprob¢ la asociacion moderada y positiva (Rho=0.503), asi como de
caracter significativo entre la Dimensioén 1, Reclutamiento del personal y la Variable 2,
Desempeino Laboral en la EMCH por haberse calculado un Sig, de 0.000. Por ende, de
concluye que: “El reclutamiento del personal se relaciona significativamente en el

desempeiio laboral del personal administrativo de la Escuela Militar de Chorrillos, 2023 .
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Tercera

Para el objetivo 2, se comprobo la asociacion moderadamente alta y positiva (Rho=0.674),
asi como de caracter significativo entre la Dimension 2, Capacitacion y desarrollo con la
Variable 2, Desempeiio Laboral en la EMCH por haberse calculado un Sig, de 0.000. Por
tanto, de concluye que: “La capacitacion y desarrollo se relaciona significativamente en el

desempeiio laboral del personal administrativo de la Escuela Militar de Chorrillos, 2023 .
Cuarta

Para el objetivo 3, se comprobo una asociacién moderada y positiva (Rho=0.569), asi como
de caracter significativo entre la Dimension 3, Planificacion y la Variable 2, Desempefio
Laboral en la EMCH por haberse calculado un Sig, de 0.000. Por tanto, de concluye que: “La
planificacion se relaciona significativamente en el desempernio laboral del personal

administrativo de la Escuela Militar de Chorrillos, 2023 .
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Recomendaciones

Al determinarse una relacién moderadamente alta y positiva y significativa entre la gestion
del talento humano y el desempefio laboral, se le sugiere al Sefior GB Director de la EMC
debe gestionar el talento del departamento administrativo de acuerdo con las caracteristicas
y necesidades de cada empleado, ofreciéndoles oportunidades de desarrollo y apoyo. Asi, se
podré crear un clima organizacional positivo que impulse la innovacion y la excelencia en el
servicio, mejorando la calidad educativa y alinedndose con la mision y visiéon de la
universidad militar, fundado en el respeto, la confianza, la comunicacion y la colaboracion,

que fomente la innovacion, la creatividad y la excelencia en el servicio.

Al determinarse una relacion moderada y significativa entre la dimension
reclutamiento del personal y el desempeno laboral, se le sugiere al Director de la EMCH
apoyar el desarrollo de la organizacion, que se basa en la ética de sus coordinadores, que
deben asumir las consecuencias de sus acciones y cumplir con la normativa vigente. La ética
genera confianza y seguridad en la Gestion del Talento Humano, que son esenciales para
construir relaciones so6lidas en todos los ambitos y mejorar el desempefio laboral. Ante un
mundo cada vez mas competitivo, incierto y dindmico, se requiere pensar y actuar
estratégicamente con ética y responsabilidad, atendiendo el presente y enfocandose en el

futuro.

Al determinarse una relacion moderadamente alta y significativa entre la dimension
capacitacion y desarrollo con respecto al desempefio laboral, se le sugiere al Director de la
EMC mejorar y reforzar la capacitacion del personal administrativo, ya que considera que
esto es clave para mantenerlos motivados y proactivos, lo que a su vez beneficia a la
institucion. El parrafo plantea que la forma de lograr esto es reconocer que los empleados
son personas que buscan realizarse en la vida y en el trabajo, y que por eso necesitan sentirse

valorados y satisfechos con lo que hacen.

Al determinarse una relacion moderada y significativa entre la dimension
Planificacion y el desempefio laboral, se le sugiere al Director de la EMC trabajar junto con

sus colaboradores y/o coordinadores para planificar el uso evaluativo de los recursos



94

humanos, estableciendo metas claras y alcanzables. También debe motivar, liderar y capacitar
a su personal, identificando y solucionando las debilidades y limitaciones que puedan tener

individual o grupalmente.
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APORTE DOCTRINARIO

Conocer los fundamentos juridicos en la administracion de los recursos humanos, ya que
estas leyes se ejercen en beneficio del capital humano en su desarrollo en su entorno, como
por ejemplo la Ley N° 27658 sobre modernizacioén de la gestion administrativa, la Ley N°
27658 sobre modernizacion de la gestion administrativa, la Ley N° 27658 sobre
modernizacion de la gestion administrativa. 27815 sobre empleados publicos, y Decreto

Legislativo N° 1137 de Recursos Humanos en las instituciones del ejército peruano.

En consecuencia, la ventaja competitiva dependera de las cualidades genuinas de tus
empleados; por lo tanto, tiene sentido invertir en su desarrollo potencial. Encontrar a las
personas mas exitosas es el nuevo valor estratégico, ya que son los verdaderos creadores de

valor de la organizacion.

Bajo el modelo actual, los Recursos Humanos se convierten en un componente
estratégico de los procesos de gestion que educan a directivos y empleados y generan valor
institucional. Se debe enfatizar la interaccion entre varios departamentos y niveles
institucionales. Las decisiones tradicionales tomadas sin consultar la esencia de la

organizacion ya no tienen sentido, estdn desconectadas de la realidad y destinadas al fracaso.

Como se ha explicado anterior, la gestion del talento humano es un factor clave para
el éxito de cualquier organizacion, especialmente en el &mbito militar, donde se requiere de
personal capacitado, motivado y comprometido con la mision institucional. Para mejorar el
nivel de la gestion del talento humano que impacte sobre el desempeio laboral del
departamento administrativo de la escuela militar de Chorrillos, se propone implementar las

siguientes acciones:

- Realizar un diagndstico de las competencias, fortalezas y debilidades del personal
administrativo, asi como de las necesidades y expectativas de la escuela militar.

- Disenar un plan de capacitacion y desarrollo que responda a las brechas
identificadas y que potencie las habilidades y conocimientos del personal

administrativo.
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- Establecer un sistema de evaluacion del desempefio que reconozca los logros y
resultados obtenidos por el personal administrativo, asi como que brinde
retroalimentacion constructiva y orientacion para su mejora continua.

- Fomentar un clima laboral positivo que promueva la comunicacion, la
colaboracion, el respeto y la confianza entre el personal administrativo y los demas
actores de la escuela militar.

- Incentivar la participacion y el compromiso del personal administrativo con los
objetivos y valores de la escuela militar, asi como con su propia carrera

profesional.

Estas acciones permitirdn mejorar el nivel de la gestion del talento humano que
impacte sobre el desempefio laboral del departamento administrativo de la escuela militar de
Chorrillos, lo que se traducira en una mayor eficiencia, calidad y satisfaccion en los servicios

que brinda a la comunidad educativa.

El aporte a la doctrina militar que se podria obtener al demostrar una relacion
significativa entre la gestion del talento humano y el desempefio laboral seria el de establecer
una serie de principios, normas y procedimientos que orienten la seleccion, formacion,
motivacion y evaluacion del personal militar, con el fin de optimizar sus capacidades,
actitudes y valores en el cumplimiento de la mision institucional. Asi, se podria mejorar la
eficiencia, la eficacia y la calidad de los servicios que presta el ejército, asi como la
satisfaccion y el compromiso de sus integrantes. Ademas, se podria fortalecer el liderazgo, la
cohesion, la disciplina y la ética militar, como factores clave para el éxito de las operaciones

militares
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Anexo 7. Dictamen final Asesor Tematico

\o.'\‘ A ey a -
5 % Comando de &
ducacion y Dochina ssze.llzhffggége
del Ejército s

DICTAMEN FINAL

Vista la Tesis:

“GESTION DEL TALENTO HUMANO Y DESEMPENO LABORAL DEL PERSONAL
ADMINISTRATIVO DE LA ESCUELA MILITAR DE CHORRILLOS “CORONEL
FRANCISCO BOLOGNESI", 2023."

Y encontrandose levantadas las observaciones prescritas en el Dictamen, del graduando(a):

FARRONAN CHAPPA Harold Antonio
FERNANDEZ BENAVENTE Freddy Emerson

Considerando:

Que se encuentra conforme a lo dispuesto por el articulo 41° del REGLAMENTO DEL
SISTEMA DE INVESTIGACION DE LA EMCH “CFB™ 2022-2026, se declara:

Que el desarrollo de la Tesis se encuentra en situacion de ser derivada a los Revisores de
Tesis correspondientes, a fin de que sean declaradas Gptimas para la sustentacion, y el
DINVEST gestione la emision de la Resolucion Directoral que determine lugar, fecha v
jurado para dicha sustentacion.

Comuniquese y archivese.

Lima, 29 de setiembre del 2023

Mg. AEZ, Nestor
: I6682778
REVISOR TEMATICO



Anexo 8 Dictamen final Asesor Metodologico

& “ amanda de

ducacion y Dociring MU, e

“homilos “CFR"

del Ejército

DICTAMEN FINAL

Vista la Tesis:

“GESTION DEL TALENTO HUMANO Y DESEMPENO LABORAL DEL PERSONAL
ADMINISTRATIVO DE LA ESCUELA MILITAR DE CHORRILLOS “CORONEL
FRANCISCO BOLOGNESI™, 2023."

Y encontrindose levantadas las observaciones prescritas en el Dictamen, del graduando(a):

FARRONAN CHAPPA Harold Antonio
FERNANDEZ BENAVENTE Freddy Emerson

Considerando:

Que se encuentra conforme a lo dispuesto por el articulo 41° del REGLAMENTO DEL
SISTEMA DE INVESTIGACION DE LA EMCH “CFB™ 2022-2026, se declara:

Que ¢l desarrollo de la Tesis se encuentra en situacion de ser derivada a los Revisores de
Tesis correspondientes, a fin de que sean declaradas dptimas para la sustentacion, v el
DINVEST gestione la emision de la Resolucion Directoral que determine lugar, fecha v
jurado para dicha sustentacion.

Comuniquese y archivese.

Lima, 29 de setiembre del 2023

# Lol A

Dra. MAYCA JULCA Elodia
DNI: 08682217
REVISOR METODOLOGICO
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Anexo 9. Dictamen final Revisor General

DICTAMEN FINAL

Vista la Tesis:

GESTION DEL TALENTO HUMANO Y DESEMPENO LABORAL DEL PERSONAL
ADMINISTRATIVO DE LA ESCUELA MILITAR DE CHORRILLOS "CORONEL
FRANCISCO BOLOGNESI", 2023

¥ encontréndose levantadas las observaciones prescritas en el Dictamen,
del graduando(a):

Harold Antonio Farofian Chappa
Freddy Emerson Fernandez Benavente

Considerando:

Que se encuentra conforme a lo dispuesto por el arficulo 41° del
REGLAMENTO DEL SISTEMA DE INVESTIGACION DE LA EMCH “CFB" 2022-
2024, se declara:

Que, habiendo pasado la revisién final, la presente tesis queda aprobadao
y por lo tanto habilitada para su sustentacion ante Jurado gue se le
nombrara para tal fin, debiendo el DINVEST gestionar la emision de la
Resolucion Directoral comespondiente que determine lugar, fecha vy
jurado para dicha sustentacién.

Comuniguese y archivese.

Lima, 29 de noviembre del 2023

Dra. Reina Marlene Pérez Vargas
DHI: 28122418
DOCENTE REVISOR GEMERAL

v
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Anexo 10. Acta de sustentacion

“Afio de ko unidad, la paz y el desamolio”

ESCUELA MILITAR DE CHORRILLOS
“CORONEL FRANCISCO BOLOGNESI”

““-’-J NTACION DE TESIS DE LA PR 16N CX

En el disirilo de Chornillos de la cludod de Lima, siendo las J.E{J'.Q.hmm del
dia.1.5. de enero de 024, se dio inicio a la sustentacidn de la Tesis tilulada:

GESTION DEL TALENTO HUMANO Y DESEMPERO LABORAL DEL PERSONAL
ADMINISTRATIVO DE LA ESCUELA MILITAR DE CHORRILLOS “"COROMEL FRANCISCO

BOLOGMNESI", 2023.
PFresentada por:

- FARRONAM CHAPPA Harold Antonio
- FERMANDEI BENAVENTE Freddy Emerson

Ante el Jurado de Sustenfacién de Tess nombrado por lo Bcuela Mililar de
Chaonillos “Coronel Francisco Bolegnesi® y conformado por;

Presidente :Dra. VERGARA DIAL SUSAN
Secretarle : Mag. RENGIFO RENGIFO LEWIS
- Vecal : Dr. FERNANDEZ ROBLES JORGE

Conchluida lo sustentaclén, los miembros del Jurado dictaminaron:

APROBADA POR EXCELENCIA | J;  APROBADA POR UNANIMIDAD | ):

APROBADA POR MAYORIA (X );  OBSERVADA [ ): DESAPROBADA | |

Siendo los .Dﬁj.ﬂ..hurﬂs del dia !-]5 de enere de 2024, e dio por concluido el
presente acto académico, firmmando los miembros del Jurado.

. FERMANDEDRCEES JORGE
/A VOCHL

Mag. RENCFC RENGIFO LEWIS
DI e Miaannssian
SECRETARIO

Dro, VERGARABIAZ SUS
DHE: ... fﬂ?‘& fé
PRESIDENTE
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“Afio de la unidad, ko paz y & desanclo”

ESCUELA MILITAR DE CHORRILLOS
"CORCNEL FRANCISCO BOLOGNESI®

Ao N o

=4,

GESTION DEL TALENTO HUMANO ¥ DESEMPENC LABORAL DEL PERSONAL
ADMINISTRATIVO DE LA ESCUELA MILITAR DE CHORRILLOS “CORONEL FRANCISCO
BOLOGHNESI™, 2023

Presentada por:
- FARRONAN CHAPPA Haorold Antonle

- FERMAMDEI BENAVENTE Freddy Emerson

Ante el lurado Evaluador confarmadeo por:
Presidente : Dra. VERGARA DIAZL SUSAN

Secrefario : Mag. RENGIFO RENGIFO LEWIS

Voeal : Dr. FERMANDEZ ROBLES JORGE
Efectuada el dia !}b..de enero del 2024, a las .m.?'..harus y dictaminada con el
resulfodo de:
BSERVACIONE
i I E' IDSJ sl o

V°B° DE LEVANTAMIENTO DE OBSERVACIONES:
te constatd al levantamiento de las observacjones anfes descritas
Fecha: .00,/ 01 2024
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Anexoo 11. Otros de acuerdo al nivel y dice{o de investigacion

(%:%} ESCUELA MILITAR DE CHORRILLOS

D Sl ot “CORONEL FRANCISCO BOLOGNESI”

FORMATO DE AUTORIZACION PARA LA PUBLICACION EN EL
REPOSITORIO INSTITUCIONAL DE LA EMCH “CFB”

1. Datos personales

Autor 1: Farrofian Chappa Harold

Autor 2: Fernandez Benavente Freddy

N° DNI: 72314259

N° DNI: 74925687

Teléfono:983048105

Teléfono:975976974

Correo-e: hfarronanc@escuelamilitar.edu.pe

Correo-¢:

ffernandezb@escuelamilitar.edu.pe

ORCID: 0009-0006-0905-3282

ORCID: 0009-0004-4022-8015

2. Datos de la obra

Titulo: “Gestion del Talento Humano y Desempefio Laboral del personal administrativo

de la Escuela Militar de Chorrillos “Coronel Francisco Bolognesi”, 2023”

Tipo de obra: Tesis

Asesor 1: Dra. Elodia Mayca Julca

Asesor 2: Mg. Néstor Sanchez Béez

N° DNI: 08682217

N° DNI: 06682778

ORCID: 0000-0001-6238-7464

ORCID: 0000-0002-9523-1623

Ao de publicacion: 2023

3. Declaraciones

Los autores declaran que:

e Laobraes original y es de propia y exclusiva creacion, realizdndose sin violar ni usurpar

derechos de autor de terceros.
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e Con la obra no se ha quebrantado ningun derecho moral o patrimonial de autor.

e No contiene declaraciones difamatorias contra terceros y respeta el derecho a la imagen,

intimidad, buen nombre y deméas derechos constitucionales de las personas.

e Somos titulares de los derechos patrimoniales sobre la obra y no pesa ninglin gravamen

sobre ella.

Por tanto, todo lo sefialado en el presente formato, en especial lo descrito en el numeral dos,

ostenta la condicion de Declaracion Jurada. Por ello nos comprometemos a salir en defensa

de la ESCUELA MILITAR DE CHORRILLOS “CORONEL FRANCISCO BOLOGNESI”

ante cualquier reclamacion de terceros que al respecto pudiese sobrevenir. Para todos los

efectos, la ESCUELA MILITAR DE CHORRILLOS “CORONEL FRANCISCO

BOLOGNESI”, actiia como tercero de buena fe.

4. Publicacion de su investigacion en el Repositorio Institucional de la Escuela Militar de

Chorrillos “Coronel Francisco Bolognesi”

TIPO DE ACCESO A SU INVESTIGACION

Acceso abierto

Abierto restringido

(12 a 24 meses)

JUSTIFICACION (de acceso restringido)

Farrofian Chappa Harold Antonio

DNI N.° 72314259

AUTOR 1

Fernandez Benavente Freddy Emerson
DNI N.° 74925687

AUTOR 2
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