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RESUMEN

El proposito principal de la tesis fue examinar la administracion del talento humano
vinculada al rendimiento laboral de los trabajadores del departamento administrativo de la
escuela de Equitacion del ejército peruano en Lima. El estudio adoptd un enfoque
cuantitativo, de naturaleza béasica, con un nivel de descripcion - relacional, un disefio no
experimental y un método de deduccién hipotética. La poblacion consistio en 80
individuos, el método utilizado fue la encuesta y el instrumento utilizado fue el
cuestionario. Donde los resultados arrojaron .a existencia de una relacion significativa entre
las variables estudiadas que en su hipdtesis general evidencia una significancia bilateral
0,000 que fue menor de p = 0.05 lo que permitié confirmar que existe relacion. Con un r de
0,341 de nivel regular. En primera hipétesis especifica se observa una significancia bilateral
0,000 menor de p = 0.05 que nos permite confirmar la existencia de una relacién con r de
0,509 de nivel medio. En segunda hipotesis se observa una significancia bilateral 0,000
menor de p = 0.05 que nos permite confirmar la existencia de una relacion de r de 0,514 de
nivel medio. Tercera hipotesis especifica se observa una relacion significancia bilateral
0,000 menor de p = 0.05 lo que nos permite confirmar que existe relacion con un r de 0,514
de nivel medio. Cuarta hipoétesis especifica, evidencia una significancia bilateral 0,000
menor de p = 0.05 que permite evidenciar que existe relacion con un r de 0,509 de nivel
medio. Lo que indica que la gestion del talento humano se relaciona y desempefio laboral,
lo que permite a las organizaciones ponderar acciones administrativas para aprovechar sus
conocimientos, sus habilidades, las motivaciones y actitudes del trabajador que le permite

alcanzar las metas institucionales, como logro de metas y satisfacciones personales

Palabras clave: gestion del talento humano y desempefio laboral de los trabajadores

Xiii
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ABSTRACT

The main purpose of the thesis was to examine the management of human talent linked to
the job performance of the workers of the administrative department of the Peruvian Army
Riding School in Lima. The study adopted a quantitative approach, of a basic nature, with a
description-relational level, a non-experimental design and a hypothetical deduction
method. The population consisted of 80 individuals, the method used was the survey and
the instrument used was the questionnaire. Where the results showed the existence of a
significant relationship between the variables studied that in its general hypothesis shows a
bilateral significance 0.000 that was less than p = 0.05 which confirmed that there is a
relationship. With an r of 0.341 of regular level. In the first specific hypothesis, a bilateral
significance of 0.000 less than p = 0.05 is observed which allows us to confirm the
existence of a relationship with r of 0.509 of medium level. In the second hypothesis, a
bilateral significance of 0.000 less than p = 0.05 is observed, which allows us to confirm
the existence of a relationship with an r of 0.514 at a medium level. Third specific
hypothesis, a bilateral significance of 0.000 less than p = 0.05 is observed, which allows us
to confirm that there is a relationship with an r of 0.514 at a medium level. Fourth specific
hypothesis, a bilateral significance of 0.000 less than p = 0.05 is observed, which allows us
to show that there is a relationship with an r of 0.509 at a medium level. This indicates that
human talent management is related to job performance, which allows organizations to
consider administrative actions to take advantage of their knowledge, skills, motivations
and attitudes of the worker that allows them to achieve institutional goals, such as goal

achievement and personal satisfaction.

Key words: human talent management and work performance of workers

Xiv
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INTRODUCCION

El estudio titulado gestion del talento humano y desempefio laboral en departamento de
administracion de la escuela de equitacion del ejército, Lima, lo que trata es conocer el
sistema de gestion administrativa para desarrollarse con éxito lo que ponderan gestion del
talento Humano, debido a que las herramientas tecnoldgicas exigen formacion de
trabajadores actualizados, en tal sentido, las organizaciones entienden la importancia de que
tienen el capital humano. Por lo tanto, la gestion considera al potencial humano como
factor de éxito en el rendimiento de las organizaciones. Antiguamente, se consideraba como
talentos humanos, porque se consideraba dentro del presupuesto como gastos, ahora las
organizaciones de éxito consideran a sus trabajadores con capital intelectual e invierten en
su capacitacion permanente porque son activos mas preciados que en el tiempo redundaran
en aspecto econdmico, social y la motivacion dentro de las instituciones. En tal sentido, lo
que se pretende con este estudio es conocer la gestion del talento humano en el
departamento de administracion de la Escuela de Equitacion del ejército peruano, de qué
manera influye en desempefio laboral de los colaboradores, ubicado en el distrito de la
Molina, que tuvo singular éxito en los juegos bolivarianos y juegos panamericanos, que
cuya funcion es la formacion de oficiales del ejército conforme su vision y misién, en tal
sentido. Cabe reiterar que la Escuela de Equitacion del Ejército, cuenta con una de las
mejores pistas del mundo, que es un orgullo para Peru tener este tipo de instalaciones de
talla mundial. Ademas, es un orgullo para el ejército peruano. En este sentido, al revisar
teorias respecto al tema de gestion, encontramos a Chiavenato (2010), quien senala que: “el
talento humano no solamente el esfuerzo o la actividad humana estan comprendidos en el
grupo, sino otros aspectos que ponderan actividades como, conocimiento, experiencia,
motivacién, aspectos vocacionales, referenciados con la aptitud, actitud, habilidad,
potencialidad, salud. Dicho de otro modo, las organizaciones buscan incorporar a sus
empresas el talento humano, que le permitird desarrollar objetivos estratégicos. Por otro
lado, el desempefio laboral de los colaboradores, lo que busca es brindar calidad del
servicio a los usuarios, en este caso especifico, lo que se busca es conocer el desempefio
laboral de los colaboradores de la Escuela de Equitacion del ejército, que se ven motivados

por tener calidad en el trabajo, por su infraestructura que esta a la altura de las exigencias
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para ofrecer un servicio coherente a los usuarios que repercute en forma positiva, para
seguir desarrollando su talento humano. Por lo que el talento humano en esta Escuela, lo
que busca es el bienestar institucional, refrendado por el comportamiento de sus
trabajadores administrativos que aportan sus conocimientos, que busca un desarrollo

permanente a nivel individual e institucional, como actores del cambio.

En este sentido, con fines metodologicos, el estudio se dividio en seis (06) capitulos.

En el primer capitulo, titulado "Planteamiento del Problema",
Se realizaron precisiones relacionadas con la descripcion de la problematica actual,
la delimitacion y los objetivos de la investigacion, asi como su justificacion y las

limitaciones identificadas en este estudio.

En el segundo capitulo, se abordd el marco tedrico conceptual, que incluy6 la exposicion de
los antecedentes del problema, las bases teoricas o cientificas y la definicidn de términos.
En el tercer capitulo, titulado "Hipotesis y Variables", se llevd a cabo un analisis basado en
los objetivos, donde se plantearon las hipétesis, se delimitd conceptualmente las variables y

se elaboro el cuadro de operacionalizacion de las mismas.

En el cuarto capitulo se profundiz6 en el "Método
de Investigacion”, detallando su enfoque, tipo, nivel, métodos, disefio, poblacion,

muestra, asi como las técnicas e instrumentos utilizados para la recoleccion de datos.

En el Capitulo cinco, se abordaron las
discusiones haciendo referencia a los andlisis estadisticos e inferenciales, los cuales fueron

respaldados con sus correspondientes tablas y figuras.

En el Capitulo sexto,
se profundizaron las discusiones sobre los resultados, haciendo mencion a las conclusiones,

recomendaciones, fuentes bibliograficas y anexos correspondientes.
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CAPITULO I: PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA
1.1. DESCRIPCION DE LA REALIDAD PROBLEMATICA

A nivel internacional, en el escenario actual se desarrolla el sistema de gestion
administrativa para desarrollar con éxito lo que pondera la gestién del talento
Humano, dado que las herramientas tecnoldgicas exigen formacion de trabajadores
actualizados, por lo que las organizaciones entienden la importancia de tener

actualizados a su capital humano.

En el siglo XXI, se ha evidenciado la relevancia de administrar con eficacia el talento
humano, asi  como implementar y gestionar de manera adecuada los  procesos
que impulsan la mejora del rendimiento laboral de los empleadosde la Escuela
de Equitacion del Ejército. Hay multiples estudios sobre la administracion del talento
humano que valoran en las diversas etapas y enfoques. Considerando las multiples
teorias y enfoques que resaltan la relevancia de la gestion del talento humano y
el rendimiento, es pertinente recalcar que cada organizacion es singular debido a su

propia filosofia laboral.

17

Z"—.I turnltln Pagina 20 of 126 - Integrity Submission Identificador de la entrega trn:oid:::1:3164044903



Z"-.I turnitin Pagina 21 of 126 - Integrity Submission Identificador de la entrega trn:oid:::1:3164044903

Para llevar a cabo una efectiva gestion del talento humano, es esencial analizar
cuidadosamente la situacién a través de investigaciones, con el propdésito
de crear o ajustar un  modelo  degestion  del talento  humano  que
no solo mejore el rendimiento laboral,  sino  que también garantice la prestacion
de servicios de alta calidad. Esto es crucial, considerando que

son los colaboradores quienes le dan vida a las organizaciones.

Por consiguiente, este estudio tiene como finalidad explorar y explicar la vital influen
cia que la gestion del talento humano tiene en el rendimiento en el dmbito laboral,
ademas de brindar sugerencias pertinentes para poner en practica
estrategias, modelos y programas de gestion de talento
humano. Se busca principalmente contribuir con la informacion necesaria para llevar

a cabo decisiones adecuadas. En la actualidad, numerosas organizaciones se esfuerza

n considerablemente en captar personal para sus empresas, sin embargo, dedican esca
so tiempo a laretencion y al desarrollo de dicho personal. Para que un sistema
de gestion del talento se integre efectivamente con la estrategia de negocios, debe
incorporarse y ejecutarse de manera cotidiana en todos los procesos de la empresa. La
estrategia empresarial debe contemplar que los lideres
y jefes se encarguen de impulsar el talento interno y seleccionar a
los candidatos mas idoneos a nivel nacional, se conoce que la Escuela de equitacion
del Ejército es una institucion educativa de especializacion militar, que brinda
educacion de calidad en el campo de las operaciones ecuestres, reconocido a nivel
nacional e internacional, especializa al personal militar, asi como de otras
instituciones armadas e invitadas extranjeros en la especialidad de Maestro de
Equitacion y producir Doctrina Hipica de acuerdo a los requerimientos de Ejército.

No obstante, numerosos empleados parecen no estar satisfechos con su trabajo actual
0 con el ambiente laboral existente en cierto momento, lo cual se ha convertido en

una inquietud para muchos directivos.

18

Z"—.I turnltln Pagina 21 of 126 - Integrity Submission Identificador de la entrega trn:oid:::1:3164044903



Z"-.I turnitin Pagina 22 of 126 - Integrity Submission Identificador de la entrega trn:oid:::1:3164044903

Teniendo en cuenta las transformacionesen la  fuerza laboral, estos desafios
adquiriran mayor relevancia con el transcurso del tiempo.
Es fundamental que todos los gerentes se involucren activamente en la aplicacion
de técnicas y conceptos de administracion de personal con el fin de potenciar la
productividad y el rendimiento laboral. Sin embargo, dada las condiciones de ha
podido plantear el siguiente interrogante.

Dentro de una organizacién, la productividad surge como un desafio que debe
encararse, siendo el personal un elemento clave en la resolucion del mismo. Las
técnicas de gestion de recursos humanos, implementadas tanto por los departamentos
de RRHH como por los gerentes, han tenido un impacto significativo en la eficiencia
y el rendimiento. Si bien los activos financieros, de equipamiento y de planta son
recursos esenciales para la organizacion, los empleados, es decir, el talento humano,
poseen una relevancia de gran magnitud

A nivel local, la escuela cuenta con una de las mejores pistas del mundo, en donde
ademés la dupla (caballo y jinete) pudo disponer de zonas de entrenamiento y
calentamiento. El espacio tiene una capacidad de albergar a 1150 visitantes, quienes
tuvieron la posibilidad de ver un gran espectaculo, donde el potencial de las personas
despierta la llama de la creatividad en cualquier empresa. Las personas se ocupan de
crear y fabricar productos y servicios, supervisar su calidad, distribuirlos, administrar
los recursos financieros, y fijar metas y estrategias para la empresa. Sin personas

competentes

1.2. DELIMITACION DE LA INVESTIGACION
Tras exponer la situacion problematica vinculada al tema, a continuacion

se procede a definir los aspectos de investigacion con propositos metodoldgicos.

1.2.1 DELIMITACION ESPACIAL
Por su naturaleza administrativa, el trabajo fue llevsdo a cabo en Lima, en la Escuela
de Equitacion del Ejército peruano, que se encuentra ubicada geograficamente en el

distrito de la Molina
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1.2.2 DELIMITACION SOCIAL
Esta investigacion beneficia en general a toda la sociedad, por lo que su unidad de

andlisis seran los trabajadores de la Escuela de Equitacion del Ejército

1.2.3 DELIMITACION TEMPORAL
Dado el planteamiento del estudio, se ha definido que cumple con los estandares de
una investigacion contemporanea, lo que condujo a establecer el periodo comprendi
do entre enero de 2024 y diciembre de ese mismo afio como las fechas limite.

1.2.4 DELIMITACION CONCEPTUAL
Esta investigacion se apoyd en referencias bibliograficas y cientificas que ayudaran
a clarificar los conceptos de las variables (gestion del talento humano
y desempefio laboral). Ademas, posibilitara la clasificacion de
las caracteristicas, relacionadas con las dimensiones y los indicadores que seran
definidos  conceptualmente  para evidenciar la relevanciade  la investigacion,

con el fin de abordar las hip6tesis planteadas en el estudio.
1.3. PROBLEMAS DE INVESTIGACION

1.3.1 PROBLEMA PRINCIPAL
¢Cudl es el nivel de relacion entre la gestion del talento humano y el desempefio
laboral de los trabajadores del departamento de administracion de la escuela de

Equitacion del ejército peruano en lima, afio 2024?

1.3.2 PROBLEMAS ESPECIFICOS
a) ¢Cudl es el nivel de relacién entre la gestion del talento humano y el desarrollo del
conocimiento que permite lograr objetivos laborales en el departamento de

administracion de la escuela de Equitacion del ejército peruano en lima, afio 2024?
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b) ¢Cual es el nivel de relacion entre la gestion del talento humano y el desarrollo de
habilidades para el trabajo en equipo en el departamento de administracion de la

escuela de Equitacién del ejército peruano en lima, afio 2024?

c) ¢Cudl es el nivel de relacidn entre gestion del talento humano y el desarrollo de la
motivacién como politica laboral en el departamento de administracion de la

escuela de Equitacién del ejército peruano en lima, afio 2020?

d) ¢Cudl es el nivel de relacién entre la gestion del talento humano y el desarrollo de
las actitudes para lograr desarrollo personal en el departamento de administracion

de la escuela de Equitacion del ejército peruano en lima, afio 2024?
1.4. OBJETIVOS DE LA INVESTIGACION

1.4.1 OBJETIVO GENERAL
Determinar el nivel de relacion entre la gestion del talento humano y el desempefio
laboral de los trabajadores del departamento de administracion de la escuela de

Equitacion del ejército peruano en lima, afio 2024

1.4.2 OBJETIVOS ESPECIFICOS
a) Determinar el nivel de relacion entre la gestion del talento humano y el desarrollo
del conocimiento que permite lograr objetivos laborales en el departamento de

administracion de la escuela de Equitacion del ejército peruano en lima, afio 2024?

b) Sefialar el nivel de relacion entre la gestion del talento humano y el desarrollo de
habilidades para el trabajo en equipo en el departamento de administraciéon de la

escuela de Equitacion del ejército peruano en lima, afio 2024

c) Precisar el nivel de relacién entre gestion del talento humano y el desarrollo de la
motivacion como politica laboral en el departamento de administracion de la
escuela de Equitacién del ejército peruano en lima, afio 2020
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d) Sintetizar el nivel de relacion entre la gestion del talento humano y el desarrollo de
las actitudes para lograr desarrollo personal en el departamento de administracion
de la escuela de Equitacion del ejército peruano en lima, afio 2024

1.5. JUSTIFICACION E IMPORTANCIA DE LA INVESTIGACION

JUSTIFICACION TEORICA

Esta investigacion tiene validez tedrica, ya que explorara diversas teorias concernientes
a la gestion del talento humano.

Este concepto involucra una serie de procedimientos, entre los cuales se encuentra la pla
nificacion de recursos humanos, un documento que define los requisitos de personal
presentes y futuros; la integracion, que abarca las labores de reclutamiento, seleccion
del candidato mas apto segun las necesidades de laentidad; y el desarrollo del
personal, enfocado en la capacitacién y formacion requeridas. Cada uno de estos
aspectos resulta fundamental para garantizar una adecuada administracion

del equipo de trabajo.

Por consiguiente, la Escuela de Equitacion del Ejército debe asegurarse de tratarlas de
la manera més adecuada, dado que también estan incluidas en el marco legal.

Al tener conocimiento de la realidad y el funcionamiento de la gestion de personal en la
Escuela de Equitacion del Ejército, es posible disefiar politicas y programas para
mejorar el rendimiento laboral del equipo administrativo. Esto no solo beneficiara a
los empleados, sino que también contribuird  aelevar la calidad de  los  servicios

de instruccidén y entrenamiento ecuestre ofrecidos.

JUSTIFICACION METODOLOGICA

Desde un enfoque metodoldgico, la investigacion busca elaborar directrices sugeridas
por la Universidad Alas Peruanas con el fin de potenciar la progresion y aplicacion de

los hallazgos de la investigacion.
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Asi, se pretende corregir posibles enfoques empiricos, evitar contradicciones teoricas
y contextualizar las epistemologias relacionadas con la gestion del talento humano y
el rendimiento laboral en la Escuela de equitacion del ejército del Perd. Por ende,
un analisis apropiado contribuiria al eficaz desarrollo de lagestion del talento
humano  en las organizaciones, en particular en el rendimiento laboral,
lo cual propiciaria la creacion de nuevas experiencias y conocimientos para el sistema

de administracién empresarial

JUSTIFICACION PRACTICA

La razén fundamental de llevar a cabo esta investigacion es abordar las preguntas
planteadas mediante la introduccion de nuevas estrategias, con el objetivo de mejorar
la gestion del talento humano y demostrar a la sociedad, resultados tangibles respecto
al rendimiento laboral en la Escuela de Equitacion. De esta manera, los hallazgos
obtenidos serdn de gran utilidad para abordar ciertas limitaciones y plantear soluciones

practicas nuevas en lugar de las ya existentes.

JUSTIFICACION SOCIAL

Desde un enfoque social, la investigacion se fundamenta
en la importancia de llevar a cabo debates sobre la gestion del talento humano vy
el rendimiento laboral, asi como en comprender la filosofia organizacional y
empresarial de la Escuela de equitacion del ejército peruano. Por consiguiente,

se incentiva explorar este estudio desde una dptica socioldgica.

1.5.2 IMPORTANCIA
La relevancia de la investigacion reside en el esfuerzo por comprender la administracion
del talento humano y el rendimiento laboral de los trabajadores administrativos de la
Escuela de Equitacién del Ejército, quienes desempefian un rol importante en la gestion
de dicho talento. A menudo conocidos como el equipo técnico, tienen la responsabilidad
de gestionar de manera eficiente los escasos talentos estatales y utilizarlos en las

necesidades reales de la EEE mediante de los diversos proyectos que se desarrollan.
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Proyectos que rara vez logran completarse de manera eficaz, quedando incompletos y
en ocasiones sin asignacion presupuestaria. Una vez finalizados, los resultados podran
servir como una valiosa fuente de informacion sobre como la gestion del talento
humano influye en el desempefio laboral de los empleados, permitiendo asi comprender
mejor su relevancia y sus diversas implicaciones. Al igual que proporcionar la base para
la creacion y presentacion de modelos y programas de gestion del talento humano. El
rendimiento de los empleados en una empresa esta fuertemente influenciado por la

implementacion de la gestion de recursos humanos.

1.6 FACTIBILIDAD DE LA INVESTIGACION
El avance de la investigacion fue viable, por cuanto se contd con respaldo financiero.
Ademas, la obtencion de la informacion no serd complicada, puesto que se recolectara
de los usuarios. Segun Hernandez (2010), es fundamental considerar la viabilidad del
estudio, que se basa en la disponibilidad de recursos financieros, humanos y materiales,
factores determinantes en los alcances de la investigacion. Es crucial contar con la

posibilidad de acceder al sitio 0 entorno donde se llevara a cabo el estudio.

1.7. LIMITACIONES DEL ESTUDIO

s Tiempo. El tiempo asignado para llevar a cabo el Proyecto no supondra un
impedimento, ya que fue acordado con antelacion con todos los involucrados dentro
del periodo necesario para recopilar informacion y abordar cualquier otro aspecto

necesario para el presente estudio.

% Material. Se prevé que no existirdn restricciones de materiales, ya que se estan
contemplando todos los materiales necesarios para realizar el informe final del
trabajo, siendo el titular del investigador el responsable de la logistica.

¢ Personal. El personal que participd en esta investigacion fue escogido con
anticipacién entre los trabajadores que forman parte de la Escuela de Equitacién

del Ejército.
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CAPITULO II: MARCO TEORICO CONCEPTUAL

2.1 ANTECEDENTES DEL PROBLEMA
2.1.1 Antecedentes internacionales

Mejia (2023) la Gestion del Talento Humano y el Desempefio Laboral en la Cooperativa
de Ahorro y Crédito Vicentina “Manuel Esteban Godoy Ortega” Ltda., agencia
Latacunga. El desarrollo de la investigacion estd enfocado en comprobar la impacto
existente en la gestion del talento humano y desempefio laboral de los trabajadores de la
Cooperativa de Ahorro y Crédito Vicentina “Manuel Esteban Godoy Ortega” Ltda., a través
de un diagndstico situacional, la determinacion de los aspectos que influyen en el
desempefio laboral y el desarrollo de una propuesta que se adapte a las necesidades de la
cooperativa, teniendo en cuenta la problematica principal: “El deficiente desempefio laboral
de los colaboradores de la COOPMEGO en la agencia del canton Latacunga. Es necesario
potenciar las habilidades y los conocimientos de los trabajadores para lograr un mejor
desempefio. En cuanto a la fundamentacion teorica, se analizaron las variables (gestion del
talento humano y desempefio laboral) con sus dimensiones, mediante el estudio de varios
autores referentes a la tematica de investigacion. La investigacion es descriptiva,
explicativa, propositiva, de campo y bibliografica, no experimental debido a que responde a
los objetivos planteados y de enfoque mixto (cuantitativo y cualitativo). Se decidio trabajar

con toda la poblacién de estudio debido a que el universo finito es muy limitado y los datos
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obtenidos no serian favorables en caso de aplicar la formula para determinar la muestra
correspondiente. Para el analisis y representacion estadistica de los respetados se emplearon
tablas y graficas respecto a los resultados obtenidos. A través de la comprobacion de
hipotesis concluyo que la gestion del talento humano influye significativamente en
desempefio laboral de los trabajadores de la COOPMEGO, por lo tanto, es importante
desarrollar periddicamente programas de capacitacion para mejorar las falencias existentes
y potenciar las habilidades de los trabajadores, teniendo en cuenta la propuesta del presente

documento.

Maigua (2023) Gestion del Talento Humano y el Desempefio Laboral de los
Trabajadores del Camal Municipal de Riobamba. La gestién de talento humano es
necesaria en todas las instituciones dado que engloba estrategias para la contratacion,
capacitacion, motivacion y desarrollo de los empleados incidiendo en su desempefio al
realizar sus actividades con rendimiento, por ello es importante conocer la relacion entre
gestion del talento humano del Camal Municipal de Riobamba con sus colaboradores. Por
esto, se realiz6 un trabajo de investigacion en base al andlisis de percepcion de los
colaboradores en virtud a la gestion de talento humano, con el propoésito de detectar los
procesos que influyen de manera positiva 0 negativa a su desempefio. A través de la
aplicacion del instrumento encuesta, se determinaron resultados que fueron analizados con
estadistica descriptiva y el software SPSS V.27; las conclusiones son que la gestion del
talento humano incide en el desempefio de los trabajadores, ya que existen factores que se
encuentran con falencias y en procesos de mejora, como la motivacion, remuneracion y
comunicacion. Las hip6tesis nulas y afirmativas planteadas se comprobaron utilizando la
prueba del Chi Cuadrado y contrastacion de hipdtesis, estableciendo la existencia de una
relacion entre la gestion del talento humano y desempefio laboral, concluyendo que no se
encuentra en dptimas condiciones y se finaliza con una propuesta de modelo de gestion del

talento humano.

Robalina (2021) Gestion del Talento Humano y Desempefio Laboral de la Cooperativa
de Ahorro y Crédito Fernando Daquilema, Canton la Libertad, afio 2021. En tiempos
actuales la gestion del talento humano siempre serd el pilar primordial, surgiendo nuevas
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técnicas en las organizaciones proporcionando respuestas a las necesidades de las empresas,
permitiendo implementar la captacion e incorporacién, las capacitaciones, la
retroalimentacion, las buenas relaciones y el apoyo entre colaboradores con el Unico fin de
tener resultados positivos para la organizacion. El presente trabajo cuenta con un objetivo
general de analizar la influencia que tiene la gestion de talento humano y desempefio de los
trabajadores en la Cooperativa de Ahorro y Crédito. Fernando Daquilema del canton La
Libertad. Para el desarrollo del tema se utiliz6 una investigacion descriptiva y exploratoria,
asi como un disefio cuantitativo. Ademas, se utilizdé los métodos inductivos, deductivos,
analiticos, bibliografico y de campo. Se aplicé para la recoleccion de datos las encuestas a
los dieciséis colaboradores inmersos en el estudio, una vez realizada las encuestas, se
procedié a la recopilacion de datos obteniendo tablas y desarrollando el analisis respectivo
que mostrara los diversos resultados que afianzaron nuestra investigacion. Finalmente, se
elaboro la propuesta de un plan de gestion del talento humano que garantice contar con el

personal idoneo para que las organizaciones sean constantemente exitosas.

Saavedra (2021) Gestion de Talento Humano y la Relacién con Desempefio Laboral del
Personal del Hospital Obrero en la Ciudad de Oruro. El presente trabajo refleja la
situacion de una Institucion de Salud al momento de dar un servicio de calidad, ademas se
puede evidenciar si el personal de la institucion de Salud cuenta con la capacitacion y
respectiva motivacion para realizar su trabajo, y por ultimo como producto final cual es la
atencion a cada persona que esta afiliada al Seguro de Salud. Una organizacion que provee
servicios, debe contar con personal idoneo y capacitado en el rubro, puesto que de ahi
depende la cobertura de sus objetivos de gestion a corto y largo plazo. La Salud es un factor
determinante en una persona. Una buena gestion de recursos humanos en salud es
condicion necesaria para el desempefio adecuado del sistema de salud y el logro de
resultados sanitarios expresados en una poblacién saludable. Por lo cual es importante
obtener la informacion para contribuir en la mejora de las instituciones puablicas, para darle
la relevancia que amerita el Talento Humano para desarrollar las organizaciones publicas o
privadas. Esta investigacion tuvo como finalidad determinar la relacion entre la Gestion de
Talento Humano y la relacion con el Desempefio Laboral de los servidores del Hospital
Obrero de la ciudad de Oruro. Que proporciona recomendaciones pertinentes para disefiar
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estrategias, modelos, programas de gestion del talento humano, respecto al aporte de
insumos necesarios para una adecuada toma de acciones, siendo todos los argumentos

expuestos suficientes, para determinar los desafios en el desarrollo del presente estudio.

Quezada V. (2017) realizo una investigacion titulada modelo de gestién de talento
humano para optimizar el rendimiento laboral de la empresa DISTEMCA S.A. Que fue
realizado como tesis para ostentar el titulo de ingeniero comercial. Presentado en
Universidad de Guayaquil. El estudio tuvo como finalidad determinar la situacién
problematica de la empresa que asemeja a los procesos aislados, debido a la falta de
motivacién y capacitacion que promuevan la productividad y desempefio laboral de los
trabajadores administrativos, que buscé mejorar el proceso de la gestion administrativa a
través de un disefio de gestion del capital humano. En su capitulo | se detalla un marco
tedrico que nos permitiran tener conocimientos claros de las teorias para aplicar en el
talento humano, adicional se identifica la metodologia de la investigacion a través de las
herramientas de encuestas direccionada al talento humano de la empresa DISTEMCA S.A.,
y entrevistas a los directivos de la misma. En su capitulo Il se realizd un recopilacion de
datos actualizados de la problematica a través del analisis de las fuerzas de Porter que hace
referencia a las amenazas de entradas de nuevos competidores, la rivalidad entre
competidores, el poder de negociacion de los proveedores, poder de negociacion de los
compradores y la amenaza de ingresos de servicios sustitutos, también se realiza la
interpretacion de los resultados de los métodos aplicados y de esta manera poder definir a
través de una matriz F.O.D.A las fortalezas, oportunidades debilidades y amenazas que
tiene la empresa DISTEMCA S.A. El capitulo Il el mas importante donde se define la
propuesta, acorde a los analisis anteriores se realizard un procedimiento de capacitacion
para el personal de la empresa para o cual es necesario contar con una inversion de $
7.277,68.

2.1.2 ANTECEDENTES NACIONALES

Villanueva (2023) En su estudio titulado Gestion del Talento Humano y Desempefio

Laboral en los trabajadores de seguridad ciudadana de la Municipalidad Distrital de San
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Borja, Lima — 2023. Sefialé que en el sector de seguridad publica, la gestion del talento
humano (GTH) y desempefio laboral son factores criticos el crecimiento de una
organizacién. En este estudio se analizo la correlacion entre la GTH y desempefio de los
trabajadores en una entidad publica de Lima. Se utiliz6 un enfoque no experimental
cuantitativo correlacional. Su técnica fue la encuesta y su instrumento, el cuestionario
administrado a 251 empleados. Las conclusiones determinaron que se acepta la hipétesis
planteado, dado existe correlacién entre las variables (p>0,05). Por el contrario, se
identifico una correlacion negativa (Rho=-0,182; p=0,004) entre el rendimiento laboral y el
desarrollo personal, lo que indica que los individuos con mayores niveles de desarrollo
suelen ser mas productivos. No se observo correlacion alguna entre las recompensas y el
rendimiento (p=0,576>0,05) ni entre la retencion y el rendimiento (p=0,232>0,05). En
conclusién, la investigacién aporta importantes conocimientos tedricos y practicos sobre las
variables investigadas, facilitando asi futuras investigaciones, proporciona datos practicos
que pueden utilizarse para mejorar la GTH en las instituciones publicas y tiene por objeto

optimizar el rendimiento fomentando un entorno de trabajo positivo.

Ticlla (2023) En su trabajo respecto a la Gestion del talento humano y desempefio
laboral del personal administrativo de la Red de Salud Aplao, Arequipa — 2023. La
investigacion se efectud a fin de conocer la conexion que hay sobre la gestion del capital
humano con desenvolvimiento de trabajadores administrativos en la Red de Salud de
Aplao, Arequipa. Para el desarrollo del estudio se considerd el enfoque cuantitativo, de
correlacion y sin manipulacién; disponiendo de una poblacion de 60 administrativos de la
entidad a los que se encuesto. Las derivaciones mostraron que la gestion del personal se
percibio de grado medio (61.7 %) igual que el desenvolvimiento de los trabajadores (56.7
%). De igual forma, en la verificacion de las conjeturas se conocid que concurre nexo
positivo entre las premisas, conexion de grado alto, segin el 0.000 de significacion y el
valor de Spearman igual a 0.886; a la par, se demostr6 que las dimensiones de atraccion del
talento (rs=0.889), desarrollo del talento (rs=0.873) y retencion del talento (rs=0.861)
tienen positiva y alta asociacion con el desenvolvimiento del personal. De este modo, se
coligi6 que la gestién del personal talentoso se asocia considerablemente con el
desenvolvimiento de los administrativos en la entidad; asi, una mejor gestion de los

29

Z"—.I turnltln Pagina 32 of 126 - Integrity Submission Identificador de la entrega trn:oid:::1:3164044903



Z"-.I turnitin Pagina 33 of 126 - Integrity Submission Identificador de la entrega trn:oid:::1:3164044903

procesos de atraccion, desarrollo y retencion favorecera contar con personal mas idéneo
para los puestos, demostrando un buen desenvolvimiento de sus funciones.
Muhfante (2023) En su investigacion respecto a la Gestion del talento humano vy
desempefio laboral en la consulta externa Hospital iv augusto Hernandez Mendoza Ica.
En las organizaciones y sobretodo en los hospitales es de gran importancia que los
colaboradores contribuyan a conseguir la productividad, a través de un incremento de su
desempefio, pues el gerente de talento humano debera estar comprometido con el trabajo
que realiza, a fin de contribuir con la consecucion de los objetivos de la institucion en el
presente estudio buscé determinar la correlacion entre las variables planteadas en el estudio
en la consulta externa Hospital 1V Augusto Hernandez Mendoza Ica. Metodologia utilizada
en el presente indagacion fue del tipo béasica, con disefio no experimental, con un alcance
analitico, de corte transversal y con enfoque cuantitativo y al momento de la recoleccién de
datos fue retrospectivo con una muestra de 45 colaboradores siendo esta probabilistica la
cual contd también con una prueba piloto de una muestra de 26 colaborares. Ademas, se
empled el programa SPSS 25 y la prueba estadistica de Pearson. Para conseguir los
resultados del cuestionario correspondiente a las variables en mencién. Asi mismo los
resultados alcanzados fueron 91,1% quienes consideraron que los trabajadores cuentan con
el conocimiento adecuado, un 64,4% consideraron que los trabajadores conocen sus
funciones y reglas dentro de la organizacién, con 91,1% sefialaron que los trabajadores
comprenden la importancia del &rea donde trabajan, un 73,3% sefialaron que los
trabajadores ponen en practica sus capacidades para cumplir con su trabajo, con el 55,6%
consideraron que los trabajadores reciben capacitacion para fortalecer sus conocimientos, el
75,6% evidenciaron que los trabajadores trabajan en equipo para lograr los objetivos, un
100% los trabajadores mostraron respeto por su trabajo y compafieros, con 62,2%
consideraron que el hospital ofrece las condiciones para su desarrollo profesional, el 68,9%
sefialaron que los trabajadores cumplen eficientemente con sus actividades, el 82,2%
consideraron que los trabajadores son proactivos al desarrollar sus labores, un 62,2%
manifestaron que los trabajadores son evaluados permanentemente para medir sus
capacidades, con 75,6% indicaron que los trabajadores utilizan herramientas tecnoldgicas
para mejorar su desempefio, un 66,7% consideraron que el desempefio de los trabajadores
dependen del clima organizacional, con 68,9% manifestaron que los trabajadores son
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informados de los cambios para una mejora continua, asi mismo con 77,8% se sefial6 que
se le reconocen a los trabajadores sus logros, y con un 73,3% se evidencid que se le valoran
los aportes de los trabajadores para mejorar la imagen del hospital, y se concluy6 de
acuerdo a la hipotesis general con una significancia bilateral de 0,019 < 0.05 que gestién

del talento se relacionaba de manera significativa en el desempefio de los trabajadores.

Espinoza & Montalvo (2021) E su estudio sobre Gestion del talento humano y
desempefio laboral del personal administrativo en la Zona Registral N.° VIII-Sede
Huancayo en tiempos de COVID-19. Sefalan que el presente estudio fue para analizar la
gestién del talento humano y desempefio laboral del personal Administrativo en el
mencionado nosocomio de la ciudad de Huancayo. La indagacion que presentaron fue de
naturaleza basica, con un disefio no experimental de tipo descriptivo correlacional y un

enfoque cuantitativo. Para llevar a cabo el estudio, se tomdé como muestra a los 24

trabajadores de la unidad de Administracion. La recoleccidn de datos se realizé mediante
un cuestionario compuesto por 19 preguntas, que permiten recopilar la informacion y
opiniones de los empleados sobre la gestion del talento humano y su impacto en el
desempefio laboral. Antes de su aplicacion, los instrumentos fueron evaluados por expertos
con titulos de maestria, especializados en gestion administrativa y desarrollo del talento
humano. Las conclusiones de esta indaigacion revelaron un nivel de significancia superior a
0,05 al correlacionar las variables de gestion del talento humano y desempefio laboral, lo
que indica que efectivamente existio una influencia entre ambas. Ademas, tras analizar el
coeficiente de correlacion obtenido mediante la prueba estadistica de Pearson, encontramos

un valor de r=0,769, lo que sefiala una fuerte dependencia positiva entre las dos variables.

Alvarez (2022) En su trabajo sobre Gestion del talento humano y desempefio laboral en
una Municipalidad de Lima, 2022. Sefialo que su estudio tuvo como propdsito determinar
la relacion que existe entre la gestion del talento humano y desempefio laboral. La

indagacion realizada fue de tipo bésica, clasificandose como descriptiva-correlacional y con

un enfoque cuantitativo. Se utilizd un disefio no experimental de corte transversal y se
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trabajé con una muestra de 83 colaboradores del area de fiscalizacion. Para la recoleccion
de datos, se optd por una encuesta, utilizando cuestionarios que fueron validados de manera
adecuada mediante juicios de expertos y se comprobd su fiabilidad a través del coeficiente
Alfa de Cronbach, evidenciando una alta y sélida confiabilidad. Los resultados permitieron
concluir que existe una relacion significativa entre la gestion del talento humano y el

desemperfio laboral en una municipalidad de Lima, respaldada por un valor p de 0. 000
obtenido tras aplicar la prueba Rho de Spearman. Ademas, el coeficiente de correlacion de

0. 382 indica que la gestion del talento humano y el desempefio laboral presentan una

correlacion positiva baja.

Crisostomo S. (2019) realiz6 una investigacion titulado gestién del talento humano
influye en el desempeiio laboral del personal asistencial en el Departamento de
Farmacia del Hospital Regional de Huacho. El estudio fue un trabajo de tesis para
ostentar grado académico de maestro en Gerencia de Servicios de salud. EIl autor destaca

que el objetivo de su estudio fue explorar como la gestion del talento impacta en el
desempefio laboral. Para llevar a cabo esta investigacion, adopté un enfoque no
experimental, transversal y correlacional causal, con una muestra de 35 trabajadores. Se
empled la técnica de encuesta y se utilizd un cuestionario como instrumento de recoleccién
de datos. La confiabilidad del cuestionario fue evaluada mediante el Alfa de Cronbach, que
arrojo un coeficiente de 0. 894. En cuanto a la variable "Gestion del talento humano”, se
encontraron los siguientes resultados: el 20% de los trabajadores indicé que el hospital no
fomenta el intercambio de conocimientos entre ellos, el 31. 4% menciono la falta de un
liderazgo efectivo en la institucion, y el 68. 6% afirmé que solo ocasionalmente demuestran
una actitud emprendedora. Por otro lado, en relacion a la variable "Desempefio laboral”, el
60% de los encuestados indico que a veces logran satisfacer todas sus necesidades y deseos
en el entorno hospitalario, mientras que el 28. 6% manifestd que solo en ocasiones cuentan
con las habilidades necesarias para resolver problemas en diversas situaciones. Cabe

destacar que el andlisis revel6 un nivel de significancia de p = 0. 000.
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2.2. BASES TEORICAS O CIENTIFICAS

2.2.1 TEORIAS QUE SUSTENTAN EL TALENTO HUMANO

La teoria que se toma como sustento, corresponde a la teoria de relaciones humanas
desarrollada por Elton Mayo y sus colaboradores Mery Perker Follet, Abraham Maslow
y Douglas Mc Gregor (1,930 en los Estados Unidos, nacido como un movimiento de
reaccion y de oposicion a la teoria clasica de la administracion. Tiene sus origenes en la
necesidad de alcanzar una eficiencia completa en la produccion dentro de una
armonia laboral entre el obrero y el patron, en razon a las limitaciones que presenta la
teoria clasica, que con el fin de aumentar la rentabilidad del negocio Ilegd al extremo de
la explotacion de los trabajadores quienes se vieron forzados a creer sus
propios sindicatos. Fue basicamente un movimiento de reaccion y de oposicion a las
teorias clésicas de la administracion

La teoria de las relaciones humanas (también denominada escuela humanistica de la
administracion), desarrollada por Elton Mayo y sus colaboradores, surgi6 en los Estados
Unidos como consecuencia inmediata de los resultados obtenidos en el experimento de
Hawthorne, Fue basicamente un movimiento de reaccion y de oposicion a las teorias
clésicas de la administracion ya mencionadas.

La teoria clasica pretendié desarrollar una nueva filosofia empresarial, una civilizacion
industrial en que la tecnologia y el método de trabajo constituyen las mas importantes
preocupaciones del administrador. A pesar de la hegemonia de la teoria clasica y del
hecho de no haber sido cuestionada por ninguna otra teoria administrativa importante
durante las cuatro primeras décadas de este siglo, sus principios no siempre se aceptaron
de manera  sosegada, especificamente entre los  trabajadores vy
los sindicatos estadounidenses. En un pais eminentemente democratico como los
Estados Unidos, los trabajadores y los sindicatos vieron e interpretaron la administracion
cientifica como un medio sofisticado de explotacion de los empleados a favor de los
intereses patronales. La investigacion de Hoxie fue uno de los primeros avisos a la
autocracia del sistema de Taylor, pues comprobd que la administracion se basaba en

principios inadecuados para el estilo de vida estadounidense.

33

Z"—.I turnltln Pagina 36 of 126 - Integrity Submission Identificador de la entrega trn:oid:::1:3164044903



Z"-.I turnitin Pagina 37 of 126 - Integrity Submission Identificador de la entrega trn:oid:::1:3164044903

2.2.2. ORIGEN DEL TALENTO HUMANO
Como concepto académico, gestion del talento humano surgié como respuesta a las
necesidades sociales, econdmicas y culturales de las sociedades que han poblado la tierra
desde los origenes del hombre, y sus enfoques han dependido de los factores para tomar
decisiones en diferentes organizaciones sociales. Esta ciencia nacié cuando las primeras
organizaciones sociales delegaron labores especificas en sus integrantes. En el caso de
las primeras civilizaciones, estas labores fueron la caza, la recoleccion de frutos o la
busqueda de lugares para refugiarse. Siglos después, pueblos como los griegos y los
asirios asignaron oficios domésticos y mineros a sus prisioneros de guerra, lo cual se
constituyd en los primeros intentos por asignar tareas fijas a grupos poblacionales
especificos. Los siglos XVIII y XIX fueron particularmente importantes para la
evolucion del talento humano, pues fue durante estos 200 afios que ocurrieron dos
hechos que promovieron el estudio de la administracién como ciencia: la Revolucion
Industrial, que desencadend la transicion de produccion artesanal a produccidn en serie,
y el surgimiento de las escuelas de administracion, que plantearon teorias que han

trascendido hasta nuestros dias, como la division del trabajo.

2.2.3. VARIABLE (X): GESTION DEL TAENTO HUMANO
Respecto a la gestion del talento Mora (2008) presenta dos niveles de gestion: el primero
es el modelo lineal o tradicional, que se asocia con la administracion y describe la
gestion como "el conjunto de diligencias realizadas para desarrollar un proceso o
alcanzar un producto determinado™ (p. 2). El segundo nivel se concibe como direccién,
enfocandose en la conduccion de actividades con el objetivo de generar procesos de
cambio. Por otro lado, la tradicional administracion del talento humano (ARH) ha
evolucionado hacia un nuevo enfoque: la Gestion del Talento Humano (GTH). En esta
nueva vision, las personas ya no son vistas simplemente como talentos organizacionales,
sino como individuos Unicos dotados de inteligencia, personalidad, conocimientos,
habilidades, competencias, aspiraciones y percepciones. Para llevar a cabo una gestion
adecuada del talento humano, es fundamental contar con informacion detallada sobre los

empleados actuales y los puestos de trabajo. Esta informacién debe incluir aspectos tales
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como las tareas que realizan en sus roles, las condiciones en las que trabajan, las
maquinas que utilizan, asi como los conocimientos, habilidades y aptitudes necesarias
para cada puesto. El andlisis de puestos de trabajo es el mecanismo que nos permite

recopilar esta valiosa informacion

Por su parte Remeteria (2008), sefiala que la actividad profesional se enfoca en definir
los objetivos y los métodos para alcanzarlos, en organizar sistemas de manera precisa, en
desarrollar estrategias y en gestionar adecuadamente al personal (p. 1). En cuanto al
concepto de talento, la Real Academia Espafiola lo define de diversas maneras,
incluyendo la inteligencia y la capacidad para comprender, asi como la aptitud y
habilidad para desempefiar una determinada ocupacion. De acuerdo con Chiavenato
(2002), el Talento Humano es la gestion que se adapta a la mentalidad predominante
dentro de las organizaciones. Este talento es contingente y situacional, ya que se ve
influenciado por elementos como la cultura organizacional, la estructura adoptada, las
caracteristicas del entorno, el tipo de negocio, la tecnologia empleada, los procesos

internos y muchas otras variables significativas (p. 5).

En consecuencia, las organizaciones han evolucionado de un enfoque centrado en los
recursos humanos a uno dirigido hacia el talento humano, reconociendo que el éxito
empresarial se fundamenta en las habilidades y el talento de sus trabajadores. Aquellas
que han implementado una gestion del talento efectiva han logrado retener a su personal
mas valioso. Sin embargo, muchas empresas hoy en dia realizan grandes esfuerzos por
conservar a sus empleados talentosos, pero dedican poco tiempo a su desarrollo y
retencion debido a la falta de planificacion. Por ello, es fundamental crear un sistema de
gestién del talento como parte de una estrategia administrativa que se integre y aplique
en los procesos de desemperfio laboral. Ademas, es esencial que las empresas incluyan en
su politica institucional la responsabilidad de que gerentes y supervisores tomen las
acciones necesarias para fomentar la gestion del talento humano, colaborando con el

departamento de administracion para que los empleados comprendan plenamente los
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objetivos organizacionales.

En la gestion del talento humano, el modelo de la organizacidén que aprende se presenta
como un nuevo paradigma, donde el capital humano se convierte en un generador de
valor afadido para la empresa. El trabajo en equipo no solo facilita el desarrollo
personal, sino que también promueve el intercambio de ideas y opiniones, lo que a su
vez enriquece las relaciones entre los comparieros. Las tareas se desarrollan de manera
integral y con un propdsito claro, fusionando la accién con la reflexion, lo que se traduce

en una mayor satisfaccion entre los empleados (Montes et al., 2006).

Por su parte, Drucker (1999) identifica cinco funciones esenciales para los
administradores: establecer objetivos, organizar, motivar y comunicar, medir, y
desarrollar al personal (p. 56). En el contexto empresarial, también distingue cuatro
funciones clave: conquistar mercados mediante la creacion de clientes, fomentar una
cultura de innovacién permanente, alcanzar niveles de productividad 6ptimos y asumir la
responsabilidad social. Asi, Drucker aborda los aspectos de la administracién desde una
perspectiva filosofica, reflexionando sobre la esencia, trascendencia, fundamentos,

razones, propiedades, causas y efectos de los fendbmenos que rodean a las organizaciones

2.2.4. DIMENSION CONOCIMIENTO
Respecto al conocimiento Hernandez (2010) en su tesis doctoral titulada. La gestion del
conocimiento como apoyo en la Administracion del Sistema Eléctrico Nacional”, con el
objetivo de disefiar un modelo sistémico que aproveche la cultura organizacional, el
animo y la intencion del capital humano que administra el Sistema Eléctrico Nacional,
asi como las mejores practicas en el dominio de aplicaciones, con el fin de orientar, en
un ambiente de mejora continua, la competitividad en el Centro Nacional de Control de
Energia (CENACE). Donde sus conclusiones evidenciaron que la Gestién del
Conocimiento, motivan las estrategias de innovacion, ayudan a que la creatividad del
capital humano agregue valor a los procesos o productos organizacionales, que, a su vez,
significan ventajas competitivas; de igual manera, los lineamientos necesarios para el

desarrollo de sistemas de calidad. Por tanto, comunicacion se refiere a la actividad diaria
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de las personas como una forma de relacionarse entre sociedades y organizaciones. En el
mismo sentido, Marenco (2013) realizo su trabajo como tesis titulada “La gestion del
conocimiento en el sector publico chaquefio”, cuyo objetivo fue la de analizar la forma
de implementar un sistema de gestion del conocimiento en el sector publico chaquefio,
en el marco de la reforma administrativa que se lleva adelante en la provincia y en
segundo lugar, proponer un sistema de gestion del conocimiento para el actual proceso
de reforma administrativa de la provincia. Donde establecié todos los funcionarios
publicos de la provincia del Chaco. Es importante sefialar que la gestion del
conocimiento comprende cuatro funciones clave: planificacion, organizacion, direccién
y control de los procesos necesarios para alcanzar los objetivos establecidos en la mision
y vision estratégicas. Por otro lado, el concepto de conocimiento, especialmente en el
contexto empresarial, se puede definir como la capacidad y el talento de individuos y
organizaciones para transformar informacion en conocimiento. Este proceso no solo
genera creatividad e innovacion, sino que también proporciona seguridad y fomenta la
toma de decisiones acertadas (Talledo, 2013). Su definicion depende en qué determinado
ambito de la realidad es utilizado, el concepto de conocimiento para un desarrollo
organizacional adecuado dentro del contexto de una gestion del talento respecto al
desempefio laboral

2.2.5. DIMENSION HABILIDADES
En opinidn de Chiavenato (2013) se llaman habilidades “a saber hacer, que es innato en
los seres humanos entrenados para un propdésito definido, la humanidad a lo largo de su
historia ha demostrado la habilidad del hombre, que ha evolucionado conforme las
propias necesidades han ido permitiendo aplicar sus conocimientos, para solucionar
problemas o acontecimientos, permitiendo crear e innovar. Dicho de otro modo, las

habilidades humanas transforman el conocimiento en aprendizaje.

En opinion de Robbins y Coulter (2004) Define la habilidad como el talento que poseen

las personas para llevar a cabo diversas actividades laborales y administrativas. Este

concepto representa una evaluacion actualizada de lo que un individuo puede lograr. En
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términos generales, las habilidades se dividen en dos categorias: habilidades fisicas e
intelectuales. Cada ser humano aporta sus propias habilidades a la organizacion, lo que
constituye una de las razones principales por las que son seleccionadas para laborar en
una organizacion. Dado que estas habilidades influyen directamente en el desempefio

laboral, se convierten en un indicador crucial dentro de la gestion del talento humano.

En el mismo sentido, Alvarez, (1999) Se sefiala que la habilidad es una manifestacion
del comportamiento humano, perteneciente a una esfera de conocimiento arraigada en la
cultura de la humanidad. Desde una perspectiva psicoldgica, puede definirse como un
conjunto de acciones y operaciones planificadas por las personas con el fin de alcanzar
un objetivo especifico. Alvarez destaca que la habilidad, entendida como parte integral
de las acciones humanas, se analiza en funcion del comportamiento del individuo y se

enfoca particularmente en las actividades laborales.

Por su parte, Brito (1987): sefiala que las habilidades de los seres humanos, son parte la
sistematizacion de sus diversas actividades que como procesos estan subordinados para
lograr objetivos planteados con la finalidad de satisfacer las necesidades basicas, por lo
que es complicado automatizarse, debido que su regulacion es consciente, en

permanente cambio en base a las necesidades.

2.2.6. DIMENSION MOTIVACION

Se conocen como motivacion una situacion interna que activa, dirige y mantiene la
conducta de las personas hacia metas o fines determinados. Dicho de otro modo, es el
impulso que mueve a las personas a desarrollar determinadas actividades persistiendo
en ellas para alcanzar logros.

En opinién de Galicia (2010) La motivacion es una situacion compleja que las
organizaciones buscan solucionar. Por lo que la definicion de motivacion del personal
se trata de la accion que inicia, la orientacion que sostiene la manera de actuar, la
forma de comportarse de la persona, en funcién a las metas planteadas de manera

personal o colectiva.
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En opinion de Robbins & Coulter (2004) La motivacion es el proceso que da en la
actividad de la persona, que puede ser intenso en su direccion y persistente en su
esfuerzo, en su intento de conseguir sus objetivos planteados. En tal sentido, las
motivaciones son parte de los indicadores de su dimension interna respecto a la gestion
del talento, dado que define la motivacion por medio de la satisfaccion de las carencias
emocionales, cuando alcanzan la satisfaccidn a sus metas personales o familiares, por
lo que el estado emocional, le permite sostener el comportamiento requerido en el

trabajo, mostrando buena actitud, en las actividades que ejecutan.

En ese mismo sentido, Chiavenato (2000) sefiala que la motivacion es producto de la
socializacion entre las personas y medio social que lo rodea. En opinidn de este autor,
toda persona se motiva, cuando existe una respuesta satisfactoria entre la persona vy el
objetivo que espera alcanzar. El resultado de ese objetivo por alcanzar, serd lo que
determine el estado de la persona, por tanto, se podra evidenciar si la persona se
encuentra motivado o no. En consecuencia, hablar de motivacion, es hablar de fuerzas
internas o externas que actian sobre los seres humanos para disparar, dirigir o sostener
las conductas. Vale decir, es la dinamica del comportamiento, segun el estado
emocional de la persona. Que pueden ser motivaciones positivas, negativas, cuyas

consecuencias sera el resultado de la motivacion humana.

2.2.7. DIMENSION ACTITUDES
Se conoce como actitud, los procedimientos que conducen el comportamiento de las
personas con propasito, en opinidn de los psicélogos, la actitud es el comportamiento
habitual de las personas que se produce en diferentes circunstancias, por lo que las

actitudes determinan la vida animica de cada ser humano.

En opinion de Chiavenato (2013) la actitud de la persona es lo que le permite lograr sus
metas y superar sus miedos, que le permite actuar como protagonista de su propio
cambio, permite desarrollar un valor agregado para llegar a la excelencia. Lo que Ilaman

los especialistas, que la actitud lleva al hombre a alcanzar su autorrealizacion.
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Por su parte, Robbins & Coulter (2004), sefialan que las actitudes de las personas son
juicios valorativos que son favorables o desfavorables respecto a hechos, personas o
situaciones. Por lo que se solidarizan con la opinion de quienes hablan relacionado a
un tema especifico, por lo tanto, no es comparable con los valores, a pesar que estan
relacionadas. La actitud tiene que ver con el estado mental de las personas que ejercen
una influencia especifica, para dar respuesta a las situaciones que se plantean en el
momento.

En opinion de los psicologos, la actitud humana es el comportamiento que se
manifiesta conforme se originan las circunstancias. Dicho de otro modo, la actitud de
las personas, tiene que ver con el estado animico de las personas. Que, entre otras
cosas, lo que se evidencia son las reacciones de manera determinada que marca un
derrotero que define un contexto. En el contexto académico, la actitud es considerado
como un proceso que permite un equilibrio emocional que permite a las personas
respecto a la sociedad, validado con valores y creencias con cierta estabilidad
emocional del individuo. Finalmente, los académicos sefialan que la actitud es
la manifestacion con el que frecuentamos una determinada situaciéon, puede ser
mediante una actitud positiva o actitud negativa, que permite afrontar una situacion
enfocando al individuo unicamente en los beneficiosos de la situacion en la cual

atraviesa y, enfrentar la realidad de una forma sana, positiva y efectiva.

2.2.8. VARIABLE (X) DESEMPENO LABORAL
Se conoce como desempefio laboral, el trabajo que desarrolla el hombre para dar un
servicio de calidad al usuario, dentro de una organizacién, donde se pone de manifiesto

las competencias profesionales y habilidades interpersonales de los trabajadores.

En opinién de Camisén y Cruz (2008) el desempefio laboral se realiza en las
organizaciones de diversas formas, tal como sefialan las teorias de la administracién
clasica, y las teorias que proponen estrategias. Sefialan al respecto que hay falta de
consenso en la literatura especializado que defina la teoria adecuada que de origen una
precision exacta las dimensiones que conforman la definicion que dan origen a los
indicadores mas pertinente para cubrir completamente sus dominios.
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En opinién de Chiavenato (2007) El desempefio laboral se refiere a las acciones y

comportamientos de los empleados que son fundamentales para alcanzar los objetivos
de la organizacién. En este sentido, se puede afirmar que un buen desempefio laboral
es uno de los activos mas valiosos de cualquier empresa. Esto sugiere que el
desempefio laboral no solo representa un valor afiadido para las organizaciones, sino
que, al influir en diferentes momentos, también contribuye a mejorar la eficiencia

organizacional.

Por su parte, Garcia (2001) El desempefio laboral es un aspecto crucial para las
organizaciones, lo que hace necesario llevar a cabo evaluaciones al respecto. Estas
evaluaciones permiten a la administracion de la empresa medir la efectividad y
eficiencia del trabajo de sus empleados, lo que a su vez contribuye al logro de los

objetivos y al cumplimiento de la mision organizacional.

Por su parte, Robbins (2004) En relacion con la evaluacion, es fundamental destacar
que su desempefio ofrece informacion crucial para las organizaciones. Esta
informacion es clave en la toma de decisiones respecto al talento humano, incluyendo
aspectos como politicas laborales, ascensos, transferencias y despidos. Ademas, la
evaluacién permite identificar las necesidades de capacitacion y desarrollo, lo que la

convierte en un proceso indispensable.

2.2.9. DIMENSION LOGRO DE OBJETIVOS
Se conoce como logro de objetivos la planificacion de objetivos institucionales bien
estructurados que busca ventajas competitivas respecto a sus competidores. Por lo que
se colige que los objetivos laborales no solo estan disefiados para definir una ruta a
nivel empresarial, sino un camino profesional, para definir el de qué manera se puede

cumplir sus metas.

En opinion de Molina (2000) EI logro de objetivos laborales ayudase a los

administradores conocer a su potencial humano para que pueda evaluar perfil, y
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colocar en unas areas especificas, de manera tal que puede producir para cumplir con
los objetivos planteados. Las organizaciones trazan sus objetivos, para seleccionar tipo
de profesional que quieren tener en la empresa, cuyas capacidades profesionales calcen
con los objetivos de la compafiia para fortalecer los puntos mas debiles, para lo cual
requieren desarrollar estrategias de optimizacion, que permita mejorar la filosofia
institucional. Medial el planteamiento de los objetivos las organizaciones, aprovechan
las habilidades de sus trabajadores, las cuales permite mejorar los procesos de la

empresa.

2.2.10. DIMENSION TRABAJO EN EQUIPO
El trabajo en equipo se define como la colaboracion de dos o méas personas que se
organizan de manera cooperativa para alcanzar un objetivo comdn. Segun Chiavenato
(2013), este tipo de colaboracién juega un papel fundamental en la socializacién de los
colaboradores dentro de las organizaciones. La integracién de los miembros es
responsabilidad de estos equipos de trabajo, capaces de generar un impacto positivo y
duradero. En el ambito empresarial, los grupos de trabajo son esenciales, ya que
satisfacen tanto las necesidades laborales como las sociales. Ademéas, como equipo,
ejercen una fuerte influencia sobre las creencias y actitudes de los individuos en

relacion con la organizacion y las conductas esperadas de ellos.

Por su parte, Alles (2005) Resalta la importancia de la colaboracion y cooperacion con
otros, destacando el deseo de integrarse en un grupo y trabajar en equipo, en contraste
con una actitud individualista o competitiva. Para que esta cooperacion sea realmente

efectiva, es fundamental que la intencidn sea auténtica.

2.2.11. DIMENSION POLITICA LABORAL

En aspecto general, cuando se habla de politica laboral, se estd hablando de las leyes y
normas que rigen en el pais que garantiza la seguridad juridica. En el aspecto

especifico, la politica laboral empresarial, es aquella norma establecido por una
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organizacion dentro de su politica de gestion y desarrollo, que estan refrendadas por las
leyes del estado para garantizar la seguridad del trabajador. Quienes se encargan de su
cumplimiento son los gremios empresariales, sindicato de trabajadores y el mismo

gobierno a traveés del ministerio de trabajo.

En opinién de Werher (2007) la politica laboral es una accion de garantia en la
administracion que permite fiscalizar, fidelizar y asegurar la ejecucion de las
normativas internas, para que se cumplan el compromiso de las partes, tanto del
trabajador y la empresa, para prevenir las desviaciones. La politica laboral es una
norma institucional, que permite tomar decisiones individuales y colectivas, con la
finalidad de procurar las mejoras en la produccion, servicios y en el aspecto salarial.
Las normas laborales, permiten buenas practicas dentro de la empresa, transite buenas
relaciones publicas, desarrolla filosofia empresarial, mejora los contratos salariales.
Las politicas laborales bien aplicadas son herramientas de éxito para las empresas,
porque simplifican la toma de decisiones, mejoran la produccion los servicios, se
adaptan facil a las circunstancias apremiantes para reducir posibles riesgos existentes.
Permite sacar maximo provecho de las situaciones de crisis, garantiza seguridad y
superacion profesional a los trabajadores. Reconoce los derechos laborales y beneficios

sociales, ofrece un ambiente adecuado de trabajo.

Por su parte, Medina (1996) sefiala que la politica laboral, analiza la importancia y la
utilidad de las jornadas laborales, las asistencias puntuales en cumplimiento de las
normativas que sefialan el comportamiento y conducta del trabajador. Esto implica el
cumplimiento de las normas de parte de los trabajadores, de tal forma que se puede
poner en practica, politica laboral basado en valores, aplicando las buenas practicas

empresariales.

2.2.12. DIMENSION DESARROLLO PERSONAL
El desarrollo personal es el proceso que le permite a las personas buscar su desarrollo
personal, profesional y espiritual, que les permite alcanzar sus objetivos trazados, que
se conoce como la busqueda de superacion que busca dar un sentido especial a la vida.
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El desarrollo personal, permite al ser humano su pleno desarrollo en el aspecto
familiar, social, laboral, intimo, personal. Por lo que el desarrollo personal, no depende
Unicamente de cuantas cosas tenemos 0 hemos conseguido, sino de nuestra percepcion,

nuestros objetivos trazados.

En opinién de Arias, Portilla & Villa (008) el desarrollo personal es muy importante,
porque es la motivacion para el éxito en cualquier &mbito de la vida, son temas muy
importantes y conocidos en la sociedad, dado que cada persona se desarrolla en la
sociedad segun su esfuerzo y la oportunidad. Por lo que se considera que, dentro del
ambito laboral, el desarrollo personal hacia el éxito es un factor determinante para la
consecucion de los objetivos laborales y personales propuestos. Para fortalecer ese
éxito en cada proceso se requiere ir acompafiado de interés, deseo de superacion,
confianza propia en las posibilidades de lograr objetivos deseados. Desarrollo personal
del trabajador es una actitud positiva de buscar oportunidades en diferentes situaciones

de la vida profesional.

En opinién de Medina (1996) desarrollo personal permite valorar si el trabajador,
conforme sus posibilidad y su limitacion en el cumplimiento de su actividad, puede
lograr resultados favorables, que le permita progresar sin preocupacion con superacion,
por sus actividades de capacitacion formal o de manera autodidacta en su desempefio

diario.

2.3. DEFINICION DE TERMINOS BASICOS

GESTION: Accién o tramite que, junto con otros, se lleva a cabo para conseguir 0
resolver una cosa. Conjunto de operaciones que se realizan para dirigir y administrar
un negocio 0 una empresa. Gestion es el acto y resultado de gestionar y administrar. En
términos mas concretos, una gestion se define como un procedimiento requerido para
obtener algo o solucionar un problema, generalmente de naturaleza administrativa o

que implica documentacion. The free dictionary (2019)
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VULNERABILIDAD: Cualidad de lo que es vulnerable. Que puede ser vulnerado o
dafado fisica 0 moralmente. La vulnerabilidad es la incapacidad de resistencia cuando
se presenta un fendmeno amenazante, o la incapacidad para reponerse despues
de que ha ocurrido un desastre. Por ejemplo, las personas que viven en la planicie son
mas vulnerables ante las inundaciones que los que viven en lugares mas altos. The free
dictionary (2019)

DERECHO LABORAL.: Parte del derecho que regula las relaciones surgidas por la
prestacién de un servicio por parte del personal, ya sea libre, por cuenta ajena, etc.
Berrocal (2016)

DESEMPLEO: Situacién en la que una persona en edad laboral y en proceso de

busqueda de empleo, no encuentra trabajo Berrocal (2016)

LEYES LABORALES: Normas juridicas que regulan el trabajo por cuenta ajena
Hernandez & Rodriguez (2006)

MOTIVACION: Conjunto de factores o estimulos que determinan la conducta de una
persona. La naturaleza de las motivaciones es enormemente compleja, existiendo
elementos conscientes e inconscientes, fisiologicos, intelectuales, afectivos y sociales

que estan en interaccion permanente. Hernandez & Rodriguez (2006)

SALARIO: Es el conjunto de las diferentes remuneraciones que una persona obtiene

como contraprestacion de los trabajos realizados por cuenta ajena Berrocal (2016)

TECNICAS DE GRUPO: Son diferentes procedimientos 0 métodos que se utilizan
con los grupos para lograr la accion de los mismos, en base a los conocimientos

aportados por la teoria de la Dinamica de Grupo. Hernandez & Rodriguez (2006)

ADMINISTRAR: realizacion actos mediante los cuales se orienta el aprovechamiento
de los recursos materiales, humanos, financieros y técnicos de una organizacion, hacia

el cumplimiento de los propositos institucionales. Risher, Howard. (1999).
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ESCALA DE SALARIOS: clases de puestos, con sus categorias y montos salariales

correspondientes. Risher, Howard. (1999).

NEGOCIACION: proceso interactivo mediante el cual dos o mas actores, en una
situacion de interdependencia y con intereses en conflicto, buscan maximizar sus

beneficios individuales a través de un acuerdo Hernandez & Rodriguez (2006)

GESTION DE TALENTO: También conocido como cuidado de los trabajadores para

propiciar un entorno de retencién de talento por parte de la empresa Berrocal (2016)

RECURSOS HUMANOS: Los recursos humanos son un departamento dentro de las
empresas en el que se gestiona todo lo relacionado con las personas que trabajan en
ella Hernandez & Rodriguez (2006)

GESTION DE RECURSOS ADMINISTRATIVOS Y FINANCIERO: capacidad
para planear, organizar ejecutar y controlar los recursos fisicos y financieros asignados

a su cargo, de acuerdo a las politicas de la Universidad. Berrocal (2016)

CAPACIDAD: Habilidad de un individuo, una organizacién o un sistema para
desempefiarse eficazmente, eficientemente y de manera sostenible Risher, Howard.
(1999).

COMPETENCIAS: Aspectos personales que han probado estar vinculados con el
rendimiento destacado en un puesto/funcion especifica en una organizacion especifica.
Risher, Howard. (1999).

COMPORTAMIENTO: Es el modo en que las personas u organismos actlan en
relacion con su ambiente o universo de estimulos. ElI comportamiento puede
manifestarse de diversas maneras: puede ser involuntario o voluntario / inconsciente o
consciente , y puede tener lugar en espacios publicos o privados, dependiendo de las

circunstancias que lo rodean.
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CULTURA DE EVALUACION: Cultura de una organizacion que valora la
evaluacion y busca soluciones a los problemas, y para lograrlo ensaya soluciones
tentativas y pondera los resultados y las consecuencias de lo ejecutado, manteniéndose
en un ciclo sin fin de supuesto—accién— prueba evidente—revision, que es caracteristico
de la préactica cientifica acertada y de la buena administracion Hernandez & Rodriguez
(2006)

DESEMPENO: Conductas laborales del trabajador en el cumplimiento de sus
funciones; también se le conoce como rendimiento laboral o méritos laborales.
También se entiende por desempefio al desarrollo de las tareas y actividades de un
trabajador, en concordancia con los estandares y metas propuestas por la organizacion.
El rendimiento se compone de los saberes y la habilidad del empleado en la realizacion
de sus labores, de las actitudes y la dedicacion del empleado, ademas de los éxitos en

productividad o resultados obtenidos.. Hernandez & Rodriguez (2006)
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CAPITULO I111: HIPOTESIS Y VARIABLES

3.1 HIPOTESIS GENERAL
El nivel de relacion seria significativa entre la gestion del talento humano y el
desempefio laboral de los trabajadores del departamento de administracion de la

escuela de Equitacion del ejército peruano en lima, afio 2024

3.2. HIPOTESIS ESPECIFICA
a) El nivel de relacion seria significativa entre la gestion del talento humano y el
desarrollo del conocimiento que permite lograr objetivos laborales en el
departamento de administracion de la escuela de Equitacion del ejército peruano en

lima, afo 20247

b) EIl nivel de relacion seria significativa entre la gestion del talento humano y el
desarrollo de habilidades para el trabajo en equipo en el departamento de

administracion de la escuela de Equitacion del ejército peruano en lima, afio 2024

c) EIl nivel de relacion seria significativa entre gestién del talento humano y el
desarrollo de la motivacion como politica laboral en el departamento de

administracion de la escuela de Equitacion del ejército peruano en lima, afio 2020
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d) EIl nivel de relacion seria significativa entre la gestion del talento humano vy el
desarrollo de las actitudes para lograr desarrollo personal en el departamento de

administracion de la escuela de Equitacion del ejército peruano en lima, afio 2024

3.3 DEFINICION CONCEPTUAL

VARIABLE (X): GESTION DEL TALENTO HUMANO:
También conocido como cuidado de los trabajadores para propiciar un entorno de

retencion de talento por parte de la empresa Berrocal (2016)

El manejo adecuado y oportuno del talento humano, mediante sus diversos
procesos, puede potenciar el rendimiento laboral de los individuos internamente en
su entidad. Esto implica la obtencién de buenos resultados a favor de la
organizacion. CHIAVENATO (1985)

Definicion operacional: se desarrollaron la conceptualizacion de las dimensiones,

que son el Conocimiento, Habilidad, Motivacion y Actitud.
VARIABLE (Y): DESEMPENO LABORAL:

actitud laboral del empleado en la realizacion de sus responsabilidades; también se
le denomina desempefio laboral o méritos laborales. También se entiende por
desempefio al desarrollo de las tareas y actividades de un trabajador, en
concordancia con los estdndares y metas propuestas por la organizacion. El
rendimiento se compone de los saberes y la habilidad del empleado en la
realizacion de sus labores, de las actitudes y la dedicacion del empleado, ademés
de los exitos en productividad o resultados obtenidos. Herndndez & Rodriguez
(2006)

Definicion operacional. Se desarrollaron la conceptualizacion de las dimensiones,

Logro de objetivos, Trabajo en equipo, Politica laboral, Desarrollo personal
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3.4 CUADRO DE OPERACIONALIZACION DE VARIABLES

VARIABIES | DIMENSIONES INDICADORES ITEMS | ESCALA
Conocimiento Aprendizaje laboral 1
Ideas propuestas 2
Informacién adgquirida | 3
GESTION Habilidades Capacidad de gestion | 4
DEL Capacidad innovar 5
TAENTO Capacidad de crear 6
HUMANO  I'Motivacién Produccion 7 Ordinal
Participacion 8
Salaries o
Actifudes Metas por alcanzar 10
Riesgos de gestidn 11
Logros alcanzados 12
Logro de objetivos | Ejecucidn de tareas 13
Metas alcanzadas 14
DESEMPENO Cumplir Ia mision 15
LABORAL Trabajo en equipo | Mejoras 16
FEmprendimiento 17
Fines trazados 18
Politica laboral Jomadas laborales 10 Ordinal
Reglamento interno 20
Incentivos econdmicos | 21
Desarrollo personal | Superacion personal 22
Relaciones sociales 23
Relaciones personales | 24

Fuente: Flaboracion propia
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CAPITULO IV: METODOLOGIA DE LA INVESTIGACION

4.1. ENFOQUE DE LA INVESTIGACION
Este estudio se ajusta al enfoque cuantitativo, ya que su objetivo principal es
examinar la administracion del talento humano y el rendimiento laboral. Se utilizan
métodos estadisticos, principalmente el analisis de documentos y la recoleccién de
datos. En este punto, es crucial edificar ideas imparciales, aclarando posibles
alteraciones de la informacion que los individuos puedan producir desde su propia
subjetividad. Ramirez et, al (2024).

4.2. TIPO Y NIVEL DE INVESTIGACION

4.2.1 Tipo de Investigacion
Este estudio es de caracter basico y sustantivo, ya que su objetivo es describir y
explicar de manera sistematica la realidad de la gestién del talento humano y el
desempefio laboral. A través de un enfoque concreto, se busca reconocer las
caracteristicas, variaciones y condiciones presentes en este entorno, con el fin de

presentar propuestas de solucidn adecuadas. Ramirez et, al (2024).
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4.2.2 Nivel de Investigacién
El enfoque de la investigacion es tanto descriptivo como explicativo. Las
investigaciones de caracter descriptivo se centran en caracterizar los fendbmenos
relacionados con la gestion del talento humano y el desempefio laboral en un
contexto especifico. Su objetivo es resaltar las caracteristicas mas distintivas del
objeto de estudio, lo que permite examinar temas o problemas que han recibido
poca atencion. Por otro lado, el nivel explicativo busca llevar a cabo un proceso de
abstraccion para identificar y destacar aquellos elementos, aspectos o relaciones
que son fundamentales para comprender profundamente los objetos y procesos en

cuestion. Ramirez et, al (2024).

4.3 METODOS Y DISENO DE INVESTIGACION.
4.3.1 Métodos de Investigacion

a) Método general: hipotético — deductivo
Este enfoque se utiliza para construir conocimiento cientifico y se aplica de
manera logica y universal en todas las disciplinas cientificas. Su funcion es
respaldar el desarrollo y la fundamentacion del conocimiento, mediante un proceso
que incluye observaciones, razonamientos, analisis y sintesis, culminando en

comprobaciones que permiten validar lo que se ha formulado.

El método hipotético-deductivo, en particular, se basa en la formulacion de
hipdtesis que son puestas a prueba con el objetivo de refutarlas, deduciendo de
ellas conclusiones que luego se confrontan con la realidad de los hechos. Bernal
(2010).

En este contexto, la investigacion se basa en el método hipotético-deductivo. Este
enfoque implica la aplicacion de un conjunto de andlisis y observaciones que

orientan a la formulacion de hipdtesis. Estas seran luego sometidas a
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experimentacion, y a partir de su analisis, se modifican en funcién de las teorias,

principios y leyes relevantes.

b) Métodos Especificos
Meétodo Estadistico: Reynaga (2015) Definida como la serie de procedimientos
destinados a la gestion de los datos cuantitativos en la investigacion (p. 32). Por lo

tanto, el enfoque adoptado en este estudio fue de naturaleza cuantitativa.

4.3.2 Disefio de la Investigacion

La investigacion no experimental se lleva a cabo sin la manipulacion intencionada
de variables. Se centra principalmente en la observacion de fendmenos tal como
ocurren en su entorno natural, lo que permite un analisis posterior de los
mismos. En este tipo de investigacion, los sujetos del estudio no estan expuestos a
condiciones o estimulos especificos. Garza Elizabeth et al (2016) Aunque la
investigacion correlacional no establece de forma directa relaciones causales, puede
aportar indicios sobre las posibles causas de un fendmeno. Este tipo de
investigacion descriptiva busca determinar el grado de relacion existente entre las
variables. Ibarra Chano (2009)

Modalidad Correlacional.

Donde:

M : Muestra donde se realiza el estudio.

Cne: Observacion donde se desarrolla la Variable X
O - Observacion donde se desarrolla 1a Variable Y
E  :Influencia de Ox sobre Ov.
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4.4 POBLACION Y MUESTRA DE LA INVESTIGACION

4.4.1 Poblacion

La poblacién estuvo conformado por el universo de colaboradores que son oficiales,
técnicos, sub oficiales y empleados civiles que laboran en el departamento
administrativo de la Escuela de Equitacién del Ejército peruano. Segin Morales (194)
La poblacion, o universo, se refiere al conjunto sobre el cual estuvieron basadas las
conclusiones obtenidas en la investigacion. Este término abarca a los elementos o
unidades involucrados, ya sean personas, instituciones o cosas.

4.4.2 Muestra
Segln Hernandez (2017) Una muestra aleatoria simple se obtiene mediante un
método que asegura que todas las muestras posibles de un tamafio especifico tengan
la misma probabilidad de ser seleccionadas. En este estudio, la muestra estara
compuesta por 80 trabajadores. el tamafio de la muestra sera determinada, aplicando

el muestreo aleatorio simple con el fin de estimar proporciones, cuya formula se
presenta a continuacion:

NZ* PQ

d& (N-1)+Z* PQ
Donde:

Z: Valor con una probabilidad del 95% de confianza.

P: Trabajadores P =10.5)

Q: Trabajadores Q= 0.5)

e : Margen de error 5%

N usuarios

n : Tamano de muesira

A un nivel de confianza al 95% v 5% con margen de error segin la muestra

(1.96)* (0.5) (0.5) (200)

n=

(0.05)% (200-1) + (LOG) (1.5) (0.5)

n = La muestra estuvo conformada por 80 encuestados
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4.5 TECNICAS E INSTRUMENTOS DE RECOLECCION DE DATOS

45.1 Técnicas

« La encuesta, podria definirse como la técnica que busca recopilar
sistematicamente informacion acerca de ciertos temas relacionados con un
conjunto de personas, utilizando conexiones directas o indirectas con quienes

conforman estos grupos. Zapata (2005)

4.5.2 Instrumentos

% Cuestionario: definida como un sistema de preguntas, coherentemente
organizadas en el ambito I6gico y psicoldgico. Estas preguntas estan formuladas
en un lenguaje claro y accesible, y suelen ser respondidas de manera precisa por
el individuo interrogado, sin necesidad de la intervencion del encuestador.
Garcia (2004).

4.5.3 Validez y confiabilidad
Seran verificados por expertos y metoddlogos profesionales, quienes evaluaran sus
pertinencias, importancia y claridad, obteniendo la evaluacion de la aplicacion de los
instrumentos.; segin Gotuzzo (2016) es “como el grado en que la calificacion o
resultado del instrumento realmente refleja” a la medida que muchos de los elementos

que nos interesan analizar, no pueden ser observados directamente por una realidad u

otra.
valores de juicio de expertos
N° | GRADO NOMBRES Y APELLIDOS COHEFICIENTE | %
1 Dra Experto 1 95 95%
2 Dra Experto 2 95 95%
3 Dr Experto 3 95 95%
TOTAL 100%

La validez de los instrumentos fue de 95 % que es muy bueno segun coeficiente de

Cronbach
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Confiabilidad
Para la confiabilidad del instrumento sera validado por el Analisis de Fiabilidad: Alfa
de Cronbach, a través del programa estadistico SPSS 22, obteniéndose los resultados
esperados:
Para garantizar la confiabilidad del instrumento, fue llevado a cabo un Analisis de
Fiabilidad mediante el coeficiente Alfa de Cronbach, utilizando el software
estadistico SPSS 22. Con lo que se espera obtener resultados que cumplan con las
expectativas.

Estadistica de fiabilidad. 3 Gestion del Talento Humano

Alfa de Cronbach N*® Elementos
0,810 12

Estadistica de fiabilidad. Variable Y. Desempefio Laboral
Alfa de Cronbach IN® Elementos
0,833 12

4.5.4 Procesamiento y andlisis de datos

En el procesamiento y analisis de datos, el primer paso consistird en aplicar el
cuestionario a la muestra de la institucion objeto de estudio. Posteriormente, se
registro los resultados en una hoja de célculo de Excel, lo que permitié su tabulacién
y evaluacion de acuerdo con las escalas previamente establecidas en las bases de
datos. A continuacion, se analizaron los datos utilizando el software estadistico SPSS,
version 22. 0 en espafiol. La metodologia estadistica empleada fue la estadistica
descriptiva, dado gque esta permite organizar y presentar la informacién de manera
clara y precisa en relacion a las variables analizadas, facilitando asi su lectura e
interpretacion. Este andlisis incluyo la elaboracion de tablas de frecuencia y
porcentajes, acompafiadas de gréficos e interpretaciones, en linea con los objetivos e
hipdtesis formulados en esta investigacion, conforme a la tabla de Likert que se

presentara a continuacion.
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TABLA DE LIKERT CON FRECUENCIAS

Factores Frecuencias Porcentaje
Nunca %
Casi nunca %
Algunas veces %
Frecuentemente %
Muy frecuentemente %
TOTAL %

4.5.5 Etica en la investigacion
La ética en la investigacion cientifica se entiende como una actividad humana
destinada a adquirir nuevos conocimientos y aplicarlos para resolver problemas o
desarrollar teorias cientificas. Este proceso se lleva a cabo a través de metodologias

adecuadas que guian cada paso del camino, tal como sefiala Lipman (1988).

Toda investigacion debe regirse por normas éticas que fomenten el respeto hacia
todos los seres humanos y protejan su salud y sus derechos individuales. Las
poblaciones involucradas en estudios de investigacion a menudo son vulnerables y
requieren una atencion especial. En este sentido, es fundamental que la ética
reconozca las necesidades especificas de aquellos que enfrentan desventajas
econdmicas. Asi, es esencial prestar atencion a quienes no pueden dar o rechazar su
consentimiento de manera autonoma, a aquellos que podrian sentirse presionados
para otorgarlo, a los que no obtendran beneficios personales de la investigacion y a

quienes se ven afectados por la combinacion de diferentes estudios (Manzini, 2000).

Ademas, la ética debe ser un principio rector en todas las fases de la investigacion,
desde la planificacién y ejecucién hasta la evaluacion del proyecto. Antes de disefar
un estudio, es primordial evaluar los posibles costos y beneficios de la investigacion,
evitando siempre el riesgo de causar dafio a personas, al medio ambiente 0 a la

propiedad sin necesidad.
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CAPITULO V: RESULTADOS

5.1. ANALISIS DESCRIPTIVO
En relacion con el andlisis descriptivo sobre la gestion del talento humano y el
desempefio laboral de los trabajadores del departamento administrativo de la escuela
de equitacion del Ejército Peruano en Lima, durante el afio 2024, se opt6 por emplear
la estadistica descriptiva como herramienta principal para la recopilacion de los datos
obtenidos a través de encuestas. Esta metodologia permitié no solo evaluar los datos
estadisticos de las variables planteadas en los cuestionarios, sino también evidenciar
que todas las investigaciones cuantitativas recurren a encuestas para analizar las

percepciones y actitudes de los encuestados.

Partiendo de esta premisa, se llevd a cabo un analisis exhaustivo sobre la gestion del

talento humano y el desempefio laboral del personal del departamento administrativo
de la escuela de equitacion del ejército peruano. Este analisis incluyd la elaboracion
de tablas y figuras, lo que permiti6 alcanzar discusiones, conclusiones y

recomendaciones. A continuacion, se exponen las acciones de mejora propuestas.
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TABLAN® 4
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EN LA GESTION DEL TALENTO HUMANO, EL

CONOCIMIENTO SE RELACIONA CON EN EL

APRENDIZAJE LABORAL DE LOS N° o

TRABAJADORES DEL DEPARTAMENTO | ENCUESTADO 2

ADMINISTRATIVODE, LA ESCUELA DE

EQUITACION DEL EJERCITO PERUANO?

Nunca 4 5%

Casi nunca 4 5%

Algunas veces 20 25%

Frecuentemente 24 30%

Muy frecuentemente 28 35%
TOTAL 80 100%

FIGURAN°1

EN LA GESTION DEL TALENTO HUMANO, ¢EL CONOCIMIENTO SE

RELACIONA EN EL APRENDIZAJE LABORAL DE LOS

TRABAJADORES DEL DEPARTAMENTO DE ADMINISTRACION DE

LA ESCUELA DE EQUITACION DEL EJERCITO PERUANO?

>% 5%

Muy
frecuentemente
35%

Nunca  ca6i nunca

Algunas veces
25%

INTERPRETACION:

Esta tabla aborda la pregunta: en la gestion del talento humano, ¢El conocimiento se
relaciona con en el aprendizaje laboral de los trabajadores del Departamento administrativo
de la Escuela de Equitacion del Ejército Peruano? El 5% (4) de los participantes en la
encuesta expresa que Nunca, el 5% (4) de los participantes expresa que practicamente
nunca, el 25% (20) de los participantes expresa que a veces, el 30% (24) de los
participantes expresa que a menudo y el 35% (28) de los participantes expresa que con

frecuencia.
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TABLA N°5

EN LA GESTION DEL TALENTO
HUMANO, (EL CONOCIMIENTO SE
RELACIONA CON EN GENERACION N° -
PROPUESTAS DE LOS TRABAJADORES 0
DEL DEPARTAMENTO ENECESNEDe
ADMINISTRATIVODE LA ESCUELA DE
EQUITACION DEL EJERCITO PERUANO?
Nunca 4 5%
Casi nunca 4 5%
Algunas veces 24 30%
Frecuentemente 20 25%
Muy frecuentemente 28 35%

TOTAL 80 100%

FIGURA N° 2

EN LA GESTION DEL TALENTO HUMANO, ¢EL CONOCIMIENTO

INFLUYE EN GENERACION PROPUESTAS DE LOS TRABAJADORES

DEL DEPARTAMENTO DE ADMINISTRACION DE LA ESCUELA DE

EQUITACION DEL EJERCITO PERUANO?

Nunca
5%

Muy |
frecuentemente I
35% '

Frecuentemente
25%

Casi nunca
5%

. Algunas veces

30%

INTERPRETACION:

Esta tabla aborda la pregunta: en la gestion del talento humano, en la gestion del talento
humano, ¢El conocimiento se relaciona con en generacion propuestas de los trabajadores
del Departamento administrativo de la Escuela de Equitacion del Ejército Peruano? El 5%
(4) de los participantes expresa que Nunca, el 5% (4) de los participantes expresa que
practicamente nunca, el 30% (24) de los participantes expresa que a veces, el 25% (20) de
los participantes expresa que a menudo y el 35% (28) de los participantes expresa que con
frecuencia y el 35% (28) de los participantes expresa que con frecuencia y frecuentemente.
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TABLA N° 6

EN LA GESTION DEL TALENTO HUMANO,
¢EL CONOCIMIENTO SE RELACIONA CON
EN ADQUIRIR INFORMACION DE LOS N° %
TRABAJADORES DEL DEPARTAMENTO ENCUESTADO
ADMINISTRATIVODE LA ESCUELA DE
EQUITACION DEL EJERCITO PERUANO?
Nunca 4 5%
Casi nunca 8 10%
Algunas veces 20 25%
Frecuentemente 16 20%
Muy frecuentemente 32 40%

TOTAL 80 100%

FIGURA N° 3

EN LA GESTION DEL TALENTO HUMANO, ¢EL CONOCIMIENTO
INFLUYE EN ADQUIRIR INFORMACION DE LOS TRABAJADORES
DEL DEPARTAMENTO DE ADMINISTRACION DE LA ESCUELA DE

EQUITACION DEL EJERCITO PERUANO?

Nunca
5% Casi nunca
10%

Muy
frecuentemente
40%

Frecuentemente
20%

Algunas veces

25%

INTERPRETACION:

Esta tabla aborda la pregunta: en la gestion del talento humano, en la gestion del talento
humano, ¢El conocimiento se relaciona con en adquirir informacion de los trabajadores del
Departamento administrativo de la Escuela de Equitacion del Ejército Peruano? El 5% (4)
de los participantes en la encuesta expresa que Nunca, el 10% (8) de los participantes
expresa que practicamente nunca, el 25% (20) de los participantes expresa que a veces, el
20% (16) de los participantes expresa que a menudo y el 40% (32) de los participantes

expresa que frecuentemente y frecuentemente.
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TABLA N°7

EN LA GESTION DEL TALENTO
HUMANO, ¢LAS HABILIDADES SE
RELACIONA CON N EN LA CAPACIDAD N° »
DE GESTION DE LOS TRABAJADORES 0
DEL DEPARTAMENTO B
ADMINISTRATIVODE LA ESCUELA DE
EQUITACION DEL EJERCITO PERUANO?
Nunca 4 5%
Casi nunca 4 5%
Algunas veces 20 25%
Frecuentemente 28 35%
Muy frecuentemente 24 30%

TOTAL 80 100%

FIGURA N° 4

EN LA GESTION DEL TALENTO HUMANO, ¢LAS HABILIDADES

INFLUYEN EN LA CAPACIDAD DE GESTION DE LOS

TRABAJADORES DEL DEPARTAMENTO DE ADMINISTRACION DE

LA ESCUELA DE EQUITACION DEL EJERCITO PERUANO?

Nunca
5%

Muy
frecuentemente
30%

Frecuentemente
35%

Casi nunca
5%

Algunas veces

25%

INTERPRETACION:

Esta tabla aborda la pregunta: en la gestion del talento humano, ;Las habilidades se
relaciona con n en la capacidad de gestion de los trabajadores del Departamento
administrativo de la Escuela de Equitacion del Ejército Peruano? El 5% (4) de los
participantes en la encuesta expresa que Nunca, el 5% (4) de los participantes expresa que
practicamente nunca, el 25% (20) de los participantes expresa que a veces, el 35% (28) de
los participantes expresa que a menudo y el 30% (24) de los participantes expresa que con

frecuencia.
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TABLA N° 8

EN LA GESTION DEL TALENTO
HUMANO, ¢(LAS HABILIDADES SE
RELACIONAN CON LA CAPACIDAD DE NG -
INNOVAR DE LOS TRABAJADORES DEL 0
DEPARTAMENTO ADMINISTRATIVODE EMEOE IR
LA ESCUELA DE EQUITACION DEL
EJERCITO PERUANQO?
Nunca 4 5%
Casi nunca 8 10%
Algunas veces 16 20%
Frecuentemente 24 30%
Muy frecuentemente 28 35%

TOTAL 80 100%

FIGURAN°5

EN LA GESTION DEL TALENTO HUMANO, ¢LAS HABILIDADES SE
RELACIONAN CON LA CAPACIDAD DE INNOVAR DE LOS
TRABAJADORES DEL DEPARTAMENTO DE ADMINISTRACION DE
LA ESCUELA DE EQUITACION DEL EJERCITO PERUANO?

Nunca

Muy
frecuentemente
35%

59 Casi nunca
10%

Algunas veces

20%

INTERPRETACION:

Esta tabla aborda la pregunta: en la gestion del talento humano, ;Las habilidades se
relacionan con la capacidad de innovar de los trabajadores del Departamento administrativo
de la Escuela de Equitacion del Ejercito Peruano? El 5% (4) de los participantes en la
encuesta expresa que Nunca, el 10% (8) de los participantes expresa que practicamente
nunca, el 20% (16) de los participantes expresa que en ocasiones, el 30% (24) de los
participantes expresa que a menudo y el 35% (28) de los participantes expresa que a

menudo y frecuentemente.
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TABLAN°9
EN LA GESTION DEL TALENTO, ¢(LAS
HABILIDADES SE RELACIONA CON LA
CAPACIDAD DE CREAR DE LOS NG -
TRABAJADORES DEL DEPARTAMENTO 0
ADMINISTRATIVODE LA ESCUELA DE ENECEADE
EQUITACION DEL EJERCITO
PERUANO?
Nunca 4 5%
Casi nunca 4 5%
Algunas veces 24 30%
Frecuentemente 16 20%
Muy frecuentemente EZ 40%
TOTAL 80 100%
FIGURA N° 6

EN LA GESTION DEL TALENTO, ¢{LAS HABILIDADES SE
RELACIONA CON LA CAPACIDAD DE CREAR DE LOS
TRABAJADORES DEL DEPARTAMENTO DE ADMINISTRACION DE

LA ESCUELA DE EQUITACION DEL EJERCITO PERUANO?

Nunca

0,
Muy 5%

frecuentemente
40%

Frecuentemente
20%

Casi nunca
5%

Algunas veces
30%

INTERPRETACION:

Esta tabla aborda la pregunta: en la gestion del talento, ¢Las habilidades se relaciona con la
capacidad de crear de los trabajadores del Departamento administrativo de la Escuela de
Equitacion del Ejército Peruano? El 5% (4) de los participantes en la encuesta expresa que
Nunca, el 5% (4) de los participantes expresa que A menudo, el 30% (24) de los
participantes expresa que En ocasiones, el 20% (16) de los participantes expresa que A
menudo y el 40% (32) de los participantes expresa que Muy a menudo.
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TABLA N° 10

EN LA GESTION DEL TALENTO, ;LA

MOTIVACIQN SE RELACIONA CON LA

PRODUCCION DE LOS TRABAJADORES NG

DEL DEPARTAMENTO %

ADMINISTRATIVODE LA ESCU[ELA DE ERCEENADD

EQUITACION DEL EJERCITO

PERUANO?

Nunca 4 5%

Casi nunca 4 5%

Algunas veces 20 25%

Frecuentemente 24 30%

Muy frecuentemente 28 35%

TOTAL 80 100%

FIGURA N° 7

EN LA GESTION DEL TALENTO, (LA MOTIVACION RELACIONA
CON LA PRODUCCION DE LOS TRABAJADORES DEL
DEPARTAMENTO DE ADMINISTRACION DE LA ESCUELA DE
EQUITACION DEL EJERCITO PERUANO?

Nunca Casi nunca
Muy 5% 5%
frecuentemente

Algunas veces
25%

INTERPRETACION:

Esta tabla aborda la pregunta: en la gestion del talento, ¢;La motivacion se relaciona con la
produccion de los trabajadores del Departamento administrativo de la Escuela de
Equitacion del Ejército Peruano? El 5% (4) de participantes en la encuesta expresa que
Nunca, el 5% (4) de participantes en la encuesta expresa que Casi nunca, el 25% (20) de
participantes en la encuesta expresa que Algunas veces, el 30% (24) de participantes en la
encuesta expresa que Frecuentemente y el 35% (28) de participantes en la encuesta expresa
que Muy frecuentemente.
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TABLA N° 11

EN LA GE’STION DEL TALENTO, (LA

MOTIVACION SE RELACIONA CON LA

CAPACIDAD DE PARTICIPACION DE LOS N° %

TRABAJADORES DEL DEPARTAMENTO ENCUESTADO

ADMINISTRATIVODE LA ESCUELA DE

EQUITACION DEL EJERCITO PERUANO?

Nunca 4 5%

Casi nunca 8 10%

Algunas veces 20 25%

Frecuentemente 16 20%

Muy frecuentemente o2 40%
TOTAL 80 100%

FIGURA N° 8

EN LA GESTION DEL TALENTO, ¢{LA MOTIVACION RELACIONA
CON LA CAPACIDAD DE PARTICIPACION DE LOS TRABAJADORES
DEL DEPARTAMENTO DE ADMINISTRACION DE LA ESCUELA DE
EQUITACION DEL EJERCITO PERUANO?
Nunca
5% Casi nunca

Muy 10%
frecuentemen
40%

Algunas veces
25%

INTERPRETACION:

Esta tabla aborda la pregunta: en la gestion del talento, ¢La motivacion se relaciona con la
capacidad de participacién de los trabajadores del Departamento administrativo de la
Escuela de Equitacion del Ejército Peruano? El 5% (4) de participantes en la encuesta
expresa que Nunca, el 10% (8) de participantes en la encuesta expresa que Casi nunca, el
25% (20) de participantes en la encuesta expresa que Algunas veces, el 20% (16) de
participantes en la encuesta expresa que Frecuentemente y el 40% (32) de participantes en
la encuesta expresa que Muy frecuentemente.
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TABLA N° 12

EN LA GE§TION DEL TALENTO, (LA

MOTIVACION SE RELACIONA CON LOS

BENEFICIOS SALARIALES DE LOS N° %

TRABAJADORES DEL DEPARTAMENTO |ENCUESTADO

ADMINISTRATIVODE LA ESCUELA DE

EQUITACION DEL EJERCITO PERUANO?

Nunca 8 10%

Casi nunca 12 15%

Algunas veces 24 30%

Frecuentemente 16 20%

Muy frecuentemente 20 25%
TOTAL 80 100%

FIGURAN°9

EN LA GESTION DEL TALENTO, {LA MOTIVACION SE RELACIONA
CON LOS BENEFICIOS SALARIALES DE LOS TRABAJADORES DEL
DEPARTAMENTO DE ADMINISTRACION DE LA ESCUELA DE
EQUITACION DEL EJERCITO PERUANO?

Nunca
Muy 10%
frecuentemente Casi nunca
25% 15%

Algunas veces

Frecuentemente 30%

20%

INTERPRETACION:

Esta tabla aborda la pregunta: en la gestion del talento, ¢La motivacion se relaciona con los
beneficios salariales de los trabajadores del Departamento administrativo de la Escuela de
Equitacion del ejército peruano? ElI 10% (8) de participantes en la encuesta expresa que
Nunca, el 15% (12) de participantes en la encuesta expresa que Casi nunca, el 30% (24) de
participantes en la encuesta expresa que Algunas veces, el 20% (16) de participantes en la
encuesta expresa que Frecuentemente y el 25% (20) de participantes en la encuesta expresa
que Muy frecuentemente.
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TABLA N° 13

EN LA GESTION DEL TALENTO, (LA

ACTITUD SE RELACIONA CON LAS

METAS A ALCANZAR DE LOS N° %

TRABAJADORES DEL DEPARTAMENTO ENCUESTADO

ADMINISTRATIVODE LA ESCUELA DE

EQUITACION DEL EJERCITO PERUANO?

Nunca 4 5%

Casi nunca 8 10%

Algunas veces 20 25%

Frecuentemente 24 30%

Muy frecuentemente 24 30%
TOTAL 80 100%

FIGURA N° 10

EN LA GESTION DEL TALENTO, ¢LA ACTITUD SE RELACIONA CON
METAS A ALCANZAR DE LOS TRABAJADORES DEL
DEPARTAMENTO DE ADMINISTRACION DE LA ESCUELA DE
EQUITACION DEL EJERCITO PERUANO?

Nunca

5% Casi nunca
0%

Muy
frecuentemente
30%

Algunas veces
25%

Frecuentemente
30%

INTERPRETACION:

Esta tabla aborda la pregunta: en la gestion del talento, ¢La actitud se relaciona con las
metas a alcanzar de los trabajadores del Departamento administrativo de la Escuela de
Equitacion del Ejército Peruano? El 5% (4) de participantes en la encuesta expresa que
Nunca, el 10% (8) de participantes en la encuesta expresa que Casi nunca, el 25% (20) de
participantes en la encuesta expresa que Algunas veces, el 30% (24) de participantes en la
encuesta expresa que Frecuentemente y el 30% (24) de participantes en la encuesta expresa
que Muy frecuentemente.
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TABLA N° 14

EN LA GESTION DEL TALENTO, (LA
ACTITUD SE RELACIONA CON LA
PREVENCION DE RIESGOS DE LOS N° %
TRABAJADORES DEL DEPARTAMENTO ENCUESTADO
ADMINISTRATIVODE LA ESCUELA DE
EQUITACION DEL EJERCITO PERUANO?
Nunca 4 5%
Casi nunca 8 10%
Algunas veces 16 20%
Frecuentemente 24 30%
Muy frecuentemente 28 35%

TOTAL 80 100%

FIGURA N° 11

EN LA GESTION DEL TALENTO, ¢{LA ACTITUD SE RELACIONA CON
LA PREVENCION DE RIESGOS DE LOS TRABAJADORES DEL
DEPARTAMENTO DE ADMINISTRACION DE LA ESCUELA DE

EQUITACION DEL EJERCITO PERUANO?

Nunca

Muy 5%
frecuentemente
35%

Frecuentemente
30%

Casi nunca
10%

Algunas veces
20%

INTERPRETACION:

Esta tabla aborda la pregunta: en la gestion del talento, ¢La actitud se relaciona con la
prevencion de riesgos de los trabajadores del Departamento administrativo de la Escuela de
Equitacion del Ejército Peruano? El 5% (4) de participantes en la encuesta expresa que
Nunca, el 10% (8) de participantes en la encuesta expresa que Casi nunca, el 20% (16) de
participantes en la encuesta expresa que Algunas veces, el 30% (24) de participantes en la
encuesta expresa que Frecuentemente y el 35% (28) de participantes en la encuesta expresa

que Muy frecuentemente.
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TABLA N° 15

EN LA GESTION DEL TALENTO, (LA

ACTITUD SE RELACIONA CON LOGRAR

LAS METAS DE LOS TRABAJADORES DEL N° %

DEPARTAMENTO ADMINISTRATIVODE LA ENCUESTADO

ESCUELA DE EQUITACION DEL EJERCITO

PERUANO?

Nunca 4 5%

Casi nunca 12 15%

Algunas veces 16 20%

Frecuentemente 20 25%

Muy frecuentemente 28 35%
TOTAL 80 100%

FIGURA N° 12

EN LA GESTION DEL TALENTO, ¢LA ACTITUD SE RELACIONA CON
LOGRAR LAS METAS DE LOS TRABAJADORES DEL
DEPARTAMENTO DE ADMINISTRACION DE LA ESCUELA DE
EQUITACION DEL EJERCITO PERUANO?

Nunca

5% Casi nunca
15%

Muy
frecuentemente
35%

Algunas veces
20%
Frecuentemente
25%

INTERPRETACION:

Esta tabla aborda la pregunta: en la gestion del talento, ¢La actitud se relaciona con lograr
las metas de los trabajadores del Departamento administrativo de la Escuela de Equitacion
del Ejército Peruano? EIl 5% (4) de participantes en la encuesta expresa que Nunca, el 15%
(12) de participantes en la encuesta expresa que Casi nunca, el 20% (16) de participantes en
la encuesta expresa que Algunas veces, el 25% (20) de participantes en la encuesta expresa
que Frecuentemente y el 35% (28) de participantes en la encuesta expresa que Muy
frecuentemente.
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TABLA N° 16
EN EL DESEMPENO LABORAL, ¢(EL LOGRO
DE OBJETIVOS SE RELACIONA CON LA
EJECUCION DE TAREAS DE LOS N° %
TRABAJADORES DEL DEPARTAMENTO ENCUESTADO
ADMINISTRATIVODE LA ESCUELA DE
EQUITACION DEL EJERCITO PERUANO?
Nunca 4 5%
Casi nunca 8 10%
Algunas veces 16 20%
Frecuentemente 20 25%
Muy frecuentemente B2 40%
TOTAL 80 100%
FIGURA N° 13

EN EL DESEMPENO LABORAL, ¢EL LOGRO DE OBJETIVOS SE

RELACIONA CON LA EJECUCION DE TAREAS DE LOS

TRABAJADORES DEL DEPARTAMENTO DE ADMINISTRACION DE

LA ESCUELA DE EQUITACION DEL EJERCITO PERUANO?

Nunca

Muy
frecuentemente
40%

5% Casi nunca

Algu

25%

Frecuentemente

nas veces
20%

INTERPRETACION:

Esta tabla aborda la pregunta: en el desempefio laboral, ¢El logro de objetivos se relaciona
con la ejecucidon de tareas de los trabajadores del Departamento administrativo de la
Escuela de Equitacion del Ejército Peruano? El 5% (4) de participantes en la encuesta
expresa que Nunca, el 10% (8) de participantes en la encuesta expresa que Casi nunca, el
20% (16) de participantes en la encuesta expresa que Algunas veces, el 25% (20) de
participantes en la encuesta expresa que Frecuentemente y el 40% (32) de participantes en

la encuesta expresa que Muy frecuentemente.
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TABLA N° 17

EN EL DESEMPENO LABORAL, ;EL LOGRO
DE OBJETIVOS SE RELACIONA CON
ALCANZAR LAS METAS TRAZADAS DE LOS N° %
TRABAJADORES DEL DEPARTAMENTO |ENCUESTADO
ADMINISTRATIVODE LA ESCUELA DE
EQUITACION DEL EJERCITO PERUANQO?
Nunca 4 5%
Casi nunca 4 5%
Algunas veces 20 25%
Frecuentemente 32 40%
Muy frecuentemente 20 25%

TOTAL 80 100%

FIGURA N° 14

EN EL DESEMPENO LABORAL, ¢EL LOGRO DE OBJETIVOS SE

RELACIONA CON ALCANZAR LAS METAS TRAZADAS DE LOS

TRABAJADORES DEL DEPARTAMENTO DE ADMINISTRACION DE

LA ESCUELA DE EQUITACION DEL EJERCITO PERUANO?

Nunca

Casi nunca
5%

Muy 5%
frecuentemente
25%

40%

Algunas veces

Frecuentemente

25%

INTERPRETACION:

Esta tabla aborda la pregunta: en el desempefio laboral, ¢El logro de objetivos se relaciona
con alcanzar las metas trazadas de los trabajadores del Departamento administrativo de la
Escuela de Equitacion del Ejército Peruano? El 5% (4) de participantes en la encuesta
expresa que Nunca, el 5% (4) de participantes en la encuesta expresa que Casi nunca, el
25% (20) de participantes en la encuesta expresa que Algunas veces, el 40% (32) de
participantes en la encuesta expresa que Frecuentemente y el 25% (20) de participantes en

la encuesta expresa que Muy frecuentemente.
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TABLA N° 18

EN EL DESEMPENO LABORAL, ¢EL LOGRO DE
OBJETIVOS SE  RELACIONA CON EL
CUMPLIMIENTO DE LA MISION DE LOS N° %
TRABAJADORES DEL DEPARTAMENTO | ENCUESTADO
ADMINISTRATIVODE LA  ESCUELA DE
EQUITACION DEL EJERCITO PERUANO?
Nunca 4 5%
Casi nunca 8 10%
Algunas veces 24 30%
Frecuentemente 16 20%
Muy frecuentemente 28 35%

TOTAL 80 100%

FIGURA N° 15

EN EL DESEMPENO LABORAL, ¢EL LOGRO DE OBJETIVOS SE
RELACIONA CON EL CUMPLIMIENTO DE LA MISION DE LOS
TRABAJADORES DEL DEPARTAMENTO DE ADMINISTRACION DE
LA ESCUELA DE EQUITACION DEL EJERCITO PERUANO?

Nunca
5% Casi nunca
Muy 10%
frecuentemente

Algunas veces
30%

Frecuentemente
20%

INTERPRETACION:

Esta tabla aborda la pregunta: en el desempefio laboral, ¢El logro de objetivos se relaciona
con el cumplimiento de la mision de los trabajadores del Departamento administrativo de la
Escuela de Equitacion del Ejército Peruano? El 5% (4) de participantes en la encuesta
expresa que Nunca, el 10% (8) de participantes en la encuesta expresa que Casi nunca, el
30% (24) de participantes en la encuesta expresa que Algunas veces, el 20% (16) de
participantes en la encuesta expresa que Frecuentemente y el 35% (28) de participantes en
la encuesta expresa que Muy frecuentemente.
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TABLA N° 19
EN EL DESEMPENO LABORAL, (EL
LOGRO DEL TRABAJO EN EQUIPO SE
RELACIONA CON LA MEJORA DE LOS N° %
TRABAJADORES DEL DEPARTAMENTO |[ENCUESTADO
ADMINISTRATIVODE LA ESCUELA DE
EQUITACION DEL EJERCITO PERUANQO?
Nunca 4 5%
Casi nunca 4 5%
Algunas veces 16 20%
Frecuentemente 24 30%
Muy frecuentemente 32 40%
TOTAL 80 100%
FIGURA N° 16

EN EL DESEMPENO LABORAL, ¢EL LOGRO DEL TRABAJO EN

EQUIPO SE RELACIONA CON LA MEJORA DE LOS TRABAJADORES

DEL DEPARTAMENTO DE ADMINISTRACION DE LA ESCUELA DE

EQUITACION DEL EJERCITO PERUANO?

Nunca
5%

Muy
frecuentemente
40%

Algunas veces

Frecuentemente
30%

20%

INTERPRETACION:

Esta tabla aborda la pregunta: en el desempefio laboral, ¢El logro del trabajo en equipo se
relaciona con la mejora de los trabajadores del Departamento administrativo de la Escuela
de Equitacion del Ejército Peruano? El 5% (4) de participantes en la encuesta expresa que
Nunca, el 5% (4) de participantes en la encuesta expresa que Casi nunca, el 20% (16) de
participantes en la encuesta expresa que Algunas veces, el 30% (24) de participantes en la
encuesta expresa que Frecuentemente y el 40% (32) de participantes en la encuesta expresa

que Muy frecuentemente.
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TABLA N° 20

EN EL DESEMPENO LABORAL, (EL LOGRO
DEL TRABAJO EN EQUIPO SE RELACIONA
CON EL EMPRENDIMIENTO DE LOS N° %
TRABAJADORES DEL DEPARTAMENTO ENCUESTADO
ADMINISTRATIVODE LA ESCUELA DE
EQUITACION DEL EJERCITO PERUANO?
Nunca 4 5%
Casi nunca 8 10%
Algunas veces 16 20%
Frecuentemente 24 30%
Muy frecuentemente 28 35%

TOTAL 80 100%

FIGURA N° 17

EN EL DESEMPENO LABORAL, ¢EL LOGRO DEL TRABAJO EN
EQUIPO SE RELACIONA CON EL EMPRENDIMIENTO DE LOS
TRABAJADORES DEL DEPARTAMENTO DE ADMINISTRACION DE
LA ESCUELA DE EQUITACION DEL EJERCITO PERUANO?

Nunca

0, .
5% Casi nunca

Muy
10%

frecuentemente

35%
Algunas veces
20%

INTERPRETACION:

Esta tabla aborda la pregunta: en el desempefio laboral, ¢EIl logro del trabajo en equipo se
relaciona con el emprendimiento de los trabajadores del Departamento administrativo de la
Escuela de Equitacion del Ejército Peruano? El 5% (4) de participantes en la encuesta
expresa que Nunca, el 10% (8) de participantes en la encuesta expresa que Casi nunca, el
20% (16) de participantes en la encuesta expresa que Algunas veces, el 30% (24) de
participantes en la encuesta expresa que Frecuentemente y el 35% (28) de participantes en
la encuesta expresa que Muy frecuentemente.
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TABLA N° 21

EN EL DESEMPENO LABORAL, ¢(EL LOGRO DEL

TRABAJO EN EQUIPO SE RELACIONA CON EL

CUMPLIMIENTO DE FINES TRAZADOS DE LOS N° %

TRABAJADORES DEL DEPARTAMENTO  ENCUESTADO

ADMINISTRATIVODE LA ESCUELA DE

EQUITACION DEL EJERCITO PERUANO?

Nunca 4 5%

Casi nunca 8 10%

Algunas veces 20 25%

Frecuentemente 24 30%

Muy frecuentemente 24 30%
TOTAL 80 100%

FIGURA N° 18

EN EL DESEMPENO LABORAL, ¢EL LOGRO DEL TRABAJO EN
EQUIPO SE RELACIONA CON EL CUMPLIMIENTO DE FINES
TRAZADOS DE LOS TRABAJADORES DEL DEPARTAMENTO DE
ADMINISTRACION DE LA ESCUELA DE EQUITACION DEL EJERCITO

PERUANO?
Nunca .
o Casi nunca
5%
Muy 10%
frecuentemente

30%

Algunas veces
25%

Frecuentemente
30%

INTERPRETACION:

Esta tabla aborda la pregunta: en el desempefio laboral, ¢EIl logro del trabajo en equipo se
relaciona con el cumplimiento de fines trazados de los trabajadores del Departamento
administrativo de la Escuela de Equitacion del Ejército Peruano? El 5% (4) de participantes
en la encuesta expresa que Nunca, el 10% (8) de participantes en la encuesta expresa que
Casi nunca, el 25% (20) de participantes en la encuesta expresa que Algunas veces, el 30%
(24) de participantes en la encuesta expresa que Frecuentemente y el 30% (24) de
participantes en la encuesta expresa que Muy frecuentemente.
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TABLA N° 22

EN EL DESEMPENO LABORAL, (LA

POLITICA LABORAL SE RELACIONA CON

LAS JORNADAS LABORALES DE LOS N° %

TRABAJADORES DEL DEPARTAMENTO | ENCUESTADO

ADMINISTRATIVODE LA ESCUELA DE

EQUITACION DEL EJERCITO PERUANO?

Nunca 4 5%

Casi nunca 8 10%

Algunas veces 16 20%

Frecuentemente 32 40%

Muy frecuentemente 20 25%
TOTAL 80 100%

FIGURA N° 19

EN EL DESEMPENO LABORAL, ¢ LA POLITICA LABORAL SE
RELACIONA CON LAS JORNADAS LABORALES DE LOS
TRABAJADORES DEL DEPARTAMENTO DE ADMINISTRACION DE
LA ESCUELA DE EQUITACION DEL EJERCITO PERUANO?

Nunca
Muy 5% Casi nunca
frecuentemente 10%
25%
Algunas veces
1

20%

Frecuentemente
40%

INTERPRETACION:

Esta tabla aborda la pregunta: en el desempefio laboral, ¢La politica laboral se relaciona con
las jornadas laborales de los trabajadores del Departamento administrativo de la Escuela de
Equitacion del Ejército Peruano? El 5% (4) de participantes en la encuesta expresa que
Nunca, el 10% (8) de participantes en la encuesta expresa que Casi nunca, el 20% (16) de
participantes en la encuesta expresa que Algunas veces, el 40% (32) de participantes en la
encuesta expresa que Frecuentemente y el 25% (20) de participantes en la encuesta expresa
que Muy frecuentemente.
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TABLA N° 23

EN EL DESEMPENO LABORAL, (LA POLITICA
LABORAL SE RELACIONA CON EL
CONOCIMIENTO DEL REGLAMENTO INTERNO NG -
DE LOS TRABAJADORES DEL 0
DEPARTAMENTO ADMINISTRATIVODE LA EMEEEIRPE
ESCUELA DE EQUITACION DEL EJERCITO
PERUANO?
Nunca 8 10%
Casi nunca 4 5%
Algunas veces 12 15%
Frecuentemente 28 35%
Muy frecuentemente 28 35%

TOTAL 80 100%

FIGURA N° 20

EN EL DESEMPENO LABORAL, {LA POLITICA LABORAL SE
RELACIONA CON EL CONOCIMIENTO DEL REGLAMENTO
INTERNO DE LOS TRABAJADORES DEL DEPARTAMENTO DE
ADMINISTRACION DE LA ESCUELA DE EQUITACION DEL

EJERCITO PERUAN%_?nca

10%

Casi nunca
5%

Muy
frecuentement

~Algunas veces
15%

Frecuentemente
35%

INTERPRETACION:

Esta tabla aborda la pregunta: en el desempefio laboral, ¢La politica laboral se relaciona con
el conocimiento del reglamento interno de los trabajadores del Departamento
administrativo de la Escuela de Equitacion del Ejército Peruano? EI 10% (8) de
participantes en la encuesta expresa que Nunca, el 5% (4) de participantes en la encuesta
expresa que Casi nunca, el 15% (12) de participantes en la encuesta expresa que Algunas
veces, el 35% (28) de participantes en la encuesta expresa que Frecuentemente y el 35%
(28) de participantes en la encuesta expresa que Muy frecuentemente.
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TABLA N° 24

EN EL DESEMPENO LABORAL, (LA
POLITICA LABORAL SE RELACIONA
CON EL INCENTIVO ECONOMICO DE NG
LOS TRABAJADORES DEL %
DEPARTAMENTO ADMINISTRATIVODE R
LA ESCUELA DE EQUITACION DEL
EJERCITO PERUANO?

Nunca 4 5%
Casi nunca 8 10%
Algunas veces 16 20%
Frecuentemente 24 30%
Muy frecuentemente 28 35%
TOTAL 80 100%
FIGURA N° 21

EN EL DESEMPENO LABORAL, ¢ LA POLITICA LABORAL SE
RELACIONA CON EL INCENTIVO ECONOMICO DE LOS
TRABAJADORES DEL DEPARTAMENTO DE ADMINISTRACION DE
LA ESCUELA DE EQUITACION DEL EJERCITO PERUANO?

Nunca .
5% Casi nunca

10%

Muy
frecuentemente
35%

Algunas veces
20%

INTERPRETACION:

Esta tabla aborda la pregunta: en el desempefio laboral, ¢La politica laboral se relaciona con
el incentivo econémico de los trabajadores del Departamento administrativo de la Escuela
de Equitacion del Ejército Peruano? El 5% (4) de participantes en la encuesta expresa que
Nunca, el 10% (8) de participantes en la encuesta expresa que Casi nunca, el 20% (16) de
participantes en la encuesta expresa que Algunas veces, el 30% (24) de participantes en la
encuesta expresa que Frecuentemente y el 35% (28) de participantes en la encuesta expresa
que Muy frecuentemente.
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TABLA N° 25
EN EL DESEMPENO LABORAL, (EL
DESARROLLO PERSONAL SE
RELACIONA CON LA SUPERACION
PERSONAL DE LOS TRABAJADORES N° %
DEL DEPARTAMENTO ENCUESTADO
ADMINISTRATIVODE LA ESCUELA DE
EQUITACION DEL EJERCITO
PERUANO?
Nunca 4 5%
Casi nunca 4 5%
Algunas veces 20 25%
Frecuentemente 24 30%
Muy frecuentemente 28 35%
TOTAL 80 100%
FIGURA N° 22

EN EL DESEMPENO LABORAL, ¢EL DESARROLLO PERSONAL SE

RELACIONA CON LA SUPERACION PERSONAL DE LOS

TRABAJADORES DEL DEPARTAMENTO DE ADMINISTRACION DE

LA ESCUELA DE EQUITACION DEL EJERCITO PERUANO?

Nunca

Muy 5%
frecuentemente

35%

5%

Casi nunca

Algunas veces

25%

INTERPRETACION:

Esta tabla aborda la pregunta: en el desempefio laboral, ¢El desarrollo personal se relaciona
con la superacion personal de los trabajadores del Departamento administrativo de la
Escuela de Equitacion del Ejército Peruano? El 5% (4) de participantes en la encuesta
expresa que Nunca, el 5% (4) de participantes en la encuesta expresa que Casi nunca, el
25% (20) de participantes en la encuesta expresa que Algunas veces, el 30% (24) de
participantes en la encuesta expresa que Frecuentemente y el 35% (28) de participantes en

la encuesta expresa que Muy frecuentemente.
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TABLA N° 26
EN EL DESEMPERNO LABORAL, JEL
DESARROLLO PERSONAL SE RELACIONA CON
LAS RELACIONES SOCIALES DE LOS N° %
TRABAJADORES DEL DEPARTAMENTO | ENCUESTADO
ADMINISTRATIVODE LA ESCUELA DE
EQUITACION DEL EJERCITO PERUANO?
Nunca 4 5%
Casi nunca 8 10%
Algunas veces 16 20%
Frecuentemente 28 35%
Muy frecuentemente 24 30%
TOTAL 80 100%
FIGURA N° 23

EN EL DESEMPENO LABORAL, ¢EL DESARROLLO PERSONAL SE

RELACIONA CON LAS RELACIONES SOCIALES DE LOS

TRABAJADORES DEL DEPARTAMENTO DE ADMINISTRACION DE

LA ESCUELA DE EQUITACION DEL EJERCITO PERUANO?

Nunca

Muy 5%
frecuentemente
30%

10%

Frecuentemente
35%

Casi nunca

Algunas veces
20%

INTERPRETACION:

Esta tabla aborda la pregunta: en el desempefio laboral, ¢EIl desarrollo personal se relaciona
con las relaciones sociales de los trabajadores del Departamento administrativo de la
Escuela de Equitacidon del Ejército Peruano? El 5% (4) de participantes en la encuesta
expresa que Nunca, el 10% (8) de participantes en la encuesta expresa que Casi nunca, el
20% (16) de participantes en la encuesta expresa que Algunas veces, el 35% (28) de
participantes en la encuesta expresa que Frecuentemente y el 30% (24) de participantes en

la encuesta expresa que Muy frecuentemente.
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TABLA N° 27

EN EL DESEMPENO LABORAL, ¢EL
DESARROLLO PERSONAL SE RELACIONA CON
LAS RELACIONES PERSONALES DE LOS N° %
TRABAJADORES DEL DEPARTAMENTO | ENCUESTADO
ADMINISTRATIVODE LA ESCUELA DE
EQUITACION DEL EJERCITO PERUANO?
Nunca 4 5%
Casi nunca 4 5%
Algunas veces 20 25%
Frecuentemente 24 30%
Muy frecuentemente 28 35%

TOTAL 80 100%

FIGURA N° 24

EN EL DESEMPENO LABORAL, ¢iEL DESARROLLO PERSONAL SE
RELACIONA CON LAS RELACIONES PERSONALES DE LOS
TRABAJADORES DEL DEPARTAMENTO DE ADMINISTRACION DE
LA ESCUELA DE EQUITACION DEL EJERCITO PERUANO?

Nunca

Casi nunca
5%

5%

Muy
frecuentemente
35%
Algunas veces

25%

Frecuentemente
30%

INTERPRETACION:

Esta tabla aborda la pregunta: en el desempefio laboral, ¢El desarrollo personal se relaciona
con las relaciones sociales de los trabajadores del Departamento administrativo de la
Escuela de Equitacion del Ejército Peruano? El 5% (4) de participantes en la encuesta
expresa que Nunca, el 5% (4) de participantes en la encuesta expresa que Casi nunca, el
25% (20) de participantes en la encuesta expresa que Algunas veces, el 30% (24) de
participantes en la encuesta expresa que Frecuentemente y el 35% (28) de participantes en
la encuesta expresa que Muy frecuentemente.
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Prueba de normalidad
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Se realiz6 una prueba de normalidad utilizando el método de Kolmogorov-Smirnov, en la cual

se obtuvo un valor de p < 0.05, en tal sentido, fue rechazada la hipotesis nula y aceptada la

hipotesis alterna al no haber homogeneidad.

Ho Datos se distribuyen normalmente

Ha Datos no se distribuyen normalmente

Prueba de Kolmogorov-Smirnov para una muestra

Gestion del |Desempefio
Talento Humano |laboral
N 80 80
Parametros normales Media 40,8082 39,1150
a-b
Desviacion 4,75713 6,12911
estandar
Maximas diferencias Absoluta ,109 ,189
extremas
Positivo ,109 ,167
Negativo -,087 -,189
Estadistico de prueba ,109 ,189
Sig. asintotica (bilateral) ,001c ,000c

a. La distribucion de prueba es normal.

b. Se calcula a partir de datos.

c. Correccion de significacion de Lilliefors.

En la tabla se observa que los datos no presentan normalidad, ya que 0.001 resulta
de menor valor que 0.005. Por esta razon, se utilizo el coeficiente de correlacion no
paramétrica Rho de Spearman, el cual estadisticamente es una prueba que permite
evaluar la asociacién o correlacion entre dos variables. Esta metodologia es
especialmente Gtil cuando se realizan las mediciones en una escala ordinal, ya que
se basa en la clasificacion por rangos.
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CONTRASTACION DE HIPOTESIS GENERAL

Ha: Existe relacion significativa entre la gestion del talento humano y el desempefio
laboral de los trabajadores del departamento administrativo de la escuela de Equitacién

del ejército peruano en lima, afio 2020
Ho: No existe relacién significativa entre la gestion del talento humano y el desempefio
laboral de los trabajadores del departamento administrativo de la escuela de Equitacién

del ejército peruano en lima, afio 2020

CORRELACIONES

Trabajadores
Rho de Gestion del Coeficiente de correlacion 502"
Spearman Talento Sig. (bilateral) ,000
Humano N 80
Desempefio Coeficiente de correlacion 1,000
laboral Sig. (bilateral)
N 80

**_La correlacion fue significativa en el nivel 0,00 (bilateral).

Segun la significancia bilateral 0,000 fue menor de p = 0.05 lo que permitio

confirmar que:

Existe relacion significativa entre la gestion del talento humano y desempefio laboral
de los colaboradores del departamento administrativo de la escuela de Equitacion del
ejército peruano en lima, afio 2020. Con un r de 0,341 de nivel regular.
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CONTRASTACION DE HIPOTESIS ESPECIFICA 1

Ha: Existe relacion significativa entre la gestion del talento humano y el desarrollo
del conocimiento que permite lograr objetivos laborales de los trabajadores del
departamento administrativo de la escuela de Equitacion del ejército peruano en
lima, afio 2020

Ho: No existe relacion significativa entre la gestion del talento humano y el
desarrollo del conocimiento que permite lograr objetivos laborales de los
trabajadores del departamento administrativo de la escuela de Equitacion del

ejército peruano en lima, afio 2020

Conocimiento

Rho de Gestion del Coeficiente de correlacion 3417
Spearman talento Sig. (bilateral) ,000
Humano N 80
Desempefio Coeficiente de correlacion 1,000
laboral Sig. (bilateral)
N 80

**_La correlacion fue significativa en el nivel 0,01 (bilateral).
Segun la significancia bilateral 0,000 fue menor de p = 0.05 lo que permitié confirmar que:

Existe relacion significativa entre la gestion del talento humano y el desarrollo del
conocimiento que permite lograr objetivos laborales de los trabajadores del departamento
administrativo de la escuela de Equitacidn del ejército peruano en lima, afio 2020. Con un r
de 0,509 de nivel medio.
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CONTRASTACION DE HIPOTESIS ESPECIFICA 2

Ha: Existe relacion significativa entre la gestion del talento humano y el desarrollo
de habilidades para el trabajo en equipo de los trabajadores del departamento

administrativo de la escuela de Equitacion del ejército peruano en lima, afio 2020

Ho: No existe relacion significativa entre la gestion del talento humano y el
desarrollo de habilidades para el trabajo en equipo de los trabajadores del

departamento administrativo de la escuela de Equitacion del ejército peruano en

lima, afio 2020
Correlaciones
Habilidades

Rho de Gestion del Coeficiente de correlacion ,509™
Spearman talento Sig. (bilateral) ,000

humano N 80

Desempefio Coeficiente de correlacion 1,000

laboral Sig. (bilateral)

N 80

**_La correlacion fue significativa en el nivel 0,000 (bilateral).
Segun la significancia bilateral 0,000 fue menor de p = 0.05 lo que permitié confirmar que:

Existe relacion significativa entre la gestion del talento humano y el desarrollo de
habilidades para el trabajo en equipo de los colaboradores del departamento administrativo
de la escuela de Equitacion del ejército peruano en lima, afio 2020. Con un r de 0,514 de

nivel medio.
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CONTRASTACION DE HIPOTESIS ESPECIFICA 3

Ha: Existe relacion significativa entre la gestion del talento humano y el desarrollo
de la motivacion como politica laboral de los trabajadores del departamento

administrativo de la escuela de Equitacion del ejército peruano en lima, afio 2020

a) Ho: No existe relacion significativa entre la gestion del talento humano y el
desarrollo de la motivacion como politica laboral de los trabajadores del

departamento administrativode la escuela de Equitacion del ejército peruano en

lima, afio 2020
Correlaciones
Motivacion

Rho de Gestion del Coeficiente de correlacion 514"
Spearman Talento Sig. (bilateral) ,000

humano N 80

Desempefio Coeficiente de correlacion 1,000

laboral Sig. (bilateral)

N 80

La correlacion fue significativa en el nivel 0,01 (bilateral).
Segun la significancia bilateral 0,000 fue menor de p = 0.05 lo que permitio confirmar que:

Existe relacion significativa entre la gestion del talento humano y el desarrollo de la
motivacién como politica laboral de los colaboradores del departamento administrativo de
la escuela de Equitacion del ejército peruano en lima, afio 2020. Con un r de 0,514 de nivel

medio.
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CONTRASTACION DE HIPOTESIS ESPECIFICA 4

Ha: Existe relacion significativa entre la gestion del talento humano y el desarrollo
de las actitudes para lograr desarrollo personal de los trabajadores del departamento

administrativo de la escuela de Equitacion del ejército peruano en lima, afio 2020

Ho: No existe relacion significativa entre la gestion del talento humano y el
desarrollo de las actitudes para lograr desarrollo personal de los trabajadores del

departamento administrativo de la escuela de Equitacion del ejército peruano en

lima, afio 2020
Actitudes

Rho de Gestion del Coeficiente de correlacion 3417
Spearman talento Sig. (bilateral) ,000

Humano N 80

Desempefio Coeficiente de correlacion 1,000

laboral Sig. (bilateral)

N 80

**_ La correlacion fue significativa en el nivel 0,01 (bilateral).
Segun su significancia bilateral 0,000 fue menor de p = 0.05 lo que permitié confirmar que:

Existe relacion significativa entre la gestion del talento humano y el desarrollo de las
actitudes para lograr desarrollo personal de los trabajadores del departamento
administrativo de la escuela de Equitacion del ejéercito peruano en lima, afio 2020. Con un r
de 0,509 de nivel medio.

88

Z"—.I turnltln Pagina 91 of 126 - Integrity Submission Identificador de la entrega trn:oid:::1:3164044903



z"-.l turnitin Pagina 92 of 126 - Integrity Submission Identificador de la entrega trn:oid:::1:3164044903

CAPITULO VI: DISCUSION DE RESULTADOS

La seccion conocida como discusion de resultados es donde se presentan los hallazgos del
trabajo de investigacion. En esta parte, se contrasta la informacion obtenida con los
antecedentes existentes, lo que permite resaltar, a través de argumentos, tanto las
publicaciones cientificas relevantes como los resultados alcanzados en el estudio. A

continuacion, se describen los siguientes topicos.

El estudio realizado por Mejia (2023) en su trabajo respecto a Gestion del Talento
Humano y el Desempefio Laboral en la Cooperativa de Ahorro y Crédito Vicentina
“Manuel Esteban Godoy Ortega” Ltda., agencia Latacunga. Sefialo que el desarrollo de
la investigacion estuvo enfocado en comprobar la impacto existente en la gestion del
talento humano y desempefio laboral de los trabajadores de la Cooperativa de Ahorro y
Crédito Vicentina “Manuel Esteban Godoy Ortega” Ltda., a través de un diagndstico
situacional, la determinacion de aspectos que influyen en el desempefio laboral y el
desarrollo de una propuesta que se adapte a las necesidades de la cooperativa, teniendo en
cuenta la problematica principal: “El deficiente desempefio laboral de los colaboradores de
la COOPMEGO en la agencia del cantdn Latacunga. Es necesario potenciar las habilidades
y los conocimientos de los trabajadores para lograr un mejor desempefio. En cuanto a la

fundamentacion tedrica, se analizaron las variables (gestion del talento humano y
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desempefio laboral) con sus dimensiones, mediante el estudio de varios autores referentes a
la temética de investigacion. La investigacion es explicativa, descriptiva, propositiva, de
campo Yy bibliografica. No experimental ya que responde a los objetivos planteados y de
enfoque mixto (cuantitativo y cualitativo). Se decidi¢ trabajar con toda la poblacion de
estudio debido a que el universo finito es muy limitado y los datos obtenidos no serian
favorables en caso de aplicar la formula para determinar la muestra correspondiente. Para el
andlisis y representacion estadistica de los respetados se emplearon tablas y graficas
respecto a los resultados obtenidos. A través de la comprobacion de hip6tesis concluyo que
la gestion del talento humano influye significativamente en desempefio laboral de los
trabajadores de la COOPMEGO, por lo tanto, es importante desarrollar periédicamente
programas de capacitacion para mejorar las falencias existentes y potenciar las habilidades
de los trabajadores, teniendo en cuenta la propuesta del presente documento.

En tal sentido, para encontrar evidencias entre el antecedente planeado y el trabajo de
campo se planted la siguiente pregunta: ¢El conocimiento se relaciona con en el aprendizaje
laboral de los trabajadores del Departamento administrativo de la Escuela de Equitacion del
Ejército Peruano? El 5% (4) de participantes en la encuesta expresa que Nunca, el 5% (4)
de participantes en la encuesta expresa que Casi nunca, el 25% (20) de participantes en la
encuesta expresa que Algunas veces, el 30% (24) de participantes en la encuesta expresa
que Frecuentemente y el 35% (28) de participantes en la encuesta expresa que Muy
frecuentemente. Donde se aprecia que, en efecto, un gran porcentaje de encuestados
sefialan la relacion existente entre el aprendizaje laboral y la administracion, de tal manera
que se puede presentar una propuesta administrativo del Talento Humano, que permita

tener un mejor sistema de gestion en la escuela de equitacion

Por su parte Maigua (2023) en su estudio respecto a la Gestion del Talento Humano y el
Desempefio Laboral de los Trabajadores del Camal Municipal de Riobamba. Sefial6 que
la gestion de talento humano es necesaria para todas las instituciones ya que engloba
estrategias para la contratacion, capacitacion, motivacion y desarrollo de los empleados

incidiendo en su desempefio al realizar sus actividades con rendimiento, por ello es
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importante conocer la relacion entre gestion del talento humano del Camal Municipal de
Riobamba con sus colaboradores. Por esto, se realizd un trabajo de investigacion en base al
andlisis de percepcion de los colaboradores en virtud a la gestion de talento humano, con el
proposito de detectar los procesos que influyen de manera positiva 0 negativa a su
desempefio. A través de la aplicacion del instrumento encuesta, se determinaron resultados
que fueron analizados con estadistica descriptiva y el software SPSS V.27; las conclusiones
son que la gestion del talento humano incide en el desempefio de los trabajadores, ya que
existen factores que se encuentran con falencias y en procesos de mejora, como la
motivacidn, remuneracion y comunicacion. Las hipotesis nulas y afirmativas planteadas se
comprobaron utilizando la prueba del Chi Cuadrado y contrastacién de hipotesis,
estableciendo la presencia de una relacion entre la gestion del talento humano y desempefio
laboral, concluyendo que no se encuentra en dptimas condiciones y se finaliza con una

propuesta de modelo de gestion del talento humano.

En tal sentido, para encontrar similitud entre el trabajo de campo y los antecedente se
planted la siguiente pregunta: ¢EI conocimiento se relaciona con en generacion propuestas
de los trabajadores del Departamento administrativo de la Escuela de Equitacion del
Ejército Peruano? El 5% (4) de participantes en la encuesta expresa que Nunca, el 5% (4)
de participantes en la encuesta expresa que Casi nunca, el 30% (24) de participantes en la
encuesta expresa que Algunas veces, el 25% (20) de participantes en la encuesta expresa
que Frecuentemente y el 35% (28) de participantes en la encuesta expresa que Muy
frecuentemente. Donde se evidencia que en opinion de las encuestados el conocimiento se
relaciona con la generaciéon de propuestas de los trabajadores. Lo que indica que genera
éxito dentro de la gestion administrativa, al igual que en el antecedente precedente, dado
que genera beneficios favorecen en la mejora del clima de la organizacion, lo cual permite
fortalecer la moral del colaborador respecto a la instituciébn y no necesita grandes

inversiones econdmicas por parte de los directivos.

Por su parte en el estudio realizado por Villanueva (2023) sobre su estudio titulado
Gestion del Talento Humano y Desempefio Laboral en los trabajadores de seguridad
ciudadana de la Municipalidad Distrital de San Borja, Lima — 2023. Sefal6 que en el
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sector de seguridad publica, la gestion del talento humano (GTH) y desempefio laboral son
factores criticos el crecimiento de una organizacion. En este estudio se analizé la
correlacion entre la GTH y desenvolvimiento de los trabajadores en una entidad estatl de
Lima. Se utiliz6 un enfoque no experimental cuantitativo correlacional. La técnica utilizada
es la encuesta y su instrumento, el cuestionario administrado a 251 empleados. Las
conclusiones determinaron que se acepta la hipotesis planteado, dado existe correlacion
entre las variables (p>0,05). Por el contrario, se identificd una correlacion negativa (Rho=-
0,182; p=0,004) entre el rendimiento laboral y el desarrollo personal, lo que indica que los
individuos con mayores niveles de desarrollo suelen ser mas productivos. No se observd
correlacion alguna entre las recompensas y el rendimiento (p=0,576>0,05) ni entre la
retencion y el rendimiento (p=0,232>0,05). En conclusién, la investigacion aporta
importantes conocimientos tedricos y practicos sobre las variables investigadas, facilitando
asi futuras investigaciones, proporciona datos practicos que pueden utilizarse para mejorar
la GTH en las instituciones puablicas y tiene por objeto optimizar el rendimiento

fomentando un entorno de trabajo positivo.

En el estudio se detalla que fue de gran utilidad para nuestro desarrollo profesional y
personal, pues nos permitio establecer estrategias asertivas en las relaciones personales y
laborales. Para corroborar se plante6 la siguiente pregunta. ¢El conocimiento se relaciona
en adquirir informacion de los trabajadores del Departamento administrativo de la Escuela
de Equitacion del Ejército Peruano? El 5% (4) de participantes en la encuesta expresa que
Nunca, el 10% (8) de participantes en la encuesta expresa que Casi nunca, el 25% (20) de
participantes en la encuesta expresa que Algunas veces, el 20% (16) de participantes en la
encuesta expresa que Frecuentemente y el 40% (32) de participantes en la encuesta expresa
que Muy frecuentemente. Demostrando que existe similitud en la relacion de adquirir
informacién y el desempefio de los trabajadores, para eso es vital, el liderazgo ético que

pondere estratégicamente la gestion del talento humano y por ende de las instituciones.

Por su parte Ticlla (2023) En su trabajo respecto a la Gestion del talento humano y
desempefio laboral del personal administrativo de la Red de Salud Aplao, Arequipa —
2023. La investigacion se efectud a fin de conocer la conexidn que hay sobre la gestion del
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capital humano con desenvolvimiento de trabajadores administrativos en la Red de Salud
de Aplao, Arequipa. Para el desarrollo del estudio se considero el enfoque cuantitativo, de
correlacion y sin manipulacion; disponiendo de una poblacion de 60 administrativos de la
entidad a los que se encuestd. Las derivaciones mostraron que la gestion del personal se
percibio de grado medio (61.7 %) igual que el desenvolvimiento de los trabajadores (56.7
%). De igual forma, en la verificacion de las conjeturas se conocié que concurre nexo
positivo entre las premisas, conexion de grado alto, segun el 0.000 de significacion y el
valor de Spearman igual a 0.886; a la par, se demostr6 que las dimensiones de atraccion del
talento (rs=0.889), desarrollo del talento (rs=0.873) y retencion del talento (rs=0.861)
tienen positiva y alta asociacion con el desenvolvimiento del personal. De este modo, se
coligi6 que la gestion del personal talentoso se asocia considerablemente con el
desenvolvimiento de los administrativos en la entidad; asi, una mejor gestion de los
procesos de atraccion, desarrollo y retencion favorecera contar con personal mas idoneo

para los puestos, demostrando un buen desenvolvimiento de sus funciones.

Por otro lado, el estudio realizado Mufiante (2023) En su investigacion respecto a la
Gestion del talento humano y desempefio laboral en la consulta externa Hospital iv
augusto Hernadndez Mendoza Ica. En instituciones como en los hospitales es muy
importante que los trabajadores ayuden a lograr la productividad, mediante el incremento
de su desempefio, el gerente de talento humano tendrd que estar comprometido con el
trabajo que desarrolla, con la finalidad de contribuir al logro de los objetivos institucionales
el presente estudio busca determinar la correlacion entre las variables planteadas en el
estudio en la consulta externa Hospital IV Augusto Herndndez Mendoza Ica. Metodologia
utilizada en el presente indagacion fue del tipo basica, con disefio no experimental, con un
alcance analitico, de corte transversal y con enfoque cuantitativo y al momento de la
recoleccion de datos fue retrospectivo, la muestra fue de 45 trabajadores siendo esta
probabilistica la cual contd también con una prueba piloto de una muestra de 26
colaborares. Se empled el programa SPSS 25 ademas de la prueba estadistica de Pearson..
Asi mismo los resultados alcanzados fueron 91,1% que consideraron que los colaboradores

cuentan con conocimiento adecuado, el 64,4% consideraron que los colaboradores conocen
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reglas y sus funciones dentro de la organizacion, el 91,1% indicaron que los colaboradores
comprenden la importancia del area donde laboran, el 73,3% indicaron que los
colaboradores ponen en practica sus capacidades para cumplir con sus labores, con el
55,6% indicaron que los colaboradores reciben capacitacion para fortalecer sus
conocimientos, el 75,6% indicaron que los trabajadores trabajan en equipo para lograr los
objetivos, el 100% los colaboradores mostraron respeto por su trabajo y compafieros, asi
mismo con 77,8% indicaron que se le reconocen a los trabajadores sus logros, y con un
73,3% se evidencid que se le valoran los aportes de los trabajadores para mejorar la imagen
del hospital, concluyendose de acuerdo a la hipotesis general con una significancia bilateral
de 0,019 < 0.05 que gestion del talento se relacionaba de manera significativa en el

desempefio de los trabajadores.

En tal sentido, para comprobar su relacion, se plante6 la siguiente pregunta ¢Las
habilidades se relaciona con la capacidad de innovar de los trabajadores del Departamento
administrativode la Escuela de Equitacion del Ejército Peruano? El 5% (4) de participantes
en la encuesta expresa que Nunca, el 10% (8) de participantes en la encuesta expresa que
Casi nunca, el 20% (16) de participantes en la encuesta expresa que Algunas veces, el 30%
(24) de participantes en la encuesta expresa que Frecuentemente y el 35% (28) de
participantes en la encuesta expresa que Muy frecuentemente. donde se evidencia que en
opinion de los encuestados existe relacion entre las habilidades y el modelo de gestién del
talento humano. Por lo tanto, se puede colegir que es muy importante el dialogo con los

directivos de las instituciones.

Por otro lado, Espinoza & Montalvo (2021) E su estudio sobre Gestion del talento
humano y desempefio laboral del personal administrativo en la Zona Registral N.° VI1I-
Sede Huancayo en tiempos de COVID-19. Sefalan que el presente estudio fue para
analizar la gestion del talento humano y desempefio laboral del personal Administrativo en
el mencionado nosocomio de la ciudad de Huancayo. La indagacién que presentaron fue de
naturaleza basica, con un disefio no experimental de tipo descriptivo correlacional y un
enfoque cuantitativo. Para llevar a cabo el estudio, se tom6 como muestra a los 24
trabajadores de la unidad de Administracion. La recoleccion de datos se realizd6 mediante

un cuestionario compuesto por 19 preguntas, que permiten recopilar la informacion y
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opiniones de los empleados sobre la gestién del talento humano y su impacto en el
desempefio laboral. Antes de su aplicacion, los instrumentos fueron evaluados por expertos
con titulos de maestria, especializados en gestion administrativa y desarrollo del talento
humano. Las conclusiones de esta indagacion revelaron un nivel de significancia superior a
0,05 al correlacionar las variables de gestion del talento humano y desempefio laboral, lo
que indica que efectivamente existié una influencia entre ambas. Ademas, tras analizar el
coeficiente de correlacion obtenido mediante la prueba estadistica de Pearson, encontramos

un valor de r=0,769, lo que sefiala una fuerte dependencia positiva entre las dos variables.

Al respecto para comprobar su similitud se planted la siguiente pregunta ¢La motivacion se
relaciona con la produccion de los trabajadores del Departamento administrativode la
Escuela de Equitacion del Ejército Peruano? El 5% (4) de participantes en la encuesta
expresa que Nunca, el 5% (4) de participantes en la encuesta expresa que Casi nunca, el
25% (20) de participantes en la encuesta expresa que Algunas veces, el 30% (24) de
participantes en la encuesta expresa que Frecuentemente y el 35% (28) de participantes en
la encuesta expresa que Muy frecuentemente. Donde se evidencia que en opinion de los
encuestados la motivacién es primordial para la gestion del talento humano, en tal sentido
se colige que las empresas deben preocuparse en la motivacién de su talento humano de tal
forma que los empleados puedan mejorar su desempefi¢ laboral, para lo cual es importante
establecer un plan de capacitacién de acuerdo con las reales necesidades de gestion y

operacion del talento humano.

En el mismo sentido, Alvarez (2022) En su trabajo sobre Gestion del talento humano y
desempefio laboral en una Municipalidad de Lima, 2022. Sefialo que su estudio tuvo
como propdsito determinar la relacion que existe entre la gestion del talento humano y
desempefio laboral. La indagacién realizada fue de tipo basica, clasificandose como
descriptiva-correlacional y con un enfoque cuantitativo. Se utilizd6 un disefio no
experimental de corte transversal y se trabajé con una muestra de 83 colaboradores del &rea
de fiscalizacion. Para la recoleccion de datos, se optd por una encuesta, utilizando
cuestionarios que fueron validados de manera adecuada mediante juicios de expertos y se

comprobd su fiabilidad a través del coeficiente Alfa de Cronbach, evidenciando una alta y
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solida confiabilidad. Los resultados permitieron concluir que existe una relacién

significativa entre la gestién del talento humano y el desempefio laboral en una
municipalidad de Lima, respaldada por un valor p de 0. 000 obtenido tras aplicar la prueba

Rho de Spearman. Ademas, el coeficiente de correlacion de 0. 382 indica que la gestion del

talento humano y el desempefio laboral presentan una correlacion positiva baja.

En tal sentido para comprobar su relacion se planted la siguiente pregunta ¢Las habilidades se
relaciona con la capacidad de crear de los trabajadores del Departamento administrativo de la
Escuela de Equitacion del Ejército Peruano? El 5% (4) de participantes en la encuesta expresa
que Nunca, el 5% (4) de participantes en la encuesta expresa que Casi nunca, el 30% (24) de
participantes en la encuesta expresa que Algunas veces, el 20% (16) de participantes en la
encuesta expresa que Frecuentemente y el 40% (32) de participantes en la encuesta expresa que
Muy frecuentemente. Lo que indica en opinidn de los encuestados que en efecto existe relacion
entre la gestion del talento humano y su relacion con el desempefio profesional técnico con las
habilidades de los trabajadores. Que permite avanzar con la fuerza laboral que orienta a la

busqueda de la competitividad, en constante relacion a otras instituciones.

Por su parte, Crisostomo S. (2019) realiz6 una investigacion titulado gestion del talento
humano influye en el desempefio laboral del personal asistencial en el Departamento de
Farmacia del Hospital Regional de Huacho. El estudio fue un trabajo de tesis para
ostentar grado académico de maestro en Gerencia de Servicios de salud. El autor destaca

que el objetivo de su estudio fue explorar como la gestion del talento impacta en el
desempefio laboral. Para llevar a cabo esta investigacion, adopté un enfoque no
experimental, transversal y correlacional causal, con una muestra de 35 trabajadores. Se
empled la técnica de encuesta y se utilizd un cuestionario como instrumento de recoleccién
de datos. La confiabilidad del cuestionario fue evaluada mediante el Alfa de Cronbach, que
arrojo un coeficiente de 0. 894. En cuanto a la variable "Gestion del talento humano”, se
encontraron los siguientes resultados: el 20% de los trabajadores indicé que el hospital no
fomenta el intercambio de conocimientos entre ellos, el 31. 4% menciono la falta de un

liderazgo efectivo en la institucion, y el 68. 6% afirmoé que solo ocasionalmente demuestran
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una actitud emprendedora. Por otro lado, en relacion a la variable "Desempefio laboral”, el

60% de los encuestados indico que a veces logran satisfacer todas sus necesidades y deseos
en el entorno hospitalario, mientras que el 28. 6% manifestd que solo en ocasiones cuentan
con las habilidades necesarias para resolver problemas en diversas situaciones. Cabe

destacar que el analisis reveld un nivel de significancia de p = 0. 000.

En tal sentido para corroborar su relacion del antecedente con el estudio se planted la
siguiente pregunta: ;La motivacion se relaciona con en la capacidad de participacién de los
trabajadores del Departamento administrativo de la Escuela de Equitacion del Ejército
Peruano? El 5% (4) de participantes en la encuesta expresa que Nunca, el 10% (8) de
participantes en la encuesta expresa que Casi nunca, el 25% (20) de participantes en la
encuesta expresa que Algunas veces, el 20% (16) de participantes en la encuesta expresa
que Frecuentemente y el 40% (32) de participantes en la encuesta expresa que Muy
frecuentemente. Lo que indica que existe relacion entre la Gestion del talento humano y el
desempefio laboral, mediante la motivacion y la participacion de los trabajadores. Lo que
indica que muy importante la socializacion para lograr una gestion adecuada del talento

humanao.

Por su parte, Crisostomo S. (2019) realiz6 una investigacion titulado gestion del talento
humano se relaciona con en el desempefio laboral del personal asistencial en el
Departamento de Farmacia del Hospital Regional de Huacho. Desarrollado en modalidad
de tesis para optar grado académico de maestro en Gerencia de Servicios de salud. El autor
sefialé que su estudio tuvo como propdsito determinar la manera en que la gestion del
talento se relaciona con en desempefio laboral. Para ello desarrollo una investigacion no

experimental, transversal, correlacional causal.

En tal sentido, para comprobar su relacion se planteo la siguiente pregunta: ;La motivacion
se relaciona con los beneficios salariales de los trabajadores del Departamento
administrativo de la Escuela de Equitacion del ejército peruano? ElI 10% (8) de

participantes en la encuesta expresa que Nunca, el 15% (12) de participantes en la encuesta
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expresa que Casi nunca, el 30% (24) de participantes en la encuesta expresa que Algunas
veces, el 20% (16) de participantes en la encuesta expresa que Frecuentemente y el 25%
(20) de participantes en la encuesta expresa que Muy frecuentemente. Lo que indica que en
opinion de los encuestados existe relacion entre la gestion del talento humano con el

desempefio laboral del personal, mediante la motivacion y beneficios salariales
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CONCLUSIONES
PRIMERA CONCLUSION: Se concluye que la gestion del talento humano tiene una
relacion significativa con el desempefio laboral de los trabajadores del departamento
administrativo de la Escuela de Equitacion del Ejército Peruano en Lima, durante el afio
2024. Este hallazgo se respalda por un valor de significancia bilateral de 0,000, que es
inferior a p = 0. 05, lo que confirma la existencia de dicha relacion. Ademas, se observa un
coeficiente de correlacion de 0,341, lo que indica una relacion de nivel regular. Esto
evidencia que la gestidn del talento humano abarca un conjunto de acciones administrativas
que permiten valorar al trabajador en su entorno laboral, brindandole capacitacion y

generando oportunidades de desarrollo.

SEGUNDA CONCLUSION: Se concluye que la gestion del talento humano esta
estrechamente relacionada con el desarrollo del conocimiento necesario para alcanzar los
objetivos laborales de los empleados del departamento administrativo de la Escuela de
Equitacion del Ejército Peruano en Lima, durante el afio 2024. Se observa una correlacién
bilateral significativa de 0,000, que es menor que p = 0. 05, lo que nos permite confirmar la
existencia de una relacion con un coeficiente r de 0,509, lo cual indica una correlacion de
nivel medio. Esto pone de manifiesto que la gestion del conocimiento es un proceso

fundamental en las organizaciones que buscan soluciones basadas en el desempefio de sus

trabajadores.

TERCERA CONCLUSION: Se concluye que la gestion del talento humano desempefia
un papel significativo en el desarrollo de habilidades para el trabajo en equipo entre los
empleados del departamento administrativo de la Escuela de Equitacion del Ejército
Peruano en Lima, durante el afio 2024. Los resultados revelan una significancia bilateral de
0,000, que es inferior a p = 0. 05, lo que nos lleva a confirmar la existencia de una relacion,
con un coeficiente de correlacion de 0,514, lo que indica un nivel medio de relacion. Este
hallazgo sugiere que el desarrollo de habilidades es un proceso clave para el crecimiento
profesional de los trabajadores, ayudandolos a alcanzar el éxito en su labor y permitiendo

que se destaquen de acuerdo a su verdadero potencial.
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CUARTA CONCLUSION: Se concluye que la gestion del talento humano esta
significativamente relacionada con el desarrollo de la motivacion como parte de la politica
laboral de los trabajadores del departamento administrativo de la Escuela de Equitacion del
Ejército Peruano en Lima, en el afio 2024. La significancia bilateral de 0,000, que es
inferior a p = 0. 05, nos permite afirmar la existencia de esta relacién, con un coeficiente r
de 0,514, lo que indica un nivel medio de correlacién. Esto resalta la importancia de la
motivacion en la gestion del talento, ya que contribuye a mantener los valores culturales de
la organizacion y facilita el logro de las metas institucionales, asi como la satisfaccion

personal de los empleados.

QUINTA CONCLUSION: Se concluye que la gestion del talento humano desempefia un
papel significativo en el desarrollo de actitudes que contribuyen al crecimiento personal de
los empleados en el departamento administrativo de la Escuela de Equitacion del Ejército
Peruano en Lima, durante el afio 2024. Los resultados muestran una significancia bilateral
de 0,000, lo cual es inferior al valor de p = 0. 05, lo que nos permite afirmar que hay una
relacion considerable, con un coeficiente de correlacion r de 0,509, indicando un nivel
medio de relacion. Esto sugiere que la actitud es un elemento crucial que permite a los

trabajadores moldear su comportamiento dentro de la organizacion.
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RECOMENDACIONES

PRIMERA RECOMENDACION: Si existe relacion significativa de las variables gestion
del talento humano y el desempefio laboral de los trabajadores del departamento
administrativo de la escuela de Equitacion del ejército peruano en Lima. Se recomienda que
las autoridades deben valorar la gestion del talento humano, acciones administrativas de
capacitacion y actualizacion que al trabajador desarrollarse dentro de la organizacion.

SEGUNDA RECOMENDACION; Si existe relacion significativa de las variables gestion
del talento humano y el desarrollo del conocimiento que permite lograr objetivos laborales
de los trabajadores del departamento administrativo de la escuela de Equitacidn del ejército
peruano en Lima. Se recomienda a las autoridades ponderar el desempefio de sus

trabajadores en funcion de su desempefio de tal forma que premiar sus esfuerzos.

TERCERA RECOMENDACION: Si existe relacion significativa de las variables gestion
del talento humano y el desarrollo de habilidades para el trabajo en equipo de los
trabajadores del departamento administrativo de la escuela de Equitacion del ejército
peruano en Lima. Se recomienda que las autoridades deben promover entre sus
trabajadores, desarrollar sus habilidades que permiten hacer una carrera administrativa

dentro de la organizacion.

CUARTA RECOMENDACION: Si existe relacion significativa de las variables gestion del
talento humano y el desarrollo de la motivacion como politica laboral de los colaboradores del
departamento administrativo de la escuela de Equitacion del ejército peruano en Lima. Se
recomienda a las autoridades motivar a sus trabajadores, de tal forma que permita mantener los

valores culturales de las organizaciones para alcanzar las metas institucionales

QUINTA RECOMENDACION: Si existe relacion significativa de las variables gestion
del talento humano y el desarrollo de las actitudes para lograr desarrollo personal de los
trabajadores del departamento administrativo de la escuela de Equitacion del ejército
peruano en Lima. Se recomienda a las autoridades motivar a sus trabajadores para que

puedan moldear sus conductas de acuerdo a la filosofia institucional.
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PROBLEMA OBJETIVOS HIPOTESIS VARIABLES METODOLOGIA

PROBLEMA GENERAL OBJETIVO GENERAL HIPOTESIS GENERAL ENFOQUE

¢Cual es el nivel de relacion entre | Determinar el nivel de relacién | EI nivel de relacion seria VARIABLE (X} Cuantitativo

la gestlorj del talento humano y el | entre la gestion del talen~to significativa entre la gestion Gestion del talento DISERIO

desempefio laboral de los | humano y el desempefio | del talento humano y el humano NO experimental

trabajadores del departamento de | laboral de los trabajadores del | desempefio laboral de los P '

administracion de la escuela de | departamento de | trabajadores del departamento | pIMENSIONES TIPO DE

Equitacién del ejército peruano en | administracién de la escuela de | de  administracién de la INVESTIGACION

lima, afio 2024? quIJ_itaciérl dzl ezjército peruano | escuela de Equita::_ién del | & Conocimiento

) en lima, afio 2024 gj(;azrzlto peruano en lima, afio .~ Hab!llda_d,es Tipo basico )
PROBLEMAS ESPECIFICOS “* X‘OUVZC'OH sustantivo
i . % Actitudes

a) ¢Cudl es el nivel de relacion OBJETIVOS ESPECIFICOS HIPOTESIS NIVEL DE
entre la gestion del talento | a) Determinar el nivel de c -
humano y el desarrollo del relacion entre la gestion del ESPECIFICAS VARIABLE (Y) INVESTIGACION
conocimiento que permite talento humano y el | a)El nivel de relacién seria El nivel es descriptivo
lograr objetivos laborales en el desarrollo del conocimiento | significativa entre la gestion | Desempefio laboral exolicativo P
departamento de que permite lograr objetivos | del talento humano y el P
administracion de la escuela laborales en el departamento |  desarrollo del conocimiento | DIMENSIONES METODO
de Equitacion del ejército de administracion de la| que permite lograr objetivos | ** Logro de objetivos Hipotético - deductivo
peruano en lima, afio 2024? escuela de Equitacion del laborales en el | <+ Trabajo en equipo P

ejército peruano en lima, departamento de | * Politica Laboral .

b) ¢Cual es el nivel de relacion afio 2024? administracion de la escuela | %+ Desarrollo POIBlb‘AC(;ON de |
entre la gestion del talento de Equitacion del ejército personafi Coaloraa ores  de la
humano y el desarrollo de | b) Sefialar el nivel de relacién peruano en lima, afio 20247 gs?u?,a ae equitacion
habilidades para el trabajo en | entre la gestion del talento l\/?U%eSr':'::‘\E?AL
equipo en el departamento de humano y el desarrollo de | b) El nivel de U | 80
administracion de la escuela habilidades para el trabajo | relacion seria significativa r: b JOta
de Equitacion del ejército| en  equipo en el | entre la gestion del talento colaboradores
peruano en lima, afio 2024? departamento de | humano y el desarrollo de TECNICAS

administracion de la escuela | habilidades para el trabajo £

c) ¢Cual es el nivel de relacion | de Equitacion del ejército | en  equipo  en el ncuesta
entre gestion del talento peruano en lima, afio 2024 departamento de
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humano y el desarrollo de la
motivacion como  politica
laboral en el departamento de
administracion de la escuela
de Equitacién del ejército
peruano en lima, afio 2020?

d) ¢Cudl es el nivel de relacién
entre la gestion del talento
humano y el desarrollo de las

actitudes para lograr
desarrollo personal en el
departamento de

administracion de la escuela
de Equitacién del ejército
peruano en lima, afio 2024?

c) Precisar el nivel de relacion

entre gestion del talento
humano y el desarrollo de la
motivacion como politica
laboral en el departamento
de administracion de la
escuela de Equitacion del
gjército peruano en lima,
afio 2020

d) Sintetizar el nivel de

relacién entre la gestion del
talento humano y el
desarrollo de las actitudes
para  lograr  desarrollo
personal en el departamento
de administracion de la
escuela de Equitacion del
ejército peruano en lima,
afio 2024

administracion de la escuela
de Equitacién del ejército
peruano en lima, afio 2024

c)El nivel de relacion seria
significativa entre gestion
del talento humano y el
desarrollo de la motivacion
como politica laboral en el
departamento de
administracion de la escuela
de Equitacion del ejército
peruano en lima, afio 2020

d) El nivel de
relacién seria significativa
entre la gestion del talento
humano y el desarrollo de
las actitudes para lograr
desarrollo personal en el
departamento de
administracion de la escuela
de Equitacion del ejército
peruano en lima, afio 2024

INSTRUMENTOS
Cuestionario

Z"—'I turnitin Pagina 114 of 126 - Integrity Submission

111

Identificador de la entrega trn:oid:::1:3164044903



z'l-_l turnitin Pagina 115 of 126 - Integrity Submission

7 turnitin

Identificador de la entrega trn:oid:::1:3164044903

ANEXO N°2: FICHA DE VALIDACION DEL INSTRUMENTO DE
INVESTIGACION

JUICIO DE EXPERTOS

l. DATOS GENERALES

1.1. APELLIDOS Y NOMBRES: Carlos Eduardo Gonzales del Valle Sdnchez

1.2. GRADO ACADEMICO

: Doctor

1.3. INSTITUCION QUE LABORA: Universidad Alas Peruanas
1.4. TITULO DE LA INVESTIGACION: Gestion del talento humano y desempefio
laboral en departamento de administracion de la escuela de equitacion del ejército,

lima 2024

1.5 AUTOR DEL INSTRUMENTO: Alva Pierola Hans Chener
1.6 DOCTORADO / MAESTRIA
1.7 NOMBRE DEL INSTRUMENTO: Cuestionario

. ASPECTOS A EVALUAR:

- Maestria

Lig, aposts el 202¢

'ENV'D/;ESESI%? D'EE CRITERIOS CUALITATIVOS Deficiente | Regular | Bueno B'\J'ggl’o Excelente
INSTRUMENTO CUANTITATIVOS 0-20% 21-40% 41-50% 51-80% 81-100%
1. CLARIDAD Esta formulado con lenguaje apropiado 98 %
b OBJETIVIDAD Esta expresado con conductas 98 %
observables
5 ACTUALIDAD Adecuad,o al avance de la ciencia 'y 98%
tecnologia
4. ORGANIZACION Existe una organizacion y logica 98 %
5 SUFEICIENCIA Co_mprende los aspectos en cantidad y 98 %
calidad
6. INTENCIONALIDAD égtizlijgdo para valorar los aspectos de 98 %
L CONSISTENCIA Basado en el aspgcto teorico cientifico y 98 %
del tema de estudio.
8. COHERENCIA Ent_re las variables, dimensiones y 98 %
variables
9. METODOLOGIA La estrategia responde al propoésito de 98 %
estudio
10. CONVENIENCIA | Generanuevas pautas parala 98 %
investigacién y construccién de teorias
Sub Total
Total 98 %
VALORACION CUANTITATIVA (total x 0.4) 79
VALORACION CUALITATIVA Looolonte
OPINION DE APLICABILIDAD M(/?a/oogﬁ}a/?ba//e
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JUICIO DE EXPERTOS

I DATOS GENERALES

1.1. APELLIDOS Y NOMBRES
1.2. GRADO ACADEMICO

1.3. INSTITUCION QUE LABORA
1.4. TITULO DE LA INVESTIGACION: Gestion del talento humano y
desempefio laboral en departamento de administracion de la escuela de equitacion
del ejército, lima 2024

1.5. AUTOR DEL INSTRUMENTO
1.6. DOCTORADO / MAESTRIA

1.7. NOMBRE DEL INSTRUMENTO: Cuestionario

.  ASPECTOS A EVALUAR:

Identificador de la entrega trn:oid:::1:3164044903

: Ramirez Corsino Rodolfo
: Doctor
: Actividad Privada

: Alva Pierola Hans Chener
: Maestria

IENVEXESES%IES DEE CRITERIOS CUALITATIVOS Deficiente | Regular | Bueno B'\lj'gg’o Excelente
- 0, - 0, - 0, - 0,
INSTRUMENTO CUANTITATIVOS 0-20% 21-40% 41-50% 51-80% 81-100%
1. CLARIDAD Esta formulado con lenguaje apropiado 98 %
Esta expresado con conductas P
2. OBJETIVIDAD observables 98 %
5 ACTUALIDAD Adecuadlo al avance de la ciencia 'y 98%
tecnologia
4. ORGANIZACION Existe una organizacion y légica 98 %
5 SUFEICIENCIA Co_mprende los aspectos en cantidad y 98 %
calidad
6. INTENCIONALIDAD :gtiii?c?do para valorar los aspectos de 98 %
Basado en el aspecto tedrico cientifico y 0
/- CONSISTENCIA del tema de estudio. 9% %
8 COHERENCIA Ent_re las variables, dimensiones y 98 %
variables
9. METODOLOGIA La estrategia responde al proposito de 98 %
estudio
Genera nuevas pautas para la o
10. CONVENIENCIA investigacion y construccién de teorias 98 %
Sub Total
Total 98 %
VALORACION CUANTITATIVA (total x 0.4) 79
VALORACION CUALITATIVA Lucelonte
OPINION DE APLICABILIDAD Mz/%f/f//?éa//e
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FICHA DE VALIDACION DEL INSTRUMENTO DE INVESTIGACION
JUICIO DE EXPERTOS

l. DATOS GENERALES

1.1. APELLIDOS Y NOMBRES
1.2. GRADO ACADEMICO

1.3. INSTITUCION QUE LABORA
1.4. TITULO DE LA INVESTIGACION: Gestion del talento humano y
desempefio laboral en departamento de administracion de la escuela de equitacion
del ejército, lima 2024

1.5. AUTOR DEL INSTRUMENTO
1.6. DOCTORADO / MAESTRIA
1.7. NOMBRE DEL INSTRUMENTO: Cuestionario

. ASPECTOS A EVALUAR:

: Mauro Estrada Gamboa
: Doctor
» Actividad Privada

: Alva Pierola Hans Chener
: Maestria

:ENVI?’-\IESKC?I%?\IS D'EE CRITERIOS CUALITATIVOS Deficiente | Regular | Bueno B’rs%/o Excelente
INSTRUMENTO CUANTITATIVOS 0-20% 21-40% 41-50% 51-80% 81-100%
1. CLARIDAD Esta formulado con lenguaje apropiado 98 %
b OBJETIVIDAD Esta expresado con conductas 98 %
observables
5 ACTUALIDAD Adecuad,o al avance de la cienciay 98%
tecnologia
4. ORGANIZACION Existe una organizacion y légica 98 %
5 SUFICIENCIA Co_mprende los aspectos en cantidad y 98 %
calidad
6. INTENCIONALIDAD Qgtitc:‘lijgdo para valorar los aspectos de 98 %
L CONSISTENCIA Basado en el aspe_cto tedrico cientifico y 98 %
del tema de estudio.
8. COHERENCIA Ent_re las variables, dimensiones y 98 %
variables
9. METODOLOGIA La estrategia responde al propoésito de 98 %
estudio
10. CONVENIENCIA  |Ceneranuevas pautas parala 98 %
investigacion y construccién de teorias
Sub Total
Total 98 %
VALORACION CUANTITATIVA (total x 0.4) 79
VALORACION CUALITATIVA Licolonte
OPINION DE APLICABILIDAD Mz/?a/ofﬂfa/?ba%
Lina, aposto de| 2024
MAURO AMBOA
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ANEXO 3: INSTRUMENTO DE RECOLECCION DE DATOS

Estimado amigo. Esta encuesta es estrictamente anonima y tiene por finalidad recoger
informacion sobre la Gestion del talento humano y el desempefio laboral de los
colaboradores del departamento de administracion de la escuela de equitacion del
ejército peruano en lima, afio 2024, a fin de disponer de un marco de referencia, por
tanto, agradecemos responder con la mayor sinceridad y seriedad, marcando con una (x)

la alternativa que crees que es correcta.

ESCALA DE LICKERT

Nunca | Casi nunca | Algunas veces | Frecuentemente | Muy frecuentemente

CUESTIONARIO DE PREGUNTAS 112 |3 4 |5

VARIABLE (X): GESTION DEL TALENTO HUMANO

DIMENSION: CONOCIMIENTO

1

En la gestion del talento humano el conocimiento influye
en el aprendizaje laboral de los trabajadores del
departamento de administracion de la escuela de
Equitacion del ejército

En la gestion del talento humano el conocimiento influye
en generacién propuestas de los trabajadores del
departamento de administracion de la escuela de
Equitacion del ejército

En la gestidn del talento humano el conocimiento influye
en adquirir informacion de los trabajadores del
departamento de administracion de la escuela de
Equitacion del ejército

DIMENSION: HABILIDADES

En la gestion del talento humano las habilidades
influyen en la capacidad de gestion de los trabajadores
del departamento de administracion de la escuela de
Equitacion del ejército

En la gestion del talento humano las habilidades
influyen en la capacidad de innovar de los trabajadores
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del departamento de administracion de la escuela de
Equitacion del ejército

En la gestion del talento las habilidades influyen en la
capacidad de crear de los trabajadores del departamento
de administracion de la escuela de Equitacion del
ejército

DIMENSION: MOTIVACION

En la gestion del talento la motivacion influye en la
produccién de los trabajadores del departamento de
administracion de la escuela de Equitacion del ejército

En la gestion del talento la motivacion influye en la
capacidad de participacion de los trabajadores del
departamento de administracion de la escuela de
Equitacion del ejército

En la gestion del talento la motivacion influye en
beneficios salariales de los trabajadores del
departamento de administracion de la escuela de
Equitacion del ejército

DIMENSION: ACTITUDES

10

En la gestion del talento la actitud influye para alcanzar
las metas de los trabajadores del departamento de
administracion de la escuela de Equitacion del ejército

11

En la gestion del talento la actitud influye en la
prevencion de riesgos de los trabajadores del
departamento de administracion de la escuela de
Equitacion del ejército

12

En la gestion del talento la actitud influye para lograr las
metas de los trabajadores del departamento de
administracion de la escuela de Equitacion del ejército

VARIABLE (Y): DESEMPENO LABORAL

DIMENSION: LOGRO DE OBJETIVOS

13

En el desempefio laboral el logro de objetivos influye en
la ejecucion de tareas de los trabajadores del
departamento de administracion de la escuela de
Equitacion del ejército

14

En el desempefio laboral el logro de objetivos influye
para alcanzar las metas trazadas de los trabajadores del
departamento de administracion de la escuela de
Equitacion del ejército

15

En el desempefio laboral el logro de objetivos influye en
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el cumplimiento de la misién de los trabajadores del
departamento de administracion de la escuela de
Equitacion del ejército

DIMENSION: TRABAJO EN EQUIPO

16

En el desempefio laboral el logro el trabajo en equipo
influye en la mejora de los trabajadores del departamento
de administracion de la escuela de Equitacion del
gjército

17

En el desempefio laboral el logro el trabajo en equipo
influye en el emprendimiento de los trabajadores del
departamento de administracion de la escuela de
Equitacion del ejército

18

En el desempefio laboral el logro el trabajo en equipo
influye en el cumplimiento de fines trazados de los
trabajadores del departamento de administracion de la
escuela de Equitacion del ejército

DIMENSION: POLITICA LABORAL

19

En el desempefio laboral la politica laboral influye en las
jornadas laborales de los trabajadores del departamento
de administracion de la escuela de Equitacion del
ejército

20

En el desempefio laboral la politica laboral influye en el
conocimiento del reglamento interno de los trabajadores
del departamento de administracion de la escuela de
Equitacion del ejército

21

En el desemperio laboral la politica laboral influye en el
incentivo econdmico de los trabajadores del
departamento de administracion de la escuela de
Equitacion del ejército

DIMENSION: DESARROLLO PERSONAL

22

En el desempefio laboral desarrollo personal influye en
la superacion personal de los trabajadores del
departamento de administracion de la escuela de
Equitacion del ejército

23

En el desempefio laboral desarrollo personal influye en
las relaciones sociales de los trabajadores del
departamento de administracion de la escuela de
Equitacion del ejército

24

En el desempefio laboral desarrollo personal influye en
las relaciones personales de los trabajadores del
departamento de administracion de la escuela de
Equitacion del ejército
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ANEXO N°5: CONSENTIMIENTO INFORMADO

(Debe ser redactado por el investigador de acuerdo a la estructura de su investigacion vy los
principios éticos correspondiente)

TiITULO DE LA
INVESTIGACION

NO APLICABLE
PROPOSITO DEL ESTUDIO

(Para que se va a realizar el estudio)

I PROCEDIMIENTO PARA LA TOMA DE INFORMACION

(Metodologia a seguir para la toma de informacidn)

I RIESGOS

(Riesgos que se podrian presentar para el que brinda informacién)

IBENEFICIDS

(Beneficios que se podrian presentar para la institucion del que brinda informacion). No representa
ningun tipo de beneficio econdmico para el encuestado)

I COSTOS

(Costos que se podrian presentar para el que brinda informacion). No representa ningtn costo para el
encuestado ni para su institucion.

I INCENTIVOS O COMPENSACIONES

(Incentivos o compensaciones que se le podrian dar a el que brinda informacion)

ITIEMPO

(Duracién de la toma de informacion)

I CONFIDENCIABILIDAD

(Participacion voluntaria y andnima, de ser el caso). Los datos recabados seran utilizados estrictamente en
la presente investigacion respetando su estrictamente su confidencialidad, los cuales seran eliminados al
término del estudio.

CONSENTIMIENTO:

Acepto voluntariamente participar en esta investigacion. Tengo pleno conocimiento del mismo y
entiendo que puedo decidir no participar v que puedo retirarme del estudio si los acuerdos
establecidos se incumplen.

En fe de lo cual firmo a continuacion:

Apellidos y Nombres
DMNI N2
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ANEXO N° 6: AUTORIZACION DE LA ENTIDAD DONDE SE REALIZO EL
TRABAJO DE CAMPO

Los cuestionarios fueron aplicados a los colaboradores, al ingreo y salida de sus centros
de labores, los cuales se realizaron de forma voluntara, por lo que no se requirio
autorizacion de alguna para desarrollar el trabajo de campo
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ANEXO 7: DECLARATORIA DE AUTENTICIDAD DE LA TESIS.

Yo, Alva Piérola Hans Chener (Tesista) Identificada con D.N.l. n° 46399235. De la
Escuela Profesional de Maestria en Administracion y direccion de Empresas, autor
(a/es) de la tesis titulada: Gestion del talento humano y el desempefio laboral de los
trabajadores del departamento de administracion de la escuela de equitacion del ejército

peruano en lima, afio 2024

DECLARO QUE

El tema del plan de tesis es auténtico, siendo resultado de mi trabajo personal, que no
se ha copiado, que no se ha utilizado ideas, formulaciones, citas integrales e
ilustraciones diversas, sacadas de cualquier tesis, obra, articulo, memoria, etc., (en
version digital o impresa), sin mencionar de forma clara y exacta su origen o autor,

tanto en el cuerpo del texto, u otros que tengan derechos de autor.

En este sentido, soy consciente de que el hecho de no respetar los derechos de autor y

hacer plagio, son objeto de sanciones universitarias y/o legales.

Lima, noviembre del 2024

Alva Piérola Hans Chener
D.N.I. 46399235
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