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RESUMEN

La gestion administrativa ha mostrado multiples deficiencias que deben ser abordadas
para plantear mejoras en su desenvolviendo, una de estas deficiencias es la falta de
una integracion administrativa en sus estructuras que permita funciones eficaces; el
personal de oficiales, técnicos y suboficiales a menudo ocupan diversas funciones en
las unidades que les ha tocado trabajar, lo cual difiere mucho de su capacitacion
profesional en la gestion administrativa , la presente investigacion plantea como
objetivo principal determinar la asociacion de la gestion del talento humano y gestion
administrativa del personal de la Sub Jefatura de Administracion de Oficiales del
Ejército. Con respecto a la parte metodoldgica esta investigacion fue de enfoque
cuantitativo de nivel correlacional, de disefio no experimental para lo cual se utilizd
como técnica la encuesta y el cuestionario como instrumento. La poblacién muestral
a encuestar estuvo conformada por 80 personal militar entre oficiales técnicos y
suboficiales. En los resultados se encontré que la gestion del talento humano tiene
una asociacion positiva directa con la gestion administrativa del personal que labora
en la Sub Jefatura de administracién de oficiales del ejército con un p-valor = 0.005 <
al 0.05 y su grado de correlaciéon es baja con Rho de Spearman de 0.309.

Palabras clave: Gestion del talento humano, Gestion administrativa, Organizacion
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ABSTRACT

One of these deficiencies is the lack of an administrative integration in its structures
that allows effective functions; the staff of officers, technicians and non-commissioned
officers often occupy various functions in the units where they work, which differs
greatly from their professional training in administrative management. The main
objective of this research is to determine the relationship between human talent
management and administrative management of the staff of the Army's Deputy Chief
of Administration of Officers. With respect to the methodological part, this research
had a quantitative approach of correlational level, of non-experimental design for
which the survey technique and the questionnaire were used as an instrument. The
sample population to be surveyed consisted of 80 military personnel, including
technical officers and non-commissioned officers. In the results it was found that
human talent management has a direct positive relationship with the administrative
management of the personnel working in the army officers' administration sub-chief
with a p-value = 0.005 < 0.05 and its degree of correlation is low with Spearman's Rho
of 0.309.

Keywords: Human talent management, Administrative management, Organization



I. INTRODUCCION

A nivel global el talento humano y la gestion administrativa son temas que no se
tomaba en cuenta en la gestidn publica, ante los grandes problemas presentados en
la administracién de personal de las instituciones publicas y privadas se han tomado
gran interés de estudiar estos temas con la finalidad de abordar esta problematica, es
por ello que también las instituciones publicas en otros paises dan mucha importancia
a la mejora continua del talento humano y la gestiébn administrativa, para ello son
capacitados permanentemente en las diferentes funciones que realizan para
garantizar que el personal se sienta identificado con la organizacion a la cual

pertenece (Chiavenato, 2007).

La administracion de la defensa en América Latina indefectiblemente involucra
a todos los actores militares que tiene la posibilidad de una toma de decision en todo
lo que es la administracion publica, el cual estdn enmarcadas en las politicas publicas
donde se gestan, formulan, administran y evallan las acciones en el aparato
administrativo. Muchas naciones de Sudamérica aln se encuentran en el proceso de
situar el campo militar en la administracion del Estado, para ello se cuenta con
autonomia administrativa, sin embargo, agilizar los procesos administrativos podria
tener una demora en la adaptacion administrativa , alin existen instituciones que se
vienen adaptando a las nuevas formas en la administracion; por ello es vital tomar en
cuenta una gestion adecuada y eficaz en los componentes pertenecientes a las

instituciones castrenses (Sepulveda & Alda, 2008).

En el Peru la administracion publica ha mostrado multiples deficiencias que
deben ser abordadas para plantear mejoras en su desenvolviendo, una de estas
deficiencias es que gran parte de la empresas y/o instituciones publicas como
privadas aun no han integrado una estructura en su organizacion que permite
funciones eficaces, en ese sentido se ha evidenciado que las instituciones publicas
no se encuentran disefiadas en relacion a sus objetivos planteados, generalmente las
empresas o instituciones que no estan organizadas administrativamente en linea a la
gestion publica suelen tener una estructura organizativa jerarquica que le impide tener
un desenvolvimiento en los procesos administrativos. Otra falla es que la produccion

de bienes y servicios no es la adecuada para las circunstancias en las que viven, y
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muchas veces la mayoria de las instituciones no tienen la capacidad de optimizar sus
procesos. Por otro lado, uno de los problemas méas importantes es la desconexion
entre los sistemas administrativos. Seguido tenemos que la articulacion en el estado
es débil, debido a que los mecanismos de coordinacién integrados en nuestros
marcos legales a menudo tienen un disefio limitado y son ineficientes; y por ultimo se
tiene un planeamiento desconectado con las exigencias de la administracion publica.
En consecuencia, la planificacion, en dltima instancia, no sirve como una herramienta
de gestion eficaz (Chanameé, 2017). Los administradores de las empresas no les dan
la debida importancia a los procesos de seleccion de personal debido a la poca
importancia que este tiene para algunos directivos de las instituciones tanto publicas
como privadas, sin embargo, a menudo que la gestion publica ha logrado posicionarse

y acoplandose a los procesos de la administracion.

En el Ejército del Peru gran parte del personal militar son utilizados en tareas
para las que no fueron capacitados, lo que significa que el personal no esta siendo
utilizado en todo su potencial y demuestra un vacio en la gestion del talento humano.
El personal militar forma parte del capital humano y su formacion profesional esta
establecido en una especialidad, pero por razones labores y de cambios de
colocacién se tienen que acoplar a diversas funciones en los que no tienen la
formacion profesional, pero sin embargo los procesos de adaptacion en muchos
casos se realizan de manera rapida. El personal de oficiales, técnicos y suboficiales
a menudo ocupan diversas funciones en las unidades que les ha tocado trabajar, lo
cual difiere mucho de su capacitacion profesional. En este sentido especificamente
en la Sub Jefatura de Administracién de Oficiales del Ejército (SJAO) el cual se
encuentra ubicada en el distrito de San Borja-Lima, en lo que se refiere al personal
en la actualidad existe una gran preocupacion del talento humano y como este se
relaciona con la gestion administrativa, en el caso de las instituciones castrenses este
problema no es ajena a esta realidad, en este sentido esta investigacion pretende
abordar ciertas caracteristicas del talento humano del personal militar en nuevos

puestos de gestion administrativa.

Por sus caracteristicas propias de las instituciones castrenses el talento

humano se viene administrando de forma diferente al que normalmente se podria dar
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en otras instituciones publicas o privadas, esto debido a que el personal militar por su
formacion es constantemente rotado de puesto de trabajo, lo cual conlleva a que en
muchas ocasiones ocupen puestos donde no han sido formado para tal fin, asimismo
se ha observado que personal recién graduados de las escuelas de formacion ocupan
puestos en el estado mayor de las diferentes dependencias, en este aspecto existe
un tiempo muerto de aprendizaje en el nuevo puesto y por ende la gestidn
administrativa puede verse afectado por la falta de experiencia profesional en el

puesto.

De lo antes expuesto surge la pregunta principal ¢ Cual es la asociacion de la
gestion del talento humano y gestion administrativa del personal de la Sub Jefatura
de Administracion de Oficiales del Ejército - 2023? En cuanto a las preguntas
especificas tenemos ¢, Cuél es el nivel de asociacion del reclutamiento y seleccion con
la gestion administrativa, ¢Cuél es el nivel de asociacion de la evaluacion y
recompensas con la gestion administrativa, ¢Cual es el nivel de asociacion del
Desarrollo profesional con la gestidon administrativa, ¢ Cual es el nivel de asociacion

de la Auditoria y retencion del talento con la gestion administrativa?

La presente investigacion se justifica desde el aspecto practico ya que en base
a los resultados brindara informacién que ayuda al personal de labora en la sub
jefatura a tomar mejores actitudes que mejore la administracién de personal de
oficiales del ejército; en cuanto a la justificacion tedrica se tiene como propdsito
contribuir al conocimiento cientifico y poder proponer recomendacion en la
administracion y la gestion del talento humano, el cual estara sustentado con los
resultados de otras investigaciones. En cuanto a la justificacion social esta
investigacion es importante ya que se aborda el talento humano y la gestidon
administrativa desde la preocupacion que existe en los oficiales que son
administrados y muchas veces existe descontento en la administracién de su carrera
militar, en tal sentido los oficiales que son administrados podran ser beneficiados al
presentarse mejoras en la administracion del personal en la SJAO, y finalmente en
cuanto a la justificacion metodoldgica el procesamiento estadistico, la tabulacion y la
baremacion realizada para medir las variables estudiadas permitio contribuir el

procesamiento de los datos para futuras investigaciones.



En esta investigacion se plantea como objetivo principal determinar la
asociacion de la gestion del talento humano y gestién administrativa del personal de
la Sub Jefatura de Administracion de Oficiales del Ejército - 2023. Y como objetivos
especificos determinar el nivel de asociacion del reclutamiento y seleccion con la
gestion administrativa, determinar el nivel de asociacion de la evaluacion y
recompensas con la gestion administrativa, determinar el nivel de asociacién del
desarrollo profesional con la gestion administrativa, determinar el nivel de asociacion

de la Auditoria y retencion del talento con la gestion administrativa.

En cuanto a la hipétesis general existe asociacion positiva entre la gestion del
talento humano y la gestion administrativa del personal de la Sub Jefatura de
Administracion de Oficiales del Ejército — 2023. Con respecto a la hipétesis
especificas tenemos las siguientes: Existe asociacion positiva entre el reclutamiento
y seleccion con la gestién administrativa, existe asociacion positiva entre la evaluaciéon
y recompensas con la gestibn administrativa, existe asociacion positiva entre el
desarrollo profesional con la gestion administrativa, existe asociacion positiva entre el

nivel de asociacién de la auditoria y retencién del talento con la gestion administrativa.



Il. MARCO TEORICO

En el marco tedrico se considerd estudios relacionados al tema, a continuacion, se

presentan lo estudios siguientes:

Romani (2022) en su investigacion en la parte metodologica el disefio fue no
experimental de nivel descriptivo correlacional, la muestra fue una muestra censal a
40 personas. En los resultados se encontrd que existe una relacion entre la gestion
administrativa y gestion del talento humano teniendo como datos estadisticos un p

valor =0,000 y un Pearson de 0.609.

Castro et al, (2021) en los resultados de su investigacion encontr6 que los
articulos presentan informacién relevante sobre la gestion del talento humano las
cuales cuentan con técnicas y metodologia, asimismo el 70% de estos articulos se
encuentran indexadas en revistas de idioma espafiol y un 30% en idioma inglés lo
gue demostraria que el uso de referencias bibliograficas en ingles eleva el nivel de la

investigacion.

Asimismo, Palacios (2021) en los resultados de su investigacion la gestion
administrativa se vio relacionado con el desempefio laboral de los trabajadores
administrativos ya que cuentan con talento humano y estrategias de gestion
administrativa reflejdndose ventajas competitivas. La gestiéon del talento humano
cuenta con estrategias de gestién ejecutiva que deben identificarse e implementarse
y que reflejen las fortalezas y habilidades competitivas de cada empleado y trabajador

gue ocupa los diferentes puestos.

Tello (2020) en su investigacion a la parte metodolégica fue de enfoque
cuantitativo de disefio no experimental, de nivel correlacional, en cuanto la muestra
se aplica las encuestas a 48 militares. En los resultados se concluyé que existe
relacion entre la gestion del talento humano y la gestion administrativa los cuales
fueron validados estadisticamente mediante la prueba estadistica de Rho de
Spearman = 0.27, dando como resultado una asociacion moderada y un nivel de
significancia de 0,003 < 0.05.



Rojas et al. (2020) en su investigacion en el aspecto metodoldgico fue de
enfoque cuantitativo, de disefio no experimental, de nivel correlacional, la muestra fue
de 78 trabajadores de la empresa. En los resultados se encontr6 que el 87.5%
consideran que la capacidad, el conocimiento y la habilidad son caracteristicas que

se debe considerar para mejorar la productividad.

Masaquiza et al. (2020) en la parte de la metodologia fue de enfoque
cuantitativo. En los resultados se encontré que la administracion realizo el 96% de la
ejecucién presupuestaria; no obstante, a pesar de no cumplir el 100% de ejecucion,

la gestidon desarrollada se enmarca en un nivel de asignacion presupuestaria 6ptima.

Falconi et al. (2019) en los resultados de su investigacion encontraron que los
procesos de optimizacién del personal no fueron adecuados, asi como también los
tiempos en el flujo de tiempos existi6 demoras considerables, en este sentido

concluy6 que la administracion es débil lo cual limita las actividades laborales.

Mendivel et al. (2019) en la metodologia empleada fue de enfoque cuantitativo
de tipo basica, nivel correlacional, de disefio no experimental, se empled la técnica de
la encuesta con el instrumento el cuestionario. La muestra fue de 20 trabajadores
administrativos. En los resultados se encontré que existe una correlacion positiva
media entre la gestibn administrativa y la gestion del talento humano, con una

correlaciéon de Spearman = 0,661, en cuanto al sig. Fue igual a ,000.

Jara et al. (2018) en su articulo de investigacion en la parte metodologica utilizo
el metodo hipotético deductivo de disefio no experimental, el los resultados se
determiné mediante el coeficiente R2 de Nagelkerke de 44,4% y 28,4%, la gestion del
talento humano es adecuada, incidiendo en el mejoramiento de la gestién publica y
desempeiio laboral de los trabajadores de la Administracion central del Ministerio de
Salud estudiada.

Vilchez (2018) en la parte metodoldogica fue de tipo basica, de enfoque
cuantitativo, de disefio no experimental y nivel correlacional, en cuanto a su poblacion
estuvo representada por 52 administrativos del area de tesoreria. En sus resultados

se encontré6 que gestion del talento humano tiene relacién positiva-moderada la
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gestion administrativa, el cual se determiné con la correlacion Rho Spearman = ,422
y un p valor = 0.002 < 0.05.

Solis & Ventura (2016) su investigacion la metodologia fue de tipo deductivo,
en cuanto a su tipo de investigacion fue explicativa, la muestra utilizada fue de 39
informantes, en cuanto a la técnica de investigacion se utilizé técnica de la encuesta
y su instrumento el cuestionario. En los resultados se encontro que existe una relacion
entre la gestion de talento humano y desempefio laboral, mediante el p-valor de Chi
cuadrado de Pearson = 0.000.

La presente investigacion sienta las bases en la teoria racionalista de la
Administracion, sostenidas por Barnard y Weber, esta teoria sefiala que la
administracion esta en constante cambio y asi como también se apoya en la teoria
institucionalista proveniente del enfoque funcionalista estructural de Parsons, esta

teoria toma como eje central la importancia de la organizacion (Aguero, 2007).

Si bien la administracion clasica ha tenido varios autores respaldando sus
teorias el cual incluye nuevas filosofias empresariales, también han surgido enfoques
0 corrientes criticos a estas teorias poniendo como ejemplo a la administracion en
paises como estados unidos es un medio de explotacién en favor de intereses
particulares. Las nuevas teorias en la administracion como la neoclasica puntualizan
la importancia de los aspectos practicos que se deben tomar en la administracion la
cuales estan orientados a la busqueda de resultados reales. Los neoclasicos
consideran que la administracion debe basarse en la practica y este tiene que ser
utilizable; la parte tedrica cobra importancia cuando se plasma la teoria en la practica,

y este debe tener resultados concretos y verificables (Chiavenato, 2007).

En referencia a la fundamentacion teérica de la variable, gestion del talento
humano Chiavenato (2007) conceptualiza como el conjunto de procedimientos que se
utilizan para gestionar el talento humano para lo cual es necesario tener en cuenta
ciertos procesos de administracion tales como el reclutamiento y seleccion,
organizacion, evaluacion y recompensa, desarrollo profesional y personal, auditoria 'y
retencion del talento. La gestion del talento humano se centra en mejorar los aspectos

mecanicos Yy técnicos de la produccion para producir mas y mejores productos a
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menor costo. La gestion del personal y la coordinacion de los esfuerzos productivos
son aspectos de mucha importancia y cobraron mas fuerza después de la revolucion
Industrial, provocando cambios profundos en las estructuras empresariales y
econdmicas (Chiavenato, 2007). Las teorias y enfoques de la gestion del talento
humano contribuyen con los procedimientos y actividades laborales las cuales guian
de forma ordenada la divisibn y administracién del trabajo de forma ordenada y

organizada en el campo laboral (Chiavenato, 2007).

El termino gestién del talento humano es un proceso que se dio en los afios
90, desde entonces se fue adaptando en las empresas e instituciones publicas y
estos comenzaron a dar resultados positivos en la gestion publica. Sin embargo a
pesar que la gestion del talento humano es un tema que tiene varias décadas aun
existen sobre todo instituciones que no le dan la debida importancia a la
administracion del talento humano. El talento humano es una actividad laboral que
realiza un trabajador, en donde debe cumplir con ciertas caracteristicas, entre las
cuales debe tener la capacidad para realizar correctamente las tareas, y asi mismo
debe tener calidad, que le dé valor al trabajo para dar valora rendimiento correcto.
Actualmente las instituciones publicas vienen presentando problemas en la
administracion del personal debido a que el personal no se fue capacitando
constantemente por lo tanto la productividad que ofrecen no se encuentra acorde con

lo esperado (Mendivel et al.,2020).

Chiavenato (2007) menciona que la gestion del talento humano comprende
aspectos que se ha tomado como dimensiones para la mediciéon de la variable al
Reclutamiento y seleccion, Organizacion, Evaluacion y recompensas al desempefio,
Desarrollo profesional y personal Auditoria y Retencion del Talento. La gestion de
talento humano es el procedimiento que requiere el desempefio de todos los
colaboradores de una empresa, donde cada uno de los colaboradores se muestre
comprometido con la institucion. De tal manera que se genere vinculos positivos a
través de la comunicacion entre los jefes y trabajadores. La gestion se codifica caso
por caso y no es adecuado dar los mismos procedimientos a todos los casos,
dependera de la situacién y las necesidades de la institucion. En este contexto, las

competencias y habilidades de los gerentes seran cruciales para poder dirigir las
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misiones planteadas y lograr mejoras institucionales, con atencion al talento humano
(Espinoza & Montalvo , 2021). La empresa o institucion requieren de personal
responsables que sea proactivo para las areas de reclutamiento de personal, por
ello se requiere que el area cuente con criterio propio al momento de calificar a un
nuevo integrante para la empresa, y asi mismo que respete y aplique las normas

de la empresa (lglesias et al., 2020).

La administracion del talento humano tiene que cumplir las siguientes
funciones; el logro de metas y objetivos de la empresa, proveer a la empresa
personal calificado para el puesto, mantener un buen clima laboral, mantener el
orden en la empresa, elaborar planes de trabajo de manera individual y en equipo,
evaluar el rendimiento del personal y dar reconocimiento y recompensa al personal
desatacado. Los encargados direccionar el talento humano son personas con amplia
experiencia en direccién de personal, son ellos quienes delegan las funciones, asi
mismo son los encargados de dialogar con el equipo cuando se presentan
problemas por otro lado se ocupan también de brindar asesoria y capacitacion a su
personal para que sea mas productivo. La direccion en una empresa o institucion es
parte del proceso administrativo y tiene un papel importante, ya que este se encarga
del direccionamiento de las actividades del personal y la toma de decisiones en
relaciébn a los objetivos planteados, para ello ese direccionamiento debe estar
enmarcado en un planeamiento y organizacion que permita el cumplimiento de

objetivos al interior de la institucion (Calle, 2021).

La funcion de la gestion de talento humano busca conseguir caracteristicas
de competencia para ejecutar politicas y generar una estructura de organizacion que
sea beneficiosa, esto con el fin de conseguir una distribucion de recursos que genere
un éxito con respecto a las estrategias que se quieren llevar a cabo (Ramirez et al.,
2019).

El proceso de contratacion, formacion, retribucion, son los procesos de
contratacion de la gestidén de recursos humanos, cada una se encarga de un asunto
especifico, la primera se encarga de identificar al personal que sera seleccionado
para integrar el equipo, el segundo proceso se encarga de la fase del adaptacion

del personal, su formacion y alineamiento a las normas de la empresa y por ultimo
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se espera la retribucion donde se ajusta los salarios de acuerdo al puesto y el
servicio esperado de parte del trabajador (Almora, 2019).El talento humano requiere
de habilidades ademas de dedicacion y accion, Si el trabajador cuenta con
dedicacion y accién, sin embargo, no cuenta con las habilidades deseadas no
lograra dar buenos resultados y por tanto no seran efectivos por mas que tengas las
ganas y la actitud. Es importante contar con estas tres caracteristicas para poder

tener un buen desempefio en el trabajo (Diaz & Quintana, 2021).

Debido a la competencia de mercado, se hace necesario innovar algunas
estrategias modificando los instrumentos de trabajo, y por ello es necesario contar
con un personal competente. La gestion de talento es primordial en una institucion
porque son ellos quienes contribuyen a que se logre cumplir los objetivos, es por
ello que la empresa debe invertir con capacitaciones e incentivos para tener un buen
desempenio laboral (Placencia , 2019). La administracion en la empresa tiene como
objetivo disefiar métodos y estrategias debidamente planificadas con el fin de
conseguir los propdésitos de una empresa, para ello necesitara de un soporte que le
facilite encaminar la empresa, Es por ello que la gestiéon de talento humano se
convierte en un complemento de la administracién para poder alcanzar sus objetivos

den el tiempo programa y de manera oportuna (Pinto , 2020).

La gestidn de talento humano tiene que cumplir ciertos elementos para poder
alcanzar su funcion, para ello debe contar con un disefio de un plan de necesidades
de personal, asi mismo debe tener el analisis de una situacion. Por otro lado, debe
contar con una descripcién de labores que el personal debe realizar y por altimo
contar con capacitacion constante del personal (Barriga & Cortez, 2021). La gestion
de talento humano se encarga de incorporar un personal calificado, para ello el area
de talento humano realiza un proceso de seleccion que le ayude a identificar
personas con potencial dotadas de experiencia y habilidades como profesional y
también con cualidades personales como sus valores y su ética (Mendivel et al.,
2019).

Las labores fundamentales de la compafiia se llaman areas de gestion; las
labores de administracion se llaman administracion general; estas labores se llaman

areas de produccion; la funcién comercial se llama area de venta o mercadeo. Se
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transforma la cuenta contable en una funcién financiera y se hace visible la
administracion de recursos (Chiavenato, 2007). El desempefio laboral es una
actividad planificada la cual es elaborada en base a pautas establecidas por la
empresa. Es en el trabajo donde el empleado genera productos y servicios a base
del intelecto y habilidades de la persona. A cambio de una remuneracion justa que
garantice la compensacion justa por el trabajo realizado (Checa et al., 2020).

En cuanto a las ocupaciones administrativas realizadas por el personal, las
cuales se realizan con base en la experiencia y la rutina, se evidencian retrasos en la
entrega oportuna de resultados en las distintas areas administrativas, por lo que sus
procesos son no documentados, lo que reduce la eficiencia operativa. La
administracion del talento humano tiene como objetivo la produccion de valor para la
institucién, a través de acciones que requiere del grado de conocimientos, habilidades
y capacidades que tienen los empleados para que los resultados sean competitivos

en todo momento (Falconi et al., 2019).

Vallejo (2016) describe la gestion del talento humano como el conjunto de
procesos como el reclutamiento, la orientacién, el desarrollo, el reconocimiento, la
seleccién y el seguimiento de las personas, lo que acepta elaborar una base fiable
para tomar decisiones acertadas y precisas. Ademas, se afirma que las personas
deben identificarse con la organizacion, sentirse comprometidas con ella y tener un
fuerte sentido de pertinencia para lograr las metas y objetivos de la empresa. La
gestion del talento humano es utilizada para mejorar las estrategias empresariales
gue se dan en forma diaria, para ello la retencién del talento humano en base a una
evaluacion en todos los niveles de la organizacion en la administracion, se refiere a
determinar las tareas para cada area de trabajo, derivandolas segun su competencia

en el campo adecuado (Mendivel et al.,2019).

De acuerdo a las exigencias del mercado, la manera de sobresalir y ser una
empresa competitiva con calidad de servicio y produccion, es hacer uso de
herramientas tecnolégicas y tener personal competente y bien instruido, porque en
base a sus funciones se podra determinar el destino de la empresa, el personal es
el rostro de la empresa que hara frente a la competencia y marca la diferencia en

cuanto a garantia y calidad (Ocola , 2021).
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La gestion del talento humano es un tema importante que se viene tomando
en cuenta por parte de las empresas, en tal sentido realizan capacitaciones,
incorporacion, seleccion, coordinacion de tiempos e incluso se ha visto por
conveniente dar recompensas a los empleados para motivas el trabajo individual y
grupal por resultados en relacion con los lineamientos y objetivos de las instituciones
(Castro et al., 2021). La gestidn del talento humano esta asociada al desempefio de
los trabajadores, los resultados afectan a la empresa, es por ello que se debe de
tener una buena planificacion para poder dirigir los recursos de la empresa en base
a sus objetivos, el personal con su trabajo contribuye en el desarrollo de la empresa.
La gestién del talento humano en el trabajo se caracteriza por las relaciones humanas
las cuales permite el contacto entre trabajadores, jefes, también contacto con otros
grupos de interés. Estas relaciones humanas permiten tener mayor control del
personal y por ende mayor rendimiento en el aspecto laboral, maximizando los
resultados y minimizando el desgaste humano, de esta forma el jefe genera

condiciones Optimas para lograr los objetivos de la organizacion (Chiavenato, 2007).

Reclutamiento y seleccién, para trabajar lo mejor posible aprovechando sus
talentos y competencias, las empresas eligen a los mejores talentos para que formen
parte de su plana de trabajadores y los colocan en los puestos adecuados segun sus
competencias. Esta seleccibn depende de wuna serie de circunstancias y
consideraciones (Vallejo, 2016). En cuanto al reclutamiento y seleccién que se debe
tener en cuenta con el personal el cual tiene la finalidad de retener a los mejores
trabajadores y reclutar a los mas capacitados para el cumplimiento de las tareas
encomendadas por la empresa. La oferta y la demanda del personal esta relacionada
con ciertos parametros que la empresa considera oportuno para la buena seleccion
de su personal y por ende garantizar los objetivos trazados por la empresa (Castro et
al., 2021). El reclutamiento tiene como propésito integrar personal a la empresa,
existe un reclutamiento interno el cual se refiere a la busqueda de personal que
formare parte del equipo, este reclutamiento da la oportunidad a las personas de
desarrollarse en la empresa, donde se la prepare para futuros puestos (Torres et al.,
2019).
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Para una correcta seleccion de personal este deberd cumplir con una serie de
procesos que permitan reclutar de forma correcta los mejores elementos, para ello
primero se hace una convocatoria, luego se realiza la seleccion mediante constantes
evaluaciones que permitiran filtrar a los mejores para ocupar el puesto (Castro et al.,
2021). El area de talento humano debe de realizar capitacion del personal, e
impulsar a los empleados a que mejoren sus caracteristicas para que los resultados
gue se generen sean mas altos de lo esperado, a la vez darle la oportunidad de que
el personal se desarrolle como persona y de manera profesional y se dé la
oportunidad de que pueda ascender a un puesto mas alto (Ramirez , 2019). La
gestion de talento humano debe aplicar la gestion por competencias, la cual se basa
en conseguir los propdsitos a través de la elaboracion de un analisis de la conducta
del personal. Esta observacion no es personal, sino que esta fundamentada en el
control de la ejecucion de las habilidades previamente identificadas dentro del
cuadro de mando de la compafiia (Mendieta et al., 2020).

En la seleccion del personal se realiza en relacion a los perfiles deseados que
permitan cubrir satisfactoriamente las plazas y vacantes ofertadas por la
administracion de la empresa. Por lo tanto, se hace publico la oportunidad de trabajo.
Para que se pueda tener un universo de trabajadores seleccionables las ofertas
econdmicas deben ser las mejores y por ende existira mejores elementos para
seleccionar, es decir, las ofertas y demandas deben ser elaborados de forma seria.
Los requisitos de referencia verificables se pueden especificar en la convocatoria
(Castro et al., 2021).

En relacion a la evaluacion de desempefio, consiste en evaluar continuamente
los logros en los diferentes niveles de trabajo segun jerarquias y actividades laborales,
con la evaluacion al personal se determina el nivel de rendimiento del trabajador lo
gue permite mejorar algunos aspectos deficientes en la labor del trabajador. En este
sentido la evaluacion también esta enmarcada en los resultados esperados por la
empresa o institucion (Vallejo, 2016). Para la seleccion de personal se realiza una
serie de pruebas y examenes que permitan tener un resultado objetivo en relacién a
los intereses de la empresa y de esta manera los resultados se reflejaran en las

personas mas idoneas para ocupar los puestos ofertados (Castro et al., 2021).
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Por otro lado, se tiene al desarrollo de persona, e | desarrollo y la instruccién
buscan el desarrollo de las personas mediante la adquisicibn de conocimientos,
habilidades y destrezas. También implica dar a las personas los conocimientos
basicos que necesitan para generar ideas y conceptos, que cambiaran su forma de
actuar y pensar y les ayudaran a convertirse en personas eficientes y criticos al
momento de la toma de decisiones (Vallejo, 2016). El desempefio y su medicion: El
personal de trabajo es constantemente evaluado en base a sus resultados, desde
gue el personal es contratado pasa por un proceso de prueba, y durante el desarrollo
de sus funciones seguira siendo evaluado, pero de acuerdo a las capacitaciones
qgue reciba. Se medira su desempefio de acuerdo al conocimiento aplicado en el
trabajo (Agudelo, 2019).

La modernidad ha generado cambios en la sociedad y también el ambito
economia, que fueron formando nuevos modelos de pensamiento, en donde el ser
humano talentoso se empieza a considerar como un recurso fundamental para las
empresas que deseen aumentar su productividad y calidad de servicio. Las
empresas no solo se enfocan en tener un crecimiento econémico, sino que también
se central en tener un crecimiento de calidad en cuanto a su personal (Yupanqui ,
2022). La retencion del talento humano es de suma importancia para la gestion
administrativa ya que permite tener los mejores valores como parte de la
organizacion, en tal sentido es vital tener satisfechos a los trabajadores en un clima
laboral agradable y adecuado. Para ello los gerentes fomentan el didlogo entre todos
los colaboradores para evitar malentendidos y animandolos a trabajar segun los

objetivos de la organizacién (Vallejo, 2016).

Existe una diferencia entre la gestion de talento humano y recursos humanos,
el primero se encarga de buscar el desarrollo del personal y obtener capital humano
calificado, el interés por el personal es mas personalizado, mientras que el segundo
busca la gestion de todo el personal de la empresa de manera general (Armijos et
al., 2019). La gestion de talento humano se encarga de velar por su personal, sobre
todo por su comodidad y en caso de situaciones criticas, debe asistir con el apoyo
necesario de acuerdo a la necesidad, y sobre todo respetando su condicién fisica y

mental (Castro et al., 2021). La auditoria y la retencién del talento es absolutamente
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esencial en un grupo humano, porque permite la especializacion y el fortalecimiento
de capacidades en beneficio propio y de la organizacién a la cual representa
(Mendivel et al., 2019).

El talento humano agrega valor a las operaciones de una organizacion o
empresa, el elemento humano es un activo importante de las instituciones y
organizaciones productivas, la administracion de los recursos humanos es un tema
complejo debido a las responsabilidades, actitudes, trabajo en equipo, conflicto
personal, motivacion, comunicacion, entre otros que esto implica. Se puede asegurar
el éxito de la organizacién si se cuenta con colaboradores bien capacitados y
comprometidos. Por eso es fundamental asignar personas a funciones afines a sus
capacidades y habilidades, también es importante incentivar el sentido de
pertenencia por los colaboradores de la empresa (Mendivel et al., 2019).

El gerente se encarga de gestionar todos los procesos necesarios para el
personal de la empresa, los cuales estan planificados para integrar personal y
desarrollar capacidades y a la vez retener el personal mejor calificado, con el fin de
incrementar ganancias y ofrecer un servicio de calidad, para ello es importante la
generacion de un ambiente de trabajo satisfactorio, ya que la relacién entre los
empleados refleja en el nivel de confianza de todos los colaboradores, lo que puede
motivar a desempefiar sus funciones de manera auto consciente (Hancco & Vilca ,
2020).

Capacitacion general: Es la informacion que debe tener el trabajador de la
empresa. La capacitacion especifica: Se refiere al conocimiento e informacion que
tiene la persona sobre su puesto (Carrefio et al., 2019). El clima laboral en una
empresa dependera de la gestion de recursos humanos, ya que se encarga de
disefar actividades para la mejora del personal y a su vez que se fomente el dialogo
con todos. Por otro lado, se busca que el personal se encuentre con animos de
trabajar y por ello las actividades dinamicas y esporadicas seran necesarias porque
estas, evitan que el personal entre en estrés, lo que afectaria a la produccién y

espacio laboral (Apolo & Alvarez, 2020).

15



Interaccion entre individuo y organizacion: Viene a ser la relacion entre el
personal y el comportamiento de la empresa con respecto a su trabajo. Es la base
principal para que se dé el desarrollo de la empresa (Vasquez et al., 2021). La
tecnologia es parte importante en el desarrollo de una institucion, porque facilita las
actividades de las personas. Asi mismo aporta en los procesos de la administracion
y sirve como herramientas para el logro de objetivos (Briones et al., 2020).

Gestion administrativa a lo largo de los afios se ha fortalecido por diferentes
autores entre los principales tenemos a uno de los precursores de la gestion
administrativa, Henry Fayol (1916) quien conceptualiza que la gestiéon administrativa
es entendida como los procedimientos abocados a planificar, organizar, dirigir y
controlar los recursos tanto humanos y logisticos. Esta conceptualizacion teérica la
es reforzada por Chiavenato (2007), quien manifiesta que los procedimientos antes
mencionados contribuyen en la toma de decisiones, el cual permite optimizar los
recursos, ello con la finalidad de mejorar el desempefio en relacidn a los objetivos y

metas establecidas en la organizacion (Falconi et al., 2019).

Como sefiala Henry Fayol la administracién se refleja en las acciones y
actividades administrativas que son de mucha importancia en una organizacion.
Generalmente se realizan para administrar los recursos humanos y materiales en un
grupo humano, para lo cual se realiza trabajos programados, ello implica realizar

procesos de planificacion, organizar, dirigir y controlar (Falconi et al., 2019).

Las dimensiones de la gestion administrativa segun Chiavenato (2007) son el
planeamiento, esta dimension implica la creacion de escenarios futuros plausibles y
la realizacion de la gestion teniendo en cuenta las tacticas orientadas a los resultados
y tratando siempre de reducir los riesgos (Louffat, 2015). El planeamiento es esencial
para obtener los objetivos trazados para lo cual se utiliza varios cursos de accion, el
mas importante o el que primero se debe realizar es el planeamiento (Falconi et al.,
2019).

La direccion alude a la necesidad de conducir y dirigir adecuadamente cada
paso del proceso de gestion de procesos mientras se actla bajo la direccion de un

lider (Louffat, 2015). La direccion en las organizaciones es un punto muy importante
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en la gestion administrativa ya que permite alcanzar las metas planteadas, mediante
un adecuado direccionamiento las organizaciones logran afianzarse generar espacios
de trabajo en equipo. La gestion administrativa se enfoca en las estrategias
encaminadas al logro de los objetivos de una empresa. Es importante tener objetivos
claros para encaminar los lineamientos en funcion a las metas que se quiere lograr
(Falconi et al., 2019).

La direccion en la gestion administrativa ha contribuido en el éxito de la
empresa y/o organizacion permitiendo un desarrollo sistematizado en los procesos
laborales de forma ordenada con caracteristicas propias al entorno presentado. En la
moderna forma de gestion se plantea la idea de liderar a los colaboradores en funcion
a los objetivos planteados en la organizacion, es decir se toma en cuenta los
lineamientos que se deben seguir para las actividades laborales bajo una supervisién
del rendimiento laboral (Vilchez , 2018).

El control en la gestién administrativa se da de forma constante para lo cual se
dan procesos en los niveles correspondientes donde se emitiran juicios de valor de
forma oportuna (Louffat, 2015). El control en toda organizacion es importante tomarlo
en cuenta, ya que todas las actividades realizadas deben contar con un adecuado
control, el cual debe ser planificado mediante una rigurosa distribucién del tiempo
(Falconi et al., 2019).

Anzola (2002) indica que la gestion administrativa se refleja en el nivel de
organizacion y coordinacién en un grupo humano que permite lograr sus objetivos a
traves de las capacidades, habilidades del personal, ello contribuye con el control y la
direcciébn. La administracion de las personas no se trata Unicamente de
procedimientos que generaran provechos para los duefios de las empresas sino
también involucra una sucesion de recursos, de los cuales uno de los mas importantes
es el factor humano, que con su conocimiento, capacidad y decision tiene un plus en
cuanto a su valor, lo que es un gran aporte para la institucion (Bustamante et al.,
2019). La administracién repercute en el desarrollo de una organizacién, la entidad
debe contar con un organigrama bien elaborado para que el personal y las areas
actuen de acuerdo a sus funciones y la vez que se articule entre las demas areas

para lograr el objetivo institucional, cada encargado debe responder por su area y
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de esa manera mantener informado y controlada toda la empresa o institucion
(Mendoza et al., 2022).

El personal debe recibir de parte de la empresa, capacitaciones frecuentes
para poder desempefarse de acuerdo a las necesidades de la empresa. Es
necesario innovar puesto que la sociedad atraviesa cambios de acuerdo a la
economicay las politicas de cada territorio, muy aparte de que se tiene que enfrentar
a las competencias de otras empresas, es por ello que se debe esforzar en tener un
equipo de calidad que pueda diferenciarse de las demas y con ello garantizar el éxito
de su empresa (Romero, Remache, Ocampo, & Alvarado, 2020). La seleccion y
reclutamiento de personal son las actividades que realiza el jefe de una organizacion
para reorganizar los puestos de los trabajadores segun el perfil profesional o las
habilidades técnico-profesionales. La gestion del talento humano se ha convertido en
una necesidad en toda organizacion ya la competitividad de las empresas o
instituciones demanda el profesionalismo, eficacia y eficiencia del personal por ello la
importancia de tener una planificacion de seleccion del talento humano, ya que
ninguna empresa puede competir sin los recursos humanos necesarios; la empresa
debe estar abierta al talento humano y se debe facilitar a los posibles candidatos todos
los medios de comunicacién necesarios para que se interesen por el puesto (Castro
et al., 2021).

Para que una institucion o empresa logre un mejor desempefio, debe prestar
especial atencion al desarrollo y capacitacién de las personas que trabajan en ella,
de manera que cuente con un personal actualizado con nuevas habilidades,
conocimientos y habilidades, de modo que, sera un trabajador mas sobresaliente y
eficaz en su labor. La mala administracion esta relacionada con la insuficiente
planificacion de sus objetivos porque las actividades no estan claramente definidas,
en tal sentido el progreso de las tareas se ve obstaculizado por funciones poco
claras, mala gestion en la administracion. La planificacion establece los objetivos de
la gestion administrativa y los pasos para lograrlos, es la parte inicial del proceso de
gestién administrativa, el detalle que se brinde a la planificacion determina el destino

de la gestion administrativa orientadas al logro de sus objetivos (Sotelo , 2019).
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La administracién esta relacionada con la gestion de recursos humanos, ya
que, la seleccion de personal es el procedimiento mediante el que la compafia
encuentra individuos aptos para llenar puestos, por lo que es muy significativo
planificar estrategias y desarrollar planes de reclutamiento, ya que sin el personal
necesario ninguna comparia puede destacar. Una adecuada implementacion de la
administracion respetando todos sus procesos permite tener un buen ambiente al
interior de la entidad, lo que se refleja en la interaccion del personal; generalmente
algunas deficiencias en la administracion de algunas instituciones es que el personal
no cuenta con conocimiento preciso sobre sus obligaciones y responsabilidades al
interior de la organizacién, lo que afecta la productividad laboral, lo cual genera
clima laboral inadecuado para el cumplimiento de metas y objetivos (Cedefio &
Pérez, 2021).

La administracibn del capital humano es el conjunto de normas vy
procedimientos que se utilizan para gestionar al personal. En ella se planifica las
labores que debe asumir el trabajador, debe contar con la agenda de reclutamiento,

seleccidn, capacitacion y compensacion de recursos humanos (Bendezu, 2020).

Capacitacion y Desarrollo: Vienen a ser las actividades educativas,
elaboradas para mejorar las habilidades del personal. Dentro de la empresa se debe
de cumplir con la formacién del personal, para ello es importante prepararlos para
gue desarrollen sus habilidades, depende de esta accidn para lograr sus objetivos
(Castafieda , 2020). El area de recursos humanos esta calificada para poder
incorporar el personal a la institucién, durante este proceso el nuevo trabajador debe
de adaptar su comportamiento al entorno laborar y moldear algunas conductas, con
el proposito de mantener el ambiente laboral en armonia (Figueroa et al., 2021). La
estimulacién laboral traera como consecuencia la satisfaccion para la empresa y
para el personal. La razon para que el personal actué debe estar asociado a una
retribucidn ya sea monetaria, en crecimiento profesional o reconocimiento de parte

la empresa (Ulloa, 2019).

La gestion administrativa se caracteriza por la planificacion, organizacion,
coordinacion, direccion y control, es importante que los procesos administrativos sean

claros; la participacion de un gerente en la conduccion de una empresa debe ser de
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alto profesionalismo para garantizar logros importantes en la organizacion, los medios
de la gestion administrativa son bienes materiales que requiere la empresa para su
funcionamiento, asi mismo se necesita de los recursos técnicos, los cuales otorgan
a la empresa las herramientas necesarias, otro de los recursos es el financiero que
dard sustento econdmico a la empresa y finalmente los recursos humanos el cual
otorgard el personal necesario. Por otra parte, se tiene administracion se encarga
de la constante mejora de procesos, donde se parte del primer ciclo que es el
planificar, luego el hacer, verificar y por ultimo el actuar, siendo el ultimo ciclo, sin
embargo, esto actia en forma de circulo el cual tiene que retroalimentarse cada

cierto tiempo (Falconi et al., 2019).

La constante rotacion de personal, los horarios rotativos y la baja
remuneracion son factores para que el personal no se sienta comprometida con el
trabajo, es importante entonces que la empresa tenga compromiso con el personal
para que pueda contar con empleados mas preparados y la vez con el suficiente
conocimiento para mantenerse en el puesto (Castro et al., 2020). Cuando se dirige
la administracién de recursos humanos de manera eficaz y de calidad se obtiene
resultados favorables de parte del personal en cuanto a sus funciones. El logro de
los objetivos no solo beneficia a la empresa sino también al personal, puesto que se
genera una sensacion de satisfaccion y que muchas veces suele ser reconocido por

la institucion (Gaspar, 2023).

En la actualidad se toma mas valor al personal que cuenta con la preparacion
y formacion para un determinado puesto, el conocimiento del empleado
indispensable para que la empresa cuente con un buen capital humano, puesto que
el objetivo de la empresa sera desarrollar el buen desempefio en el trabajo. La
gestién de talento tiene que anticiparse a los futuros problemas para que pueda

mantener el control de la situacién aln en situaciones criticas (Barrios et al., 2020).

La organizacién se encarga de estructurar la distribucién sistematica de forma
gue responda a los requerimientos de la planificacion. creando estructuras
organizativas, estableciendo procedimientos, funciones para mejorar las tareas y
roles. La organizacion como parte de los procesos de la gestion administrativa

contribuye a generar vinculos entre los trabajadores y lideres, permitiendo de esta
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manera que se sistematicen el cumplimiento de las actividades que se plantearon
para garantizar el existo de la organizacion. La organizacion es una unidad
compuesta por individuos, que tiene como propdsito generar ganancias y brindar
servicios de calidad. Dentro de la institucién se debe impulsar la participacion de

todos los miembros en base a un objetivo en comun (Falconi et al., 2019).

En la administracion la estructura organizacional de la entidad que es tanto
metafisica como intangible, se extiende a todos los miembros de la institucion. En
términos generales, la organizacion describe la manera en que las partes o
componentes estan relacionados entre ellos o se encuentran en relacion con el
objetivo o propésito de la organizacion, para poder desempefiar sus funciones de
manera estructurada. La gestion permite un uso eficiente del talento humano es
importante que los colaboradores reciban una capacitacion continua para contar con
un equipo optimo, ademas de contar con ambientes de trabajo adecuados para que

los empleados se sienten en un espacio agradable (Leon , 2020).
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1. METODOLOGIA

3.1. Tipo deinvestigacion

EI CONCYTEC clasifica los tipos de investigacion en basica y aplicada, de igual
forma como lo sefiala Hernandez-Sampieri & Mendoza (2018). En la investigacion se
realizo la correlacion de variables, en este sentido esta investigacion fue de tipo
bésica, este tipo de investigacion no busca resolver la problemética planteada, por el
contrario, solo abord6é la problematica para luego plantear recomendaciones al
problema. Por el nivel de profundidad en que se abordé la presente investigacion fue
de nivel correlacional, y el periodo y secuencia para el recojo de datos fue transversal,
es decir se recogi6é informaciéon de campo en un solo momento, y se observo la

existencia de asociaciéon de las variables.
3.2. Disefio de investigacion

Tomando como referencia a Herndndez-Sampieri & Mendoza, en cuanto al
disefio del estudio, fue no experimental ya que no se maniobraron las variables
estudiadas; los estudios no experimentales se caracterizan por solo realizar la
recopilacion de la informacién de forma natural en un solo momento para medir las

variables y hacer las correlaciones de variables.
3.3. Variables y operacionalizacién

Segun Hernandez-Sampieri & Mendoza (2018) toda variable es una
caracteristica, propiedad el cual puede variar y puede ser medible y en cuanto a la
operacionalizacién se entiende como un proceso de sistematizacion las cuales se dan
en el enfoque cuantitativo. En este sentido las variables cuantitativas para la presente

investigacion fueron la gestion del talento humano y la gestion administrativa.

En cuanto a la gestion del talento humano segun Chiavenato (2009) define
como el conjunto de politicas y procedimientos que se utilizan para gestionar el talento

humano para lo cual se tiene en cuenta ciertos procesos de administracion. En cuanto
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a la definicion operacional tenemos como dimensiones a las seleccion, evaluacion y

recompensas, desarrollo profesional y la auditoria y retencién del talento.

Como segunda variable se tiene la gestién administrativa, el cual como autor
clasico tenemos a Henry Fayol (1916) citando en Ramirez (2017) quien la define como
el conjunto de acciones o actividades que son de mucha importancia en una
organizacion. Generalmente se realizan para administrar los recursos humanos y
materiales en un grupo humano, ello implica realizar procesos de planificacion,
organizar, dirigir y controlar. Esta conceptualizacion teorica es reforzada por
Chiavenato (2007). En cuanto a la definicion operacional las dimensiones de la
variable gestiébn administrativa tenemos como dimensiones el planeamiento, la

organizacion, la direccion y el control.

3.4. Poblacion, muestra, muestreo y unidad de anélisis.

Al hablar del universo poblacional en investigaciones, debe ser entendida como
un conjunto de personas, animales, cosas, muestras de laboratorio, etc., quienes
tienen caracteristicas similares, los cuales puedan representar a una poblacion. La
poblacién fue de 120 personas. La muestra es considerada una pequefia parte de un
todo el cual representa a una poblacion, la muestra fue determinada segun la muestra
no probabilistica y un muestreo por conveniencia, el cual es sometido a un andlisis o
estudio especifico. En este sentido la muestra serd de 80 personas entre Oficiales,

Técnicos y Suboficiales que administran a los oficiales del Ejército.

La unidad de analisis es una de las partes mas importantes de la encuesta y
es posible que deba medirse para presentar los resultados. En este sentido la unidad
de andlisis para la presente investigacion estuvo constituida por 80 personas entre

Oficiales, Técnicos y Suboficiales.
3.5. Técnicas e instrumentos de recoleccién de datos

Segun Hernandez-Sampieri & Mendoza (2018) manifiesta que son
procedimientos y métodos a seguir para poder recoger informacion de campo, estos
se basan en herramientas de recopilacién de informacion de campo para luego poder

realizar una organizacion de los datos, asi como el andlisis correspondiente de la
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informacién de campo. En este sentido, esta encuesta adopta la técnica de la

encuesta y su herramienta, el cuestionario.

El cuestionario ha sido elaborado segun el dimensionamiento realizado a base
a un autor tedrico en el cual en base a los indicadores establecidos se formulé las
preguntas pertinentes que han ayudado a medir las variables de estudio. Para cada
indicador se propuso entre 2 a 3 preguntas. La eleccion de las preguntas se realiz6
en un trabajo de gabinete el cual fueron mejoradas por opinidbn de docentes
metodoldgicos y la aplicacion de una prueba piloto y un juicio de expertos por 3

profesores investigadores con el grado de magister.

Para la gestion del talento humano como dimensiones se consider6 segun la
teoria planteada lineas arriba al reclutamiento y seleccion con sus indicadores la
evaluacion al personal incorporado, tratamiento sistematizado de los procesos y
proceso para la integracion de personas. Como segunda dimensién tenemos a la
evaluacién y recompensas al desempefio, para lo cual como indicadores se plante6
e disefio de actividades por realizar, orientacion y acompafiamiento, evaluacion del
disefio organizacional de funciones y procesos de recompensas; como tercera
dimension se plante6 al desarrollo profesional para el cual se tomé en consideracion
los indicadores como capacitaciéon y posibilidades de ascenso y como cuarta
dimension la auditoria y retencién del talento el cual como indicadores son el procesos
de control de actividades, condiciones laborales - psicolégicas y el clima laboral. En

esta variable se consideré 28 preguntas.

Para la segunda variable se consider0 como dimension segun a la teoria
planteada al planeamiento con sus indicadores la misién y visibn, como segunda
dimensién la organizacion con sus indicadores la jerarquizacién y coordinacion de
tareas, como tercera dimension la direccion con los indicadores la comunicacion y
liderazgo y como cuarta dimension el control para lo cual como indicadores se

considerd corregir y prevenir. Para la segunda variable se utilizd 21 preguntas.

Tanto para la variable gestion del talento humano como para la gestion
administrativa consta de una escala Ordinal (1= Nunca, 2= Casi nunca, 3 =Algunas
veces, 4= Casi siempre y 5=Siempre) el cual con intervalos de medicion las cuales
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podran verificar en el cuadro de operacionalizacion de variables que se encuentra en

el anexo 1

Las respuestas para cada pregunta fueron de opcién multiple tipo Likert (1.
Nunca, 2. Casi nunca, 3. Algunas veces, 4. Casi siempre y 5. Siempre). Las cuales

solo se puede marcar una opcion. El instrumento se encuentra en el anexo 3.

Con respecto a la validez de los instrumentos para cada variable el presente
trabajo paso por una revision rigurosa mediante el juicio de expertos considerando la
validez de contenido, donde evaluaron la pertinencia, claridad y relevancia de las
preguntas en relacion a la matriz de consistencia el cual se detalla en las lineas

siguientes:

Tabla 1

Expertos que validaron el instrumento

Expertos validadores Resultado
Experto 1: Dr. Alejandro Menacho Rivera Aplicable
Experto 2: Mg. Wauillans Jhasmani Urquizo Morante Aplicable
Experto 3: Mg. Michael Joaquin Herrera Contreras Aplicable

Con respecto a la verificacion de la coherencia interna de los items o preguntas
se realiz6 el analisis estadistico alfa de Cronbach a los instrumentos, los cuales tienen
respuestas politbmicas de escala ordinal. Para el caso del instrumento de la gestion
del talento humano el alfa de Cronbach fue de ,905 de 28 preguntas con una
consistencia interna “excelente” y con respecto a la gestién administrativa se obtuvo

un alfa de Cronbach de ,809 de 21 preguntas con una consistencia interna de “buena’.
3.6. Procedimientos

Los procedimientos de recoleccion y procesamiento de datos estuvieron en
todo momento supervisados para garantizar un adecuado recojo de informacién, para

ello se le informé a los encuestados la finalidad de la investigacion, lo cual permitié
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responder en forma objetiva cada uno de los items planteados en el instrumento.
Luego de la aplicacion del cuestionario se realizé una limpieza de las respuestas para
subsanar algunas incongruencias, seguidamente se subira la informacion a la base
de datos del software estadistico SPPS V.25.

Luego que se encuentren los datos en el SPPS se realiz6 el analisis de
confiabilidad con la opcion Alfa de Cronbach el cual permitio verificar la coherencia

interna de las preguntas en el cuestionario.
3.7. Métodos de anélisis de datos

En cuanto a los métodos segun sefiala Hernandez-Sampieri & Mendoza (2018)
para investigaciones cuantitativas en método de analisis se sugiere usar el método
deductivo ya que permite realizar la deduccion en los procedimientos para lo cual se
realiz6 desde lo general a lo particular usando en razonamiento logico para tal fin.
seguidamente se realiz6 los analisis descriptivos por cada pregunta y dimension de
la variable y finalmente para responder a las hipétesis planteadas se realizé la prueba
estadistica Rho de Spearman, el cual ha sido usado para variables ordinales con
variables numéricas. Se tomo en cuenta la valoracion correcta de los datos obtenidos,
para lo cual se realizé una baremacion permitiendo tener una valoracién de las

variables para una validez cientifica.

3.8. Aspectos éticos

Se ha respectado la norma activa vigente de la Universidad Cesar Vallejo en

cuanto a la elaboracion de trabajos académicos, asi como también las normas.

En la presente investigacion, puesto que la informacion de campo se recogio
con total honestidad y objetividad sin que exista una manipulacion de los datos lo cual
garantizd una seleccion sin riesgo de adulteracién, asimismo los encuestados lo

realizaron de forma voluntaria.

En la elaboracion del marco tedrico y otros aspectos de la presente
investigacion se realizé una correcta citaciéon de los autores, lo cual mediante la
prueba de similitud “turnitin” se garantizé una correcta autenticidad de la informacion.
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V. RESULTADOS

Resultado estadistico descriptivo de las variables

Tabla 2

Niveles de la gestion de talento humano

Frecuencia Porcentaje
Regular 6 7.5%
Alto 74 92.5%
Total 80 100%

En la tabla 2 se observa que el 92.5% de la poblacién encuestada tiene un
nivel alto en gestion de talento humano y el 7.5% tiene un nivel regular en gestién de
talento humano. De lo anterior se entiende que la gestibn del personal que
administran a los oficiales del Ejército, cuenta con una gestion de talento humano de
nivel alto, sus acciones en cuanto a la gestién de personal cuentan con métodos que
le permite medir y evaluar el rendimiento del personal y a la vez la manera de mejorar

las deficiencias en el ambiente laboral.

Tabla 3

Niveles de la gestion administrativa

Frecuencia Porcentaje
Regular 14 17.5%
Alto 66 82.5%
Total 80 100%

En la tabla 3 se observa que el 82.5% del personal tienen un nivel alto de la
gestion administrativa, seguido del 17.5% que tienen un nivel regular en cuanto a la
gestion administrativa. De la figura podemos inferir que el personal objeto de estudio
logra las metas establecidas por el comando de la institucion garantizando de esta
manera el logro de los objetivos y teniendo como resultado el reflejo de una buena

gestion administrativa.
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Tablas cruzadas dimensiones de la variable (V1) con Variable (V2)

Tabla 4

Seleccion de personal - Gestidn administrativa

Gestidn administrativa

Regular Alto Total
Seleccidn de personal Regular  Recuento 5 6 11
% del total 6,3% 7,5% 13,8%
Alto Recuento 9 60 69
% del total 11,3% 75,0% 86,3%
Total Recuento 14 66 80
% del total 17,5% 82,5% 100,0%

En la tabla 4 se observa que de los 80 encuestados el 6,3% perciben que la

seleccion de personal se da en un nivel regular cuando la gestion administrativa es

regular, mientras que el 75% perciben que la seleccion de personal es alta cuando la

gestion administrativa es alta. Asimismo, se observa que los encuestados tienen un

86.3% de nivel alto en cuanto a reclutamiento y seleccion, a diferencia de un 13.8%

con nivel regular, se infiere que se cuenta con estrategias para poder contar con

personal calificado y con capacidades para poder desempefiarse en el puesto de

trabajo. Por otro lado, se observa que existe una minima parte de reclutamiento y

seleccién regular, el cual evidencia que se debe hacer algun esfuerzo por seguir

mejorando los procesos de seleccion de personal.

Tabla 5

Evaluacion y recompensas al desempefio - Gestion administrativa

Gestion administrativa

Regular Alto Total
Evaluacion y Regular  Recuento 4 1 5
recompensas al % del total 5,0% 1,3% 6,3%
desempeiio Alto Recuento 10 65 75
% del total 12,5% 81,3% 93,8%
Total Recuento 14 66 80
% del total 17,5% 82,5% 100,0%
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En la tabla 5 se observa que de los 80 encuestados el 5% perciben que la
evaluacién y recompensas al desempefio se da en un nivel regular cuando la gestion
administrativa es regular, mientras que el 81,3% perciben que la evaluacion y
recompensas al desempefio es alto cuando la gestion administrativa es alta.
Asimismo, se observa que el 93.8% de encuestados tienen un nivel alto en la
evaluacion y recompensa al desempefio, mientras que un 6.3% tiene un nivel regular,
de lo cual se colige que el personal encuestado tiene recompensas e incentivos que
los motiva a seguir mejorando en sus capacidades laborales con la finalidad de

alcanzar sus metas.

Tabla 6

Desarrollo profesional y Gestion administrativa

Gestion administrativa

Regular Alto Total
Desarrollo profesional Regular  Recuento 8 4 12
% del total 10,0% 5,0% 15,0%
Alto Recuento 6 62 68
% del total 7,5% 77,5% 85,0%
Total Recuento 14 66 80
% del total 17,5% 82,5% 100,0%

En la tabla 6 se observa que de los 80 encuestados el 10% perciben que el
desarrollo profesional se da en un nivel regular cuando la gestion administrativa es
regular, mientras que el 77,5% perciben que el desarrollo profesional es alto cuando
la gestion administrativa es alta. Asimismo, se observa que el 85% de encuestados
tienen un nivel alto en el desarrollo profesional, a diferencia de un 15% que tiene un
nivel regular, de lo cual se infiere que la institucion cuenta con personal capacitado y

con conocimiento de sus funciones de manera profesional.
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Tabla 7

Auditoria y retencion del talento - Gestiébn administrativa

Gestidn administrativa

Regular Alto Total
Auditoria y retencién del Regular  Recuento 7 7 14
talento % del total 8,8% 8,8% 17,5%
Alto Recuento 7 59 66
% del total 8,8% 73,8% 82,5%
Total Recuento 14 66 80
% del total 17,5% 82,5% 100,0%

En la tabla 7 se observa que de los 80 encuestados el 10% perciben que la

auditoria y retencién del talento se da en un nivel regular cuando la gestion

administrativa es regular, mientras que el 73,8% perciben que el desarrollo profesional

es alto cuando la gestion administrativa es alta. Asimismo, se observa que el 82.5%

de los encuestados, tiene un nivel alto en auditoria y retencion del talento, a diferencia

de una 17.5% que tiene un nivel bajo, de los datos se infiere que existe efectividad de

las capacidades del personal en sus respectivos puestos evidenciando que el

personal cuenta con un ambiente laboral agradable y con crecimiento profesional por

lo cual deciden permanecer en el trabajo.

Tabla 8

Gestion de talento humano y Gestion administrativa

Gestion administrativa

Regular Alto Total
Gestion de talento Regular  Recuento 3 3 6
humano % del total 3,8% 3,8% 7.5%
Alto Recuento 11 63 74
% del total 13,8% 78,8% 92,5%
Total Recuento 14 66 80
% del total 17,5% 82,5% 100,0%

En la tabla 8 se observa que de los 80 encuestados el 3,8% perciben que la

gestion del talento humano se da en un nivel regular cuando la gestion administrativa
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es regular, mientras que el 78,8% perciben que la gestion del talento humano es alta
cuando la gestion administrativa es alta. Asimismo, se observa que el 92.5% de los
encuestados tienen un nivel alto en gestion de talento humano y el 7.5% tiene un nivel
regular. En infiere que el personal encuestado cuenta con métodos que le permite
medir y evaluar el rendimiento del personal y a la vez la manera de mejorar las

deficiencias en el ambiente laboral.

Prueba de hipotesis
Prueba de hipotesis general

HO: No existe asociacidon positiva entre la gestion del talento humano y la gestiéon

administrativa del personal que administran a los oficiales del Ejército.

H1: Existe asociacién positiva entre la gestiéon del talento humano y la gestidon

administrativa del personal que administran a los oficiales del Ejército.

Tabla 9
Correlacién de hipétesis general
Gestion de
talento Gestion
humano administrativa
Rho de Gestion de talento Coeficiente de 1,000 ,309™
Spearman humano correlacién
Sig. (bilateral) . ,005
N 80 80
Gestion administrativa Coeficiente de ,309" 1,000
correlacién
Sig. (bilateral) ,005 .
N 80 80

** | a correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

En la tabla 9 se tiene un p valor de 0.005, el cual es menor al 0.05, en tal
sentido se rechaza la Ho y se acepta la Hi. El coeficiente Rho de Spearman es de
0.309, por lo tanto, la asociacién entre las variables de estudio es directa y su grado
de correlacion es baja. De lo antes descrito se puede afirmar con un 95% de confianza
gue existe una asociacion positiva baja entre la gestion del talento humano y la

gestion administrativa.
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Prueba de hipotesis especifica 1

HO: No existe asociacion positiva entre el reclutamiento y seleccion con la gestion

administrativa.

H1: Existe asociacion positiva entre el reclutamiento y seleccién con la gestion

administrativa.

Tabla 10

Correlacion de hipotesis especifica 1

Reclutamiento Gestion
y seleccién administrativa

Rho de Reclutamiento y Coeficiente de 1,000 ,409™
Spearman seleccién correlacién
Sig. (bilateral) . ,000
N 80 80
Gestidn administrativa Coeficiente de ,409" 1,000
correlacion
Sig. (bilateral) ,000
N 80 80

** |a correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

En la tabla 10 se tiene un p valor de 0.000, el cual es menor al 0.05, en tal
sentido se rechaza la Ho y se acepta la Hi. El coeficiente Rho de Spearman es de
0.409, por lo tanto, la asociacién entre las variables de estudio es directa y su grado
de correlacion es moderada. De lo antes descrito se puede afirmar con un 95% de
confianza que existe una asociacién positiva moderada entre el reclutamiento y
seleccion y la gestion administrativa del personal que administran a los oficiales del

Ejército.
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Prueba de hipotesis especifica 2

HO: No existe asociacion positiva entre la evaluacion y recompensas con la gestion

administrativa.

H1: Existe asociacion positiva entre la evaluacion y recompensas con la gestion

administrativa.

Tabla 11

Correlacion de hipotesis especifica 2

Evaluacion y

recompensas

al Gestién
desempefio  administrativa

Rho de Evaluacion y Coeficiente de 1,000 ,351™
Spearman recompensas al correlaciéon
desempefio Sig. (bilateral) . ,001
N 80 80
Gestion administrativa Coeficiente de ,351" 1,000
correlacién
Sig. (bilateral) ,001
N 80 80

** |a correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

En la tabla 11 se tiene un p valor de 0.001, el cual es menor al 0.05, en tal
sentido se rechaza la Ho y se acepta la Hi. El coeficiente Rho de Spearman es de
0.351, por lo tanto, la asociacion entre las variables de estudio es directa y su grado
de correlacion es baja. De lo antes descrito se puede afirmar con un 95% de confianza
gue existe una asociacién positiva baja entre el Evaluacion y recompensas al
desempefio y la gestion administrativa del personal que administran a los oficiales del

Ejército.
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Prueba de hipétesis especifica 3

HO: No existe asociacion positiva entre el desarrollo profesional con la gestion

administrativa.

H1: Existe asociacion positiva entre el desarrollo profesional con la gestidon

administrativa del personal.

Tabla 12

Correlacion de hipoétesis especifica 3

Desarrollo Gestion
profesional administrativa
Rho de Desarrollo profesional  Coeficiente de 1,000 473"
Spearman correlacién
Sig. (bilateral) ,000
N 80 80
Gestion administrativa  Coeficiente de 473" 1,000
correlacion
Sig. (bilateral) ,000
N 80 80

** | a correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

En la tabla 12 se tiene un p valor de 0.000, el cual es menor al 0.05, en tal

sentido se rechaza Ho y se acepta la Hi. El coeficiente Rho de Spearman es de 0.473,

por lo tanto, la asociacion entre las variables de estudio es directa y su grado de

correlacién es moderada. De lo antes descrito se puede afirmar con un 95% de

confianza que existe una asociacion positiva moderada entre el Desarrollo profesional

y la gestion administrativa del personal que administran a los oficiales del Ejército.

34



Prueba de hipotesis especifica 4

HO: No existe asociacion positiva entre el nivel de asociacion de la auditoria y

retencion del talento con la gestion administrativa.

H1: Existe asociacion s positiva entre el nivel de asociacion de la auditoria y retencion

del talento con la gestiéon administrativa.

Tabla 13

Correlacion de hipoétesis especifica 4

Auditoria vy
retencion del Gestion
talento administrativa
Rho de Spearman Auditoria y retencion del Coeficiente de 1,000 ,465™
talento correlacion
Sig. (bilateral) . ,000
N 80 80
Gestion administrativa  Coeficiente de 465" 1,000
correlacién
Sig. (bilateral) ,000
N 80 80

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

En la tabla 13 se tiene un p valor de 0.000, el cual es menor al 0.05, en tal
sentido se rechaza la Ho y se acepta la Hi. El coeficiente Rho de Spearman es de
0.465, por lo tanto, la asociacién entre las variables de estudio es directa y su grado
de correlacion es moderada. De lo antes descrito se puede afirmar con un 95% de
confianza que existe una asociacion positiva moderada entre auditoria y retencion del
talento y la gestion administrativa del personal que administran a los oficiales del

Ejército.
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V. DISCUSION

En esta parte de la investigacion denominada discusion de los resultados se tomaron
criterios de objetividad en la contratacion de los hallazgos, asi como también en las
coincidencias y diferencias; estos criterios utilizados permiten realizar una adecuada

comparacion de los resultados con otras investigaciones.

En los resultados en de la presente investigacion se determind que la gestion
del talento humano tiene una asociacion positiva directa y baja con la gestion
administrativa del personal que administran a los oficiales del Ejército. En la
correlacion estadistica las variables del estudio se encontré un p valor = 0,005, el cual
es menor a 0,05, en tal sentido se rechaza la Ho y se acepta la hipotesis Hi, se hallé
un coeficiente Rho de Spearman de (+)0,309, lo cual afirma que existe asociacion

positiva directa y baja entre las variables de estudio.

En las coincidencias encontradas de otras investigaciones como la de Romani
(2022) se encontré que existe una relacion significativa entre la gestion del talento
humano y la gestion administrativa, lo cual queda demostrado en p-valor =0.001 y la
correlacion de Pearson 0.609, estos resultados son semejantes a los encontrados en
la presente investigacion, con relacion a los aspectos metodolégicos la investigacion
de Romani se asemejan en uso de un disefio no experimental de nivel descriptivo-
correlacional, estas semejanzas descritas podrian deberse a que generalmente para
investigaciones donde se busca la correlacion son cuantitativas y los métodos que te
permiten llegar a resultados 6ptimos son los mismos. En cuanto a la determinacion
de la muestra Romani utilizé un tipo de muestreo censal, teniendo como muestra a
40 personas, en contraste la cantidad de la muestra difiere ya que la muestra utilizada
en la presente investigacion fue de 80 militares, siendo considerada una muestra mas
alta, y teniendo en consideracion que para investigaciones cuantitativas la tendencia
es que a mayor cantidad de muestra en la aplicacion de las encuestas mejores seran
los resultados, ya que las investigaciones cuantitativas buscan generalizar los

resultados por ello se espera un mayor nimero de encuestados.

Otra diferencia encontrada en la investigacion de Romani fue que para hallar

la asociacidon de variables se utilizo la correlacion de Pearson, sin embargo, para la
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presente investigacion se utilizé el estadistico Rho de Spearman, estadistico utilizado
para variables ordinales. En los datos estadisticos el sig. Valor muestra una
correlacion al igual que la presente investigacion, sin embargo, la correlacion de
presente estudio fue directa y baja entre la Gestion del talento humano y la gestion

administrativa en contraste la investigacion de Romani fue directa y alta.

De igual forma se encontré en la investigacion de Tello tuvo semejanzas
considerables en sus resultados, con la presente investigacion, entre las mas
importante es la existencia de una correlacién entre la gestion del talento humano y
la gestion administrativa los cuales fueron validados estadisticamente mediante la
prueba estadistica de Rho de Spearman = 0.27, dando como resultado una
asociacion moderada y un nivel de significancia de 0,003 < 0.05., de los resultados
de Tello en punto de la correlacion moderada segun el Rho de Spearman = 0-27 esta
seria baja. En tal sentido tomando en cuenta esta correccion en los resultados de
Tello la presente investigacion fue también directa y baja, la correlacién directa es
tomada en cuenta para realizar la comparacion para la determinacion de las

semejanzas en los resultados de la investigacion.

Otro punto importante en la investigacion de Tello fue la muestra utilizada en
la presente investigacion, el cual fue de 48 militares, sin embargo, la muestra utilizada
en este trabajo fue de 80 personas, siendo considerablemente mas alta en términos
de cantidad, lo que permite contar con mejores datos procesados para una oportuna

toma de muestreo.

Entre otras coincidencias en los resultados de la investigacion tenemos la
investigacion de Mendivel et al. (2019) donde encontré que existe una correlacion
positiva media entre la gestion administrativa y la gestion del talento humano, con una
correlacion de Spearman = 0,661, en cuanto al sig. Fue igual a ,000. Como se puede
apreciar en los resultados de la investigacion realizada en el personal que administran
a los oficiales del Ejército, los resultados encontrados se asemejan a los de Mendivel
donde la gestion del talento humano tiene una relacién positiva directa con la gestion
administrativa con un p-valor = 0.005 < al 0.05 y su grado de correlacion es baja con
Rho de Spearman de 0.309. Como se observa en los resultados presentados si bien

es cierto que existe relacion entre variables de estudio, sin embargo, las diferencias
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encontradas es que la correlacion de las variables estudiadas es positiva media, sin
embargo, en los hallazgos encontrados difieren ya que la correlacion es positiva pero
baja. De lo encontrado podemos sefalar que las diferencias correlacionales entre
variables pudrian darse por multiples factores, como por ejemplo el manejo de los
recursos humanos, en donde la seleccion y reclutamiento de personal son las
actividades propias del jefe de la organizacién, quien evalla las habilidades técnico-
profesionales de su personal. Otra diferencia encontrada en la investigacion de
Mendivel es la muestra utilizada, el cual fue de 20 trabajadores administrativos, lo
cuales se diferencia a la investigacion realizado en el personal que administran a los
oficiales del Ejército, donde se utilizé 80 encuestados quien son oficiales y técnicos
sub oficiales. Las diferencias muestrales en investigaciones cuantitativas afectan
considerablemente los resultados ya que ha mejor poblacion muestral la
generalizacion de los resultados encontrados pierden fuerza y debilita los resultados
hallados. En tal sentido las investigaciones cuantitativas deberian tener una muestra

mas representativa a una poblacién estudiada.

En la investigacion realizada por Vilchez (2018) los resultados se asemejan a
los hallazgos encontrados en la investigacion del personal que administran a los
oficiales del Ejército. Vilchez encontré que la gestion del talento humano tiene relacion
positiva-moderada en la gestién administrativa, el cual se determiné con la correlacion
Rho Spearman = ,422 y un p valor = 0.002 < 0.05; sin embargo, en la presente
investigacion la relacion de la variable gestion del talento humano si tiene relacién con
la gestion administrativa, pero esta relacién en baja. Lo cual refleja cierta diferencia

en los resultados estadisticos.

En relacion al aspecto metodolégico Vilchez empleo una investigacion
correlacional, el cual se asemeja a los aspectos metodoldgicos empleados en la
presente investigacion. Asimismo, en cuanto a la muestra utilizada por Vilches
considero a 52 encuestados a diferencia de la muestra considerada para la presente
investigacion fue de 80. Los aspectos muestrales tienen consideraciones importantes,
en tal sentido la muestra a utilizar por las caracteristicas metodoldgicas deberia contar

con la mayor cantidad posible a fin de que los resultados se puedan generalizar
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La investigacion de Rojas et al. (2020) si bien no busco medir la correlacién de
variables sin embargo es importante sefialar que tuvo coincidencias en el estudio de
la variable gestion de talento humano en el aspecto descriptivo, esta investigacion
aborda la productividad laboral del personal como dimension importante en la gestion
administrativa, de igual forma en el presente estudio una de las dimensiones fue la
seleccion de personal. Estas coincidencias corroboran el dimensionamiento que se
realizo para la variable gestion del talento humano. Asimismo, otra coincidencia de la
investigacion de Rojas es el aspecto metodoldgico ya que se considero el enfoque

cuantitativo el cual tuvo como finalidad correlacionar las variables.

Otro punto importante donde también hubo coincidencia es el nimero de
personas, el cual fue de 78 trabajadores de la empresa, de forma similar se determiné
a 80 militares como parte de la investigacion en la Sub Jefatura de Administracion de
Oficiales del Ejército. Y finalmente tenemos los resultados de la investigacion de
Rojas donde se determind que el 87.5% tiene una alta capacidad, conocimiento y
habilidades que mejora la productividad en la gestién administrativa, en contraste los
resultados presentados en la presente investigacién dieron como resultado una

elevada gestion del talento humano.

En tal sentido se evidencio en los resultados de la presente investigacion que
la gestion del talento humano entendido como un conjunto de procedimientos que se
utilizan para gestionar el talento humano, en este sentido los niveles de reclutamiento
y seleccion, organizacion, evaluacion y recompensa, desarrollo profesional y
personal, auditoria y retencion del talento son caracteristicas que han mostrado un

elevado nivel al igual que los resultados presentados por Rojas

En cuanto a la investigacion de Castro et al, (2021) basicamente se enfoca en
una revision literaria donde se encontré que de los 40 articulos consultados 10 de
ellos no fueron considerados importantes para el desarrollo de su investigacion, en la
parte descriptiva de su investigacion se encontrd que existe un elevado nivel de
talento humano y estrategias de gestion administrativa lo cual se vieron reflejadas en
ventajas competitivas, estos resultados se asemejan a los resultados de la presente
investigacion en donde se determind una elevada seleccion de personal que

administran a los oficiales del Ejército, donde se cumplieron los procesos establecidos
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como la capitacion del personal, posibilidad de ascenso y oportunidad para el
desarrollo personal. Entre las semejanzas encontradas en la investigacién de Castro
se encontré0 que para los aspectos de marco teodrico se considerd bibliografia
importante siendo el 70% idioma espariol y el 30 % idioma inglés. Estas semejanzas
encontradas nos permiten inferir la importancia que tiene tomar en consideracion

para las investigaciones bibliografia de articulos cientificos en idioma inglés.

Entre las coincidencias mas importantes encontradas en la investigacién de
Masaquiza et al. (2020) tenemos resultados 6ptimos en la gestion administrativa y su
ejecucion presupuestaria donde se pone de manifiesto la direccion en la gestion
administrativa el cual ha contribuido con éxito a la empresa y/o organizacion
permitiendo un desarrollo sistematizado en los procesos laborales de forma ordenada
con caracteristicas propias al entorno presentado. Estos resultados se asemejan a
los hallazgos encontrados en la presente investigacion donde se pone de manifiesto
gue existe de una elevada gestion administrativa el cual repercute en el desarrollo de
la organizacion teniendo un alto profesionalismo para garantizar logros importantes

del personal que administran a los oficiales del Ejército.

En los resultados de Masaquiza se evidencio que la gestion administrativa tuvo
una influencia alta en la ejecucién presupuestaria, estos resultados se asemejan a los
hallazgos encontrados en la presente investigacién especificamente en la gestién del
talento humano tiene una relacion positiva directa con la gestion administrativa del
personal que administran a los oficiales del Ejército. En tal sentido los resultados
encontrados ratifican lo resultados de Masaquiza donde la gestion administrativa tiene
una relacion directa con la ejecucion y el desempefio de personal que labora en la

empresa.

En la investigacion de Falconi et al. (2019) los resultados se diferencian con
los hallazgos encontrados en la presente investigacion, donde los procesos de
optimizacién del personal no fueron adecuados, asi como también los tiempos en el
flujo de tiempos existi6 demoras considerables, sin embargo, en los resultados
realizados en el personal que administran a los oficiales del Ejército, se encontro que

para obtener mejor resultados en la gestion administrativa se tomé en cuenta la
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dimension capacitacién del personal, o que le permite tener trabajadores con
habilidades, conocimientos y destrezas.

Los resultados encontrados en Falconi evidenciaron que la administracion es
débil lo cual limita las actividades laborales. Sin embargo, estos resultados no se

pueden generalizar ya que los contextos son diferentes en toda investigacion.

Y finalmente tenemos la investigacion de Solis & Ventura (2016) de los
objetivos planteados por Solis y Ventura se asemejan al propoésito planteado en la
presente investigacion, en la parte metodoldgica de igual manera se asemejan el
disefio, nivel y tipo de investigacion, sin embargo en la muestra utilizada por Solis y
Ventura es solo de 39 encuestados lo que debilita los resultados de su investigacion,
la muestra utilizada al personal que administran a los oficiales del Ejército fue de 80
encuestados entre ellos oficiales y técnicos suboficiales del ejército. En cuanto a las
técnica e instrumentos tanto la investigacion de Solis y ventura como la presente

investigacion se utilizaron la técnica de la encuesta con su instrumento el cuestionario.
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VI.  CONCLUSIONES

Primera. Se concluye que la gestion del talento humano tiene una asociacion positiva
directa (sig=0.005) con la gestion administrativa del personal que
administran a los oficiales del Ejército, con un grado de correlacion baja
(Rho de Spearman = 0.309).

Segunda. Se concluye que el reclutamiento y seleccién tiene una asociacion positiva
directa (sig=0.000) con la gestion administrativa del personal que
administran a los oficiales del Ejército, con un grado de correlacién

moderada (Rho de Spearman = 0.409).

Tercera. Se concluye que la evaluacion y recompensas tiene una asociacion positiva
directa (sig=0.001) con la gestion administrativa del personal que
administran a los oficiales del Ejército, con un grado de correlacion baja
(Rho de Spearman = 0.351).

Cuarta.  Se concluye gue el desarrollo profesional tiene una r asociacion positiva
directa (sig=0.000) con la gestion administrativa del personal que
administran a los oficiales del Ejército, con un grado de correlacién
moderada (Rho de Spearman = 0.473).

Quinta. Se concluye que la Auditoria y retencion del talento tiene una asociacion
positiva directa (sig=0.000) con la gestién administrativa del personal que
administran a los oficiales del Ejército, con un grado de correlacién

moderada (Rho de Spearman = 0.465).
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VIl. RECOMENDACIONES

Primera.

Segunda.

Tercera.

Cuarta.

Quinta.

Se recomienda a la Seccion Planeamiento mantener un constante
fortalecimiento de la gestion del talento humano mediante la
organizacion, seleccion del personal y el desarrollo profesional a fin de
mantener una elevada gestibn administrativa del personal que
administran a los oficiales del Ejército.

Se recomienda que la Seccién Planeamiento conserve y optimice
firmemente el reclutamiento y seleccién del personal que administran a
los oficiales del Ejército, de esta forma contribuir en la gestion
administrativa.

Se recomienda que la Seccion Administrativa, mantenga una constante
evaluacion y recompensas al desempefio del personal que administran
a los oficiales del Ejército para que esto repercuta en la gestién
administrativa de la organizacion.

Se recomienda que la direcciéon de la SJAO mantenga un clima laboral del
personal militar y generar un compromiso con la institucion donde labora.
De tal manera que se genere vinculos positivos a través de la
comunicacion entre los jefes y trabajadores, estos aspectos positivos en
la gestion del talento humano generan un desarrollo profesional en
beneficio de la institucion.

Se recomienda a la Seccion Planeamiento mantenga una adecuada
auditoria y retencién del talento humano para mejorar aspectos de
especializacion y el fortalecimiento de capacidades en beneficio del

personal que administran a los oficiales del Ejército.
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Anexos

Anexo 1 Cuadro de operacionalizaciéon de variables

Variables Definicién conceptual Deflnlqon Dimensiones Indicadores Preguntas Escalas niveles/intervalos
operacional
_EvaluaC|0n al personal 1,2Y3
incorporado
] Tratamiento
Reclutamiento sistematizado de  los 45y 6
y seleccion procesos
Proceso para la
. L 7y8
integracion de personas
Disefio de actividades por Bueno
- 9,10y 11
realizar Escala: Ordinal <103 - 140>
Chiavenato (2007) teoriza que
gestion del talento humano como el|lLa gestion del Orientacion 1=Nunca Regular
Gestién del | conjunto de politicas y procedimientos que | talento humano acompafiamiento y 12y 13 2=Casi hunca <66 - 102>
talento humano |se utlizan para gestionar el talento | se medird | gyaluacion y P 3=Algunas veces
humano para lo cual es necesario tener en | mediante un | recompensas  al 4=Casi siempre Malo
cuenta ciertos procesos de administracion | cuestionario  de desempefio Evaluacion del disefio 5=Siempre <28-65>
tales como el reclutamiento y seleccion, | 28 preguntas el organizacional de 14,15y 16
organizacion, evaluacion y recompensa, | cual pasara por funciones
desarrollo profesional y personal, auditoria | juicio de expertos
y retencién del talento
Procesos de 17y18
recompensas
Desarrollo Capacitacion 19y 20
profesional p y
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Posibilidades de ascenso 21y 22
Procesos de control de
actividades 23y 24
Auditoria y
retencion del | Condiciones laborales y
Talento psicolégicas 25y 26
Clima laboral 27y 28
Misién ly2
Planeamiento
Vision 3y4
Jerarquizacion 5y6
ion | Organizacion
Chiavenato (2007), Conjunto  de ;gministragt;i\e;z“gg 9 ] Escala: Ordinal <7Igu_e{1(§>5>
procedimientos abocados a planificar, medira mediante Coordinar tareas 7y8
. organizar, dirigir y controlar los recursos - . 1= Nunca
Gestion h logisti =~ un cuestionario 2= Casi Regular
administrativa tanto humanos y logisticos, permite de 21 preguntas c L 9 10V 11 = Casi nunca <50 77>
optimizar los recursos manifiesta que los | ° 0 RO S omunicacion 10y 3 =A veces
procedimientos antes mencionados or 'uicig de Direccion 4= Casi siempre Malo
contribuyen en la toma de decisiones. gxpertés Liderazgo 12,13y 14 5=Siempre <21 - 49>
Corregir 15-16
Prevenir 17y 18
Control
Mejorar 19,20y 21
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Anexo 2 Matriz de consistencia

MATRIZ DE CONSISTENCIA
TITULO: Gestion del talento humano y gestion administrativa del personal de la Sub Jefatura de Administracion de Oficiales del Ejército — 2023
PROBLEMA OBJETIVOS HIPOTESIS VARIABLES E INDICADORES
PROBLEMA PRINCIPAL OBJETIVO GENERAL T_?!ESEE?LS VARIABLE 1: Gestién del talento humano
. . . . Niveles y
Dimensiones Indicadores Items Escalay valores rangos
Evaluacién al personal 12v3
incorporado '
Reclutamiento Tratamiento sistematizado de 45v6
y seleccién los procesos Y
Proceso para la integracién de 7v8
personas y
Determinar la relacion de | EXISt€ refacion positiva Disle_ﬁo de actividades  por 9,10y 11
i6 realizar ’
¢Cuél es la relacion de la|la gestién del talento entre la gestion del
gestién del talento humano y | humano y gestién taler)t'o huma}np y‘Ia i i i4 Aami Bueno
estion  administrativa  del | administrativa del personal gestion administrativa | Evaluacion y | Orientacion y acompanamiento 12y13 i <67 - 90>
gersonal de la Sub Jefatura de | de la Sub Jefalt)ura de del personal de la Sub | recompensas a Escala: Ordinal
- I - = . desempefio i6 isefi
Administracion de Oficiales del | Administracion de Jeczjfat‘ura . ge P EvaIugcmn del . disefio 14,15y 16 1= Nunca Regular
Ejército — 20237 Oficiales del Ejército — Administracion . de organizacional de funciones oe . <43 . 66>
' 023 Oficiales del Ejército — = Casi nunca
' 2023 Procesos de recompensas 17y 18 3 =A|guna_s veces Mal
4= Casi siempre alo
Desarrollo Capacitacion 19y 20 5=Siempre <18 - 42>
profesional Posibilidades de ascenso 21y 22
Procesos de control de
actividades 23y 24
Auditoria y retencion C;Eg;g'?g:: laborales y 25y 26
del Talento P 9
Clima laboral 27y 28




PROBLEMAS ESPECIFICOS

OBJETIVOS
ESPECIFICOS

HIPOTESIS
ESPECIFICAS

VARIABLE 2: Gestion administrativa

Dimensiones

Indicadores

items

Escalay valores

Niveles y
rangos

¢ Cudl es el nivel de asociacion
relacion del reclutamiento y
seleccion con la gestion
administrativa del personal de
la Sub Jefatura de
Administracion de Oficiales del
Ejército — 2023?

Determinar el nivel de
asociacion relacion del
reclutamiento y seleccién
con la gestién
administrativa del personal
de la Sub Jefatura de
Administracion de
Oficiales del Ejército -
2023

Existe asociacion
positiva entre el
reclutamiento y
seleccion con la
gestion administrativa
del personal de la Sub
Jefatura de
Administracién de
Oficiales del Ejército —
2023

Planeamiento

Misién

1Y2

Visién

3y4

¢ Cudl es el nivel de asociacion
de la evaluacion y
recompensas con la gestion
administrativa del personal de
la Sub Jefatura de
Administracion de Oficiales del
Ejército — 20232,

Determinar el nivel de
asociacion de la
evaluacién y recompensas
con la gestion
administrativa del personal
de la Sub Jefatura de
Administracion de
Oficiales del Ejército -
2023

Existe asociacion
positiva entre la
evaluacion y
recompensas con la
gestion administrativa
del personal de la Sub
Jefatura de
Administracion de
Oficiales del Ejército —
2023

Direccién

Jerarguizacién

5y6

Coordinar tareas

7y8

¢ Cudl es el nivel de asociacion
del desarrollo profesional con
la gestion administrativa del
personal de la Sub Jefatura de
Administracion de Oficiales del
Ejército — 2023?

Determinar el nivel de
asociacién del desarrollo
profesional con la gestion
administrativa del personal
de la Sub Jefatura de
Administracién de
Oficiales del Ejército —
2023

Existe asociacion
positiva entre el
desarrollo profesional
con la gestion
administrativa del
personal de la Sub
Jefatura de
Administracion de
Oficiales del Ejército —
2023

Control

Comunicacion

9,10Y 11

Liderazgo

12,13Y 14

Escala: Ordinal

1= Nunca
2= Casi nunca
3 =A veces
4= Casi siempre
5=Siempre

Bueno
<81-110>

Regular
<52-80>

Malo
< 22-51>




Corregir 15y 16
Existe asociacion
2 . ... | Determinar el nivel de | positiva entre la
¢, Cual es el nivel de asociacion L o o -
- o asociacion de la Auditoria | auditoria y retencion
de la Auditoria y retencion del A
.| y retencién del talento con | del talento con la
talento  con ~la gestion la gestion administrativa | gestion administrativa i
administrativa del personal de g g Habilidad y destreza | Prevenir 17Y 18
del personal de la Sub | del personal de la Sub
la Sub Jefatura de s -
- i I Jefatura de Administracion | Jefatura de
Administracion de Oficiales del d ficiales del Eiérei dmini L d
Ejército — 20237 e Oficiales del Ejército - | A _mmlstrauon_’ ~de
’ 2023 Oficiales del Ejército —
2023
Mejorar 19,20Y 21
Tipo Y disefio de Poblacién y muestra Tecnicas € Estadistica
investigacion Instrumentos
Tipo: Basica Poblacién: 120 personas | Variable 1
entre Oficiales, Técnicos y
Suboficiales que laboran|_, . S . ) , o .
o . en la Sub Jefatura de | Técnica: .Encuesta Descriptiva: Se describe las tablas y figuras segun la distribucién de frecuencias.
Nivel: Correlacional Administracién de Instru_men_to.
Oficiales del Ejército Cuestionario
Disefio: No experimental - Tipo d_g I_a muestra: No Variable 2
transversal probabilistico
. Inferencial: Se realiza una interpretacion de las pruebas de hipoétesis el cual permite llegar a conclusiones
Teécnica: Encuesta

Método: Deductivo

Tamafio de la muestra:
80

Instrumento:
Cuestionario

estadisticas




Anexo 3 cuestionarios de las variables de estudio

Cuestionario para medir la Gestion del talento humano y gestion
administrativa del personal de la Sub Jefatura de Administracién de Oficiales
del Ejército — 2023

Sr.(a) la presente encuesta tiene la finalidad de recoger informacion sobre la
gestion del talento humano para lo cual se le pide de forma voluntaria pueda
responder a las preguntas que a continuacion se detalla. Recuerde que la encuesta
es totalmente andnima y confidencial por lo que se le exhorta a responder con total
objetividad todas las preguntas ya que los resultados de la presente investigacion

contribuirdn en el conocimiento de la comunidad cientifica

Indicaciones: Marque con (x) en el recuadro de la respuesta que considere

mas pertinente. Muchas gracias por su colaboracion.

I. Datos generales

Edad........
Sexo 1.Var6n 2. Mujer
Grado militar 1. Oficial 2. TCO y/o SSOO

Escala: 1. Nunca 2. Casinunca 3. Algunas veces 4. Casisiempre 5. Siempre.

Variable: Gestién de talento humano

Reclutamiento y seleccién
1 2 3 4 5

El personal seleccionado cumple con el perfil
1 requerido en administracion de personal de
Oficiales del Ejército

La evaluacion al personal incorporado se realiza
segun los estandares necesarios para la Sub
Jefatura de Administracion de Oficiales del
Ejército.

La sub jefatura de administracion de oficiales
3 evalta al personal seleccionado segun los
procesos que realiza.

El tratamiento sistematizado de los procesos de
4 administracion de personal cumple con los
objetivos planteados

El tratamiento sistematizado de los procesos de
5 administracion de personal de oficiales se ajusta
con el marco normativo

El tratamiento sistematizado de los procesos son
6 los mas acordes para la administracion de
personal de oficiales del ejército




El proceso para la integracién de personas se
realiza de manera eficiente y eficaz

El proceso para la integracion de personas
cumple con los requisitos minimos establecidos
en la administracion de personal de oficiales del
ejército

Evaluacién y recompensas al desempefio

El disefio de actividades por realizar es
establecido por la Sub Jefatura de
Administracion de Oficiales del Ejército.

10

Se da cumplimiento al disefio de actividades
programadas durante los periodos establecidos.

11

El disefio de actividades administrativas se
ajusta a los perfiles profesionales de los
administradores

12

Existe orientacion y acompafiamiento en los
procesos de administracion de personal de
oficiales del ejército

13

La orientacion y acompafiamiento en las tareas
administrativas son las méas adecuadas

14

Se realiza regularmente la evaluacién del disefio
organizacional de funciones en la Sub Jefatura
de Administracion de Oficiales del Ejército.

15

La evaluacién del disefio organizacional de
funciones contribuye a mejorar la administracion
del personal

16

La evaluacion del cumplimiento de funciones se
realiza de manera continua en los
administradores de personal

17

Se reconoce el esfuerzo del administrador de
personal de oficiales del ejército

18

Se dan con frecuencia recompensas e incentivos
por productividad laboral en la Sub Jefatura de
Administracion de Oficiales del Ejército.

Desarrollo profesional

19

Se desarrollan programas de capacitacion al
personal de administradores en la Sub Jefatura
de Administracion de Oficiales del Ejército.

20

Los programas de capacitacion impulsan el
desarrollo profesional y personal en la Sub
Jefatura de Administracién de Oficiales del
Ejército.

21

Existe posibilidades de obtener reconocimientos
y felicitaciones, para ascender en la Sub Jefatura
de Administracion de Oficiales del Ejército

22

Los reconocimientos obtenidos en la sub jefatura
estan acorde con las actividades realizadas

Auditoriay retencidn del talento




23

Los procesos de control de actividades
contribuyen a identificar las deficiencias en la
Sub Jefatura de Administracion de Oficiales del
Ejército.

24

Las actividades de control se realizan para
mejorar los procesos en la administracion

25

Las condiciones laborales y psicolégicas son
adecuadas en la Sub Jefatura de Administracion
de Oficiales del Ejército.

26

Existe predisposicion de mejora en las
condiciones laborales y psicolégicas en la Sub
Jefatura de Administracion de Oficiales del
Ejército.

27

Existe un buen clima laboral en la Sub Jefatura
de Administracion de Oficiales del Ejército.

28

Considera importante el clima laboral dentro de
la Sub Jefatura de Administracion de Oficiales del
Ejército.

Variable: Gestién administrativa

1. Nunca 2. Casi nunca

3. Algunas veces

4. Casi siempre

5. Siempre

N°

Planeamiento

1

2

3

4

Considera que la mision de la Sub Jefatura de
Administracion de Oficiales del Ejército esta
claramente definida.

Se da cumplimiento al cronograma de procesos
de administracion de personal acorde a la misién
de la Sub Jefatura de Administracion de Oficiales
del Ejército.

Considera que los procesos de administracién de
personal que se vienen realizando estan
enmarcados en alcanzar los resultados esperados

Se realizan actividades que estan acordes con la
visiéon de la Sub Jefatura de Administracion de
Oficiales del Ejército.

Organizacioén

La distribucion de responsabilidades segun el
grado militar garantiza el cumplimiento de los
procesos administrativos de personal de oficiales
del ejército.




Existe una buena distribucion de recursos
humanos vy logisticos orientados a cumplir los
objetivos planteados por la sub jefatura de
administracion de personal del ejército.

Existe coordinacion en los procesos de cambio de
colocacién, ascensos y pase a retiro en la Sub
Jefatura de Administracion de Oficiales del
Ejército

Considera Ud., que la designacion de tareas esta
acorde con los procesos de administracién del
personal

Direccion

Ante dudas sobre situaciones atipicas en la
administracion del personal oficiales del ejército
se cuenta con la ayuda de personal capacitado

10

Durante las actividades laborales generalmente la
comunicacién es un elemento importante que
permite reducir las disonancias entre el personal
que laboray los jefes

11

Existe buena capacidad de escucha ante
situaciones adversas por parte de los jefes de la
sub jefatura de administracion de personal del
ejercito

12

Existe una correcta conduccién y motivacién en la
ejecucion de los procesos administrativos en la
administracion de personal de oficiales del ejército

13

Considera que existe trabajo en equipo al interior
de la Sub Jefatura de Administracion de Oficiales
del Ejército.

14

Siente confianza por la comunicacion establecida
al interior del departamento de administracién de
la carrera del oficial (DACO)

Control

15

Considera que existe un control constante al
interior del departamento de administracion de la
carrera del oficial, en el cual los puntos
neuralgicos son corregidos y/o mejorados

16

Considera que existe un aprovechamiento de las
oportunidades internas y se corrige las
debilidades internas

17

Considera que los reclamos solicitados de los
administrados son atendidos de forma adecuada
en la Sub Jefatura de Administracion de Oficiales
del Ejército.

18

Considera que las situaciones inseguras del
entorno son atendidas mediante instruccion o la
implementacién de acciones preventivas




19

En el departamento de administracién de la
carrera del oficial, existen iniciativas que
promuevan la mejora de los procesos
administrativos  para  mejorar  eficaz vy
eficientemente su trabajo

20

Ante cualquier adversidad (material logistico
informéatico, ancho banda) existe una mejora
continua en la administracion de la Sub Jefatura
de Administracion de Oficiales del Ejército

21

Considera que al interior del departamento de
administracion de la carrera del oficial se mejoran
las condiciones laborales con la finalidad de
obtener mayor productividad.




Anexo 4 Evaluacion de juicio de expertos
Evaluacion por juicio de expertos

Respetado juez ante todo gracias por revisar y evaluar los instrumentos que a
continuacién se detalla “GESTION DEL TALENTO HUMANO Y GESTION
ADMINISTRATIVA”. La evaluacién del instrumento es de gran relevancia para lograr
gue sea valido y que los resultados obtenidos a partir de éste sean utilizados

eficientemente. Agradecemos su valiosa colaboracion.

1. Datos generales del juez

Nombre del juez: Dr. Alejandro Menacho Rivera

Grado profesional: Maestria ( ) Doctor (x)

Clinica ( ) Social ( )
Area de formacién académica:

Educativa (x) Organizacional ()

Areas de experiencia profesional: Educacién. Derecho, gestién publica. Docencia universitaria.

Institucion donde labora: Universidad César Vallejo

i o . 2 a4 afios ()
Tiempo de experiencia profesional en el

area:

Mas de 5 afios (X)

2. Propodsito de la evaluacion:

Validar el contenido del instrumento, por juicio de expertos.

3. Datos de la escala (Colocar nombre de la escala, cuestionario o inventario)

Cuestionario
Nombre de la Prueba:

“Gestién del talento humano y Gestién administrativa”

Autor: Hans Robertson Rujel Carrasco

Procedencia: Propio realizado por el investigador.

Administracion: Presencial




Tiempo de aplicacion:

Una semana

Ambito de aplicacion:

Individual

Significacion:

La variable gestion del talento humano, estd conformada por 4 dimensiones, las
cuales cuentan con 28 items) y la variable gestién administrativa es conformada
por 4 dimensiones, las cuales cuentan con 21 items las cuales seran medidas por
Sus respectivos cuestionarios. Los instrumentos tienen como objetivo medir el nivel
de las variables de estudio para luego realizar la correlacién con las pruebas
estadisticas correspondientes

4. Soporte tedrico

Escala/AREA Subescala
(dimensiones)

Definicién

Reclutamiento y seleccion talentos para que formen parte de su plana de

Gestion del talento Evaluacion y recompensas al actividades laborales, con la evaluacién al personal se
humano desempefio determina el nivel de rendimiento del trabajador (Vallejo,
2016).

Desarrollo profesional personas mediante la adquisicion de conocimientos,

Auditoria y retencion del Talento | esencial en un grupo humano, porque permite la

Para trabajar lo mejor posible aprovechando sus talentos

y competencias, las empresas eligen a los mejores

trabajadores y los colocan en los puestos adecuados

segun sus competencias (Vallejo, 2016).

Consiste en evaluar continuamente los logros en los

diferentes niveles de trabajo segun jerarquias y

El desarrollo y la instruccion buscan el desarrollo de las

habilidades y destrezas (Vallejo, 2016).

La auditoria y la retencion del talento es absolutamente

especializacion y el fortalecimiento de capacidades en

beneficio propio y de la organizacion (Mendivel et al., 2019).




Subescala
(dimensiones)

Escala/AREA Definicién

Dimension implica la creacion de escenarios futuros
plausibles y la realizacién de la gestion teniendo en
Planeamiento cuenta las tacticas orientadas a los resultados y tratando

siempre de reducir los riesgos (Louffat, 2015).

Alude a la necesidad de conducir y dirigir adecuadamente
Gestion Direccion cada paso del proceso de gestion de procesos mientras

administrativa se actla bajo la direccion de un lider (Louffat, 2015).

El control en la gestion administrativa se da de forma
Control constante para garantizar el cumplimiento de las metas
establecidas, para lo cual se dan procesos en los niveles
correspondientes donde se emitirdn juicios de valor de
forma oportuna (Louffat, 2015).

Las habilidades y destrezas por parte de los integrantes
Habilidad y destreza de una organizacion contribuyen al mejoramiento de la
productividad permitiendo garantizar los objetivos

planteados por la organizacion.

5. Presentacion de instrucciones para el juez:

A continuacion, a usted le presento la prueba, matriz de consistencia y el

cuestionario elaborado por Hans Robertson Rujel Carrasco en el afio 2023.

De acuerdo con lossiguientes indicadores califique cada uno de los items segun

corresponda.
Categoria Calificacion Indicador
1. No cumple con el criterio El item no es claro.
CLARIDAD : —
El item requiere bastantes modificaciones o una

. modificacion en el uso de las palabras de
El item se o o »

2. Bajo Nivel acuerdo con su significado o por laordenacion
comprende
. . de estas.
facilmente, esdecir,

. . 3. Moderado nivel i ificacio ifi
su sintaxis Se requiere una modificacion muy especifica
seméntica son de algunos de los términos del item.
adecuadas. 4. Alto nivel El item es claro, tiene semantica y sintaxis

adecuada.




COHERENCIA

El item tiene
relacion légica conla
dimensién o]

indicador que esta

1.Totalmente en desacuerdo (nocumple

con el criterio)

El item no tiene relacién légica con la

dimension.

2.Desacuerdo (bajo nivel  deacuerdo)

El item tiene una relacién tangencial /lejana con

la dimensién.

3.Acuerdo (moderado nivel)

El item tiene una relaciobn moderada con la

dimensioén que se esta midiendo.

4. Totalmente de Acuerdo (altonivel)

El item esta relacionado con la dimension que

midiendo. esta midiendo.
El item puede ser eliminado sin que se vea
afectada la medicion de la dimensién.
RELEVANCIA 1. No cumple con el criterio

El item es esencialo
importante, es decir

debe ser incluido.

2. Bajo Nivel

El item tiene alguna relevancia, pero otro item

puede estar incluyendo lo que mide éste.

3. Moderado nivel

El item es relativamente importante.

4. Alto nivel

El item es muy relevante y debe ser incluido.

Leer con detenimiento los items y calificar en una escala de 1 a 4 su valoracion, asi
como solicitamos brinde sus observaciones que considere pertinente

Primera Variable: Gestién del talento humano

Objetivos de la variable: Medir el nivel de gestién del talento humano.

Dimensiones item Claridad Coherencia Relevancia Ri?jrin?;;gS)izs
El Personal seleccionado
cumple con el perfil
requerido en
administracion de 4 3 3
personal de Oficiales del
Ejército
La evaluacion al personal
incorporado se realiza
segun los estandares
necesarios para la Sub 4 4 4
Jefatura de
Administracion de
Oficiales del Ejército.
La sub jefatura de
administracion de 4 3 4
oficiales evalla al




Reclutamiento

seleccion

y

personal  seleccionado
segun los procesos que

realiza.

El tratamiento
sistematizado de los
procesos de
administracion de
personal cumple con los

objetivos planteados

El tratamiento
sistematizado de los
procesos de
administracion de
personal de oficiales se
ajusta con el marco

normativo

El tratamiento
sistematizado de los
procesos son los mas
acordes para la
administracion de
personal de oficiales del

ejército

El proceso para la
integracion de personas
se realiza de manera

eficiente y eficaz

El proceso para la
integracion de personas
cumple con los requisitos
minimos establecidos en
la  administracion de
personal de oficiales del

ejército

El disefio de actividades
por realizar es
establecido por la Sub
Jefatura de
Administracion de

Oficiales del Ejército.

Se da cumplimiento al
disefio de actividades
programadas durante los

periodos establecidos.

El disefio de actividades
administrativas se ajusta

a los perfiles




Evaluacion
recompensas

desempefio

Desarrollo

profesional

y
al

profesionales de los

administradores

Existe  orientacion y
acompafiamiento en los
procesos de
administracion de
personal de oficiales del

ejército

La orientacion y
acompafiamiento en las
tareas administrativas

son las mas adecuadas

Se realiza regularmente la
evaluacion del disefio
organizacional de
funciones en la Sub
Jefatura de
Administracion de

Oficiales del Ejército.

La evaluacion del disefio
organizacional de
funciones contribuye a
mejorar la administracién

del personal

La evaluacion del
cumplimiento de
funciones se realiza de
manera continua en los
administradores de

personal

Se reconoce el esfuerzo
del administrador de
personal de oficiales del

ejército

Se dan con frecuencia
recompensas e incentivos
por productividad laboral
en la Sub Jefatura de
Administracion de

Oficiales del Ejército.

Se desarrollan programas
de capacitacion al
personal de
administradores en la Sub
Jefatura de
Administracion de

Oficiales del Ejército.




Auditoria
retencion

Talento

y
del

Los programas de
capacitacion impulsan el
desarrollo profesional y
personal en la Sub
Jefatura de
Administracion de

Oficiales del Ejército.

Existe posibilidades de
obtener reconocimientos
y felicitaciones, para
ascender en la Sub
Jefatura de
Administracién de

Oficiales del Ejército

Los reconocimientos
obtenidos en la sub
jefatura estan acorde con

las actividades realizadas

Los procesos de control
de actividades
contribuyen a identificar
las deficiencias en la Sub
Jefatura de
Administracion de

Oficiales del Ejército.

Las actividades de control
se realizan para mejorar
los procesos en la

administracion

Las condiciones laborales
y psicolégicas son
adecuadas en la Sub
Jefatura de
Administracion de

Oficiales del Ejército.

Existe predisposiciéon de
mejora en las condiciones
laborales y psicoldgicas
en la Sub Jefatura de
Administracion de

Oficiales del Ejército.

Existe un buen clima
laboral en la Sub Jefatura
de Administracién de

Oficiales del Ejército.




Considera importante el

clima laboral dentro de la

Sub Jefatura de 3 3
Administracion de
Oficiales del Ejército.
Sub total 89 94 102
PROMEDIO TOTAL 3.3

Segunda variable: Gestion administrativa

Objetivos de la variable: Medir el nivel de la gestion administrativa

Dimensiones

item

Claridad

Coherencia

Relevancia

Observaciones/
Recomendaciones

Planeamiento

Considera que la misién
de la Sub Jefatura de
Administracion de
Oficiales del Ejército esta

claramente definida.

Se da cumplimiento al
cronograma de procesos
de administracion de
personal acorde a la
mision de la Sub Jefatura
de Administracion de

Oficiales del Ejército.

Considera que los
procesos de
administracion de
personal que se vienen
realizando estan
enmarcados en alcanzar

los resultados esperados

Se realizan actividades
que estan acordes con la
vision de la Sub Jefatura
de Administracion de

Oficiales del Ejército.

La distribucion de

responsabilidades segun

el grado militar garantiza




Organizacién

Direccién

el cumplimiento de los
procesos administrativos
de personal de oficiales

del ejército.

Existe una buena
distribucion de recursos
humanos y logisticos
orientados a cumplir los
objetivos planteados por
la sub jefatura de
administracion de

personal del ejército.

Existe coordinacion en
los procesos de cambio
de colocacién, ascensos
y pase a retiro en la Sub
Jefatura de
Administracion de

Oficiales del Ejército

Considera Ud., que la
designacion de tareas

estd acorde con los

procesos de
administracion del
personal

Ante dudas sobre
situaciones atipicas en la
administracion del
personal oficiales del
ejército se cuenta con la
ayuda de personal

capacitado

Durante las actividades
laborales generalmente la
comunicaciébn es un
elemento importante que
permite reducir las
disonancias entre el
personal que labora y los

jefes

Existe buena capacidad
de escucha ante
situaciones adversas por
parte de los jefes de la
sub jefatura de
administracion de

personal del ejercito




Auditoria

retencion del

Talento

Control

y

Existe una  correcta
conduccién y motivacion
en la ejecucion de los
procesos administrativos
en la administracién de
personal de oficiales del

ejército

Considera que existe
trabajo en equipo al
interior de la Sub Jefatura
de Administracion de

Oficiales del Ejército.

Siente confianza por la
comunicacion
establecida al interior del
departamento de
administracion de la
carrera del oficial
(DACO).

Considera que existe un
control  constante  al
interior del departamento
de administracion de la
carrera del oficial, en el
cual los puntos
neurélgicos son

corregidos y/o mejorados

Considera que existe un
aprovechamiento de las
oportunidades internas y
se corrige las debilidades

internas.

Considera que los
reclamos solicitados de
los administrados son
atendidos de forma
adecuada en la Sub
Jefatura de
Administracion de

Oficiales del Ejército.

Considera que las
situaciones inseguras del
entorno son atendidas
mediante instruccion o la
implementacion de

acciones preventivas




En el departamento de
administracion de la
carrera del oficial, existen
iniciativas que
promuevan la mejora de 3 3 3
los procesos
administrativos para
mejorar eficaz y

eficientemente su trabajo

Ante cualquier
adversidad (material
logistico informético,

ancho banda) existe una
mejora continua en la 4 3 4
administracién de la Sub
Jefatura de
Administracion de

Oficiales del Ejército

Considera que al interior
del departamento de
administracion de la
carrera del oficial se
mejoran las condiciones
laborales con la finalidad

de obtener mayor

productividad.

Sub total 70 73 74

PROMEDIO TOTAL 3.4

Observaciones (precisar si hay suficiencia en la cantidad de item): TIENE

SUFICIENTE
Opinién de aplicabilidad: Aplicable [ X] Aplicable después de corregir[ ] No aplicable[ ]
Apellidos y nombres del juez validador. Dr. Menacho Rivera Alejandro Sabino
DNI: 32403439

Especialidad del validador: Metodélogo

£ =

13 de junio del 2023



Evaluacién por juicio de expertos

Respetado juez ante todo gracias por revisar y evaluar los instrumentos que a
continuacion se detalla “GESTION DEL TALENTO HUMANO Y GESTION
ADMINISTRATIVA”. La evaluacién del instrumento es de gran relevancia para lograr
gue sea valido y que los resultados obtenidos a partir de éste sean utilizados

eficientemente. Agradecemos su valiosa colaboracion.

1. Datos generales del juez

Nombre del juez: Mg. Wuillans Jhasmani Urquizo Morante
Grado profesional: Maestria (x) Doctor ()
Clinica () Social ()
Area de formacion académica:
Educativa (x) Organizacional ( )
Areas de experiencia profesional: Administracién MBA,

) ) ) ) 2adafios( )
Tiempo de experiencia profesional en el

area:
Mas de 5 afios (x)

2. Propodsito de la evaluacion:

Validar el contenido del instrumento, por juicio de expertos.

3. Datos de la escala (Colocar nombre de la escala, cuestionario o inventario)

Cuestionario
Nombre de la Prueba:

“Gestion del talento humano y Gestion administrativa”

Autor: Hans Robertson Rujel Carrasco

Procedencia: Propio realizado por el investigador.

Administracion: Presencial
Tiempo de aplicacion: Una semana
Ambito de aplicacion: Individual

La variable gestion del talento humano, esta conformada por 4 dimensiones, las
cuales cuentan con 28 items) y la variable gestion administrativa es conformada
por 4 dimensiones, las cuales cuentan con 21 items las cuales seran medidas
por sus respectivos cuestionarios. Los instrumentos tienen como objetivo medir

Significacion:




el nivel de las variables de estudio para luego realizar la correlacién con las
pruebas estadisticas correspondientes

Soporte tedrico

Escala/AREA

Subescala
(dimensiones)

Definicion

Gestién del

talento humano

Reclutamiento y seleccion

Evaluacion y recompensas

al desempefio

Desarrollo profesional

Auditoria y retencion del

Para trabajar lo mejor posible aprovechando sus talentos
y competencias, las empresas eligen a los mejores
talentos para que formen parte de su plana de
trabajadores y los colocan en los puestos adecuados

segun sus competencias (Vallejo, 2016).

Consiste en evaluar continuamente los logros en los
diferentes niveles de trabajo segun jerarquias y
actividades laborales, con la evaluacién al personal se
determina el nivel de rendimiento del trabajador (Vallejo,
2016).

El desarrollo y la instruccion buscan el desarrollo de las
personas mediante la adquisicion de conocimientos,
habilidades y destrezas (Vallejo, 2016).

La auditoria y la retencion del talento es absolutamente
esencial en un grupo humano, porque permite la

especializaciéon y el fortalecimiento de capacidades en

Talento beneficio propio y de la organizacion (Mendivel et al.,
2019).
Escala/AREA $ubes§ala Definicién
(dimensiones)
Dimension implica la creacion de escenarios futuros
plausibles y la realizacién de la gestion teniendo en
Planeamiento cuenta las tacticas orientadas a los resultados y tratando
siempre de reducir los riesgos (Louffat, 2015).
Alude a la necesidad de conducir y dirigir adecuadamente
Gestion Direccion cada paso del proceso de gestién de procesos mientras
administrativa se actua bajo la direccion de un lider (Louffat, 2015).
El control en la gestion administrativa se da de forma
Control constante para garantizar el cumplimiento de las metas

establecidas, para lo cual se dan procesos en los niveles




correspondientes donde se emitirdn juicios de valor de

forma oportuna (Louffat, 2015).

Las habilidades y destrezas por parte de los integrantes
Habilidad y destreza de una organizacion contribuyen al mejoramiento de la
productividad permitiendo garantizar los objetivos

planteados por la organizacion.

5. Presentacidén de instrucciones para el juez:

A continuacién, a usted le presento la prueba, matriz de consistencia y el

cuestionario elaborado por Hans Robertson Rujel Carrasco en el afio 2023.

De acuerdo con lossiguientes indicadores califique cada uno de los items segun

corresponda.
Categoria Calificacion Indicador
1. No cumple con el criterio El item no es claro.
CLARIDAD El item requiere bastantes modificaciones o una
modificaciébn en el uso de las palabras de
El item se | 2. Bajo Nivel acuerdo con su significado o por la ordenacion
comprende de estas.

facilmente, es decir,

Se requiere una modificacion muy especifica de

su sintaxis 'y algunos de los términos del item.
semantica sOn | 3. Moderado nivel
adecuadas. 4. Alto nivel El item es claro, tiene semantica y sintaxis
adecuada.
1.Totalmente en desacuerdo (nocumple | El item no tiene relacion légica con la
con el criterio) dimension.
COHERENCIA 2. Desacuerdo (bajo  nivel de El item tiene una relacion tangencial /lejana con
acuerdo) la dimension.
El item tiene

relacion légica conla
dimension o}
indicador que esta

midiendo.

3. Acuerdo (moderado nivel)

El item tiene una relacion moderada con la

dimension que se esta midiendo.

4. Totalmente de Acuerdo (altonivel)

El item esta relacionado con la dimensién que

esta midiendo.

RELEVANCIA

El item es esencialo
importante, es decir

debe ser incluido.

1. No cumple con el criterio

El item puede ser eliminado sin que se vea

afectada la medicion de la dimensién.

2. Bajo Nivel

El item tiene alguna relevancia, pero otro item

puede estar incluyendo lo que mide éste.

3. Moderado nivel

El item es relativamente importante.

4. Alto nivel

El item es muy relevante y debe ser incluido.




Leer con detenimiento los items y calificar en una escala de 1 a 4 su valoracion, asi
como solicitamos brinde sus observaciones que considere pertinente

Variable: gestion del talento humano

Objetivos de la variable: Medir el nivel de gestion del talento humano

Observaciones/
Recomendaciones

Dimensiones ftem Claridad Coherencia Relevancia

El Personal
seleccionado cumple
con el perfil requerido
en administracion de
personal de Oficiales

del Ejército

La evaluacion al
personal incorporado
se realiza segun los
estandares

Reclutamiento y | necesarios para la
seleccion Sub  Jefatura de
Administracion de

Oficiales del Ejército.

La sub jefatura de
administracion de
oficiales evalta al
personal

seleccionado segun 3 3 4
los procesos que

realiza.

El tratamiento
sistematizado de los
procesos de
administracion de
personal cumple con
los objetivos 2 4 4

planteados

El tratamiento
sistematizado de los
procesos de
administracion de 3 3 4
personal de oficiales
se ajusta con el

marco normativo

El tratamiento

sistematizado de los

procesos son los méas




Evaluacién

recompensas al

desempefio

Desarrollo profesional

acordes para la
administracion de
personal de oficiales

del ejército

El proceso para la
integracion de
personas se realiza
de manera eficiente y

eficaz

El proceso para la
integracion de
personas cumple con
los requisitos
minimos establecidos
en la administracion
de personal de

oficiales del ejército

El disefio de
actividades por
realizar es

establecido por la Sub
Jefatura de
Administracion de

Oficiales del Ejército.

Se da cumplimiento al
disefio de actividades
programadas durante
los periodos
establecidos.

El disefio de
actividades

administrativas se
ajusta a los perfiles
profesionales de los

administradores

Existe orientacion y
acompafamiento en
los procesos de
administracion de
personal de oficiales

del ejército

La orientacion 'y
acompafamiento en
las tareas
administrativas  son

las mas adecuadas

Se realiza

regularmente la




Auditoria y

del Talento

retencién

evaluacion del disefio
organizacional de
funciones en la Sub
Jefatura de
Administracion de

Oficiales del Ejército.

La evaluacion del
disefio organizacional
de funciones
contribuye a mejorar
la administracion del

personal

La evaluacion del
cumplimiento de
funciones se realiza
de manera continua
en los
administradores  de

personal

Se reconoce el
esfuerzo del
administrador de

personal de oficiales

del ejército
Se dan con
frecuencia
recompensas e
incentivos por

productividad laboral
en la Sub Jefatura de
Administracion de

Oficiales del Ejército.

Se desarrollan
programas de
capacitacion al
personal de

administradores en la
Sub  Jefatura de
Administracion de

Oficiales del Ejército.

Los programas de
capacitacion

impulsan el desarrollo
profesional y personal
en la Sub Jefatura de
Administracion de

Oficiales del Ejército.




Existe posibilidades
de obtener
reconocimientos y
felicitaciones,  para
ascender en la Sub
Jefatura de
Administracion de

Oficiales del Ejército

Los reconocimientos
obtenidos en la sub
jefatura estan acorde
con las actividades

realizadas

Los procesos de
control de actividades
contribuyen a
identificar las
deficiencias en la Sub
Jefatura de
Administracion de

Oficiales del Ejército.

Las actividades de
control se realizan
para mejorar los
procesos en la

administracion

Las condiciones
laborales y
psicoldgicas son

adecuadas en la Sub
Jefatura de
Administracion de

Oficiales del Ejército.

Existe predisposicion
de mejora en las
condiciones laborales
y psicolégicas en la
Sub  Jefatura de
Administracion de

Oficiales del Ejército.

Existe un buen clima
laboral en la Sub
Jefatura de
Administracion de

Oficiales del Ejército.

Considera importante
el clima laboral dentro

de la Sub Jefatura de




Administracion de

Oficiales del Ejército.

Sub total 94 99 105

PROMEDIO TOTAL 35

Segunda variable: Gestion administrativa

Objetivos de la variable: Medir el nivel de la gestion administrativa

Observaciones/
Recomendaciones

Dimensiones item Claridad Coherencia Relevancia

Considera que la misién
de la Sub Jefatura de
Administracion de 3 4 4
Oficiales del Ejército esta

claramente definida.

Se da cumplimiento al
cronograma de procesos
de administracion de
personal acorde a la
misién de la Sub Jefatura 4 4 3
de Administracion de

Oficiales del Ejército.

Considera que los
) procesos de
Planeamiento o )
administracion de
personal que se vienen
realizando estan 3 3 4
enmarcados en alcanzar

los resultados esperados

Se realizan actividades
que estan acordes con la
vision de la Sub Jefatura
de Administracion de
Oficiales del Ejército. 3 3 3

La distribucion de
responsabilidades segun
el grado militar garantiza
el cumplimiento de los
procesos administrativos 4 4 4
de personal de oficiales

del ejército.




Organizacion

Existe una buena
distribucion de recursos
humanos y logisticos
orientados a cumplir los
objetivos planteados por
la sub jefatura de
administracion de

personal del ejército.

Existe coordinacién en
los procesos de cambio
de colocacion, ascensos
y pase a retiro en la Sub
Jefatura de
Administracion de

Oficiales del Ejército

Considera Ud., que la
designacion de tareas

esta acorde con los

procesos de
administracion del
personal

Ante dudas sobre
situaciones atipicas en la
administracion del
personal oficiales del
ejército se cuenta con la
ayuda de personal

capacitado

Durante las actividades
laborales generalmente la
comunicacién es un
elemento importante que
permite reducir  las
disonancias entre el
personal que labora y los

jefes

Existe buena capacidad
de escucha ante
situaciones adversas por
parte de los jefes de la
sub jefatura de
administracion de

personal del ejercito

Existe una  correcta
conduccién y motivacion
en la ejecucién de los
procesos administrativos

en la administracion de




Direccion

Auditoria
retencién

Talento

y
del

personal de oficiales del

ejército

Considera que existe
trabajo en equipo al
interior de la Sub Jefatura
de Administracion de

Oficiales del Ejército.

Siente confianza por la
comunicacion
establecida al interior del
departamento de
administracion de la
carrera del oficial
(DACO).

Considera que existe un
control  constante  al
interior del departamento
de administracion de la
carrera del oficial, en el
cual los puntos
neuralgicos son

corregidos y/o mejorados

Considera que existe un
aprovechamiento de las
oportunidades internas y
se corrige las debilidades

internas

Considera que los
reclamos solicitados de
los administrados son
atendidos de forma
adecuada en la Sub
Jefatura de
Administracion de

Oficiales del Ejército.

Considera que las
situaciones inseguras del
entorno son atendidas
mediante instruccion o la
implementaciéon de

acciones preventivas




En el departamento de
administracion de la
carrera del oficial, existen
iniciativas que
promuevan la mejora de 3 4 3
los procesos
administrativos para
mejorar eficaz y

eficientemente su trabajo

Control Ante cualquier
adversidad (material
logistico informatico,

ancho banda) existe una
mejora continua en la 4 3 4
administracion de la Sub
Jefatura de
Administracion de

Oficiales del Ejército

Considera que al interior
del departamento de
administracion de la

carrera del oficial se

) o 4 4 4
mejoran las condiciones
laborales con la finalidad
de obtener mayor
productividad
Sub total 76 78 77
PROMEDIO TOTAL 3.6

Observaciones (precisar si hay suficiencia en la cantidad de item): TIENE

SUFICIENTE
Opinion de aplicabilidad: Aplicable [ X] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ /]
Apellidos y nombres del juez validador. Mg. Urquizo Morante Wuillans Jhasmani '
DNI: 41743485

Especialidad del validador:_Maestro en Ciencias: Administracion (MBA)




Evaluacion por juicio de expertos

Respetado juez ante todo gracias por revisar y evaluar los instrumentos que a
continuacién se detalla “GESTION DEL TALENTO HUMANO Y GESTION
ADMINISTRATIVA”. La evaluacién del instrumento es de gran relevancia para lograr
gue sea valido y que los resultados obtenidos a partir de éste sean utilizados

eficientemente. Agradecemos su valiosa colaboracion.

1. Datos generales del juez

Nombre del juez: Mg. Michael Joaquin Herrera Contreras
Grado profesional: Maestria (x) Doctor ()
Clinica ( )  Social ( )
Area de formacion académica:
Educativa (x) Organizacional ()
Areas de experiencia profesional: Administraciéon MBA,

Tiempo de experiencia profesional en el . 3 5
i 2a4dafos( ) Masdeb5afios (x)
area:

2. Propo6sito de la evaluacion:

Validar el contenido del instrumento, por juicio de expertos.

3. Datos de la escala (Colocar nombre de la escala, cuestionario o inventario)

Cuestionario
Nombre de la Prueba:

“Gestion del talento humano y Gestién administrativa”

Autor: Hans Robertson Rujel Carrasco
Procedencia: Propio realizado por el investigador.
Administracion: Presencial
Tiempo de aplicacion: Una semana
Ambito de aplicacion: Individual

La variable gestion del talento humano, esta conformada por 4 dimensiones, las
Significacion: cuales cuentan con 28 items) y la variable gestion administrativa es conformada
por 4 dimensiones, las cuales cuentan con 21 items las cuales seran medidas por




Sus respectivos cuestionarios. Los instrumentos tienen como objetivo medir el nivel
de las variables de estudio para luego realizar la correlacion con las pruebas
estadisticas correspondientes

Soporte tedrico

Escala/AREA

Subescala
(dimensiones)

Definicién

Para trabajar lo mejor posible aprovechando sus talentos
y competencias, las empresas eligen a los mejores
. y talentos para que formen parte de su plana de
Reclutamiento y seleccion .
trabajadores y los colocan en los puestos adecuados

segun sus competencias (Vallejo, 2016).

Consiste en evaluar continuamente los logros en los
diferentes niveles de trabajo segun jerarquias y
actividades laborales, con la evaluacion al personal se

Evaluacion y recompensas al ) ) o ) )
determina el nivel de rendimiento del trabajador (Vallejo,

) desempefio
Gestion del talento 2016).
humano
El desarrollo y la instruccion buscan el desarrollo de las
) personas mediante la adquisicion de conocimientos,
Desarrollo profesional » .
habilidades y destrezas (Vallejo, 2016).
La auditoria y la retencién del talento es absolutamente
o ) esencial en un grupo humano, porque permite la
Auditoria y retencion del Talento L L .
especializacion y el fortalecimiento de capacidades en
beneficio propio y de la organizacion (Mendivel et al.,
2019).
Escala/AREA 'Sube.scala Definicion
(dimensiones)
Dimension implica la creacién de escenarios futuros
plausibles y la realizacién de la gestién teniendo en cuenta
Planeamiento las tacticas orientadas a los resultados y tratando siempre de
reducir los riesgos (Louffat, 2015).
Gestion

administrativa

Alude a la necesidad de conducir y dirigir adecuadamente
Direccién cada paso del proceso de gestion de procesos mientras se

actla bajo la direccion de un lider (Louffat, 2015).

El control en la gestion administrativa se da de forma

constante para garantizar el cumplimiento de las metas




Control establecidas, para lo cual se dan procesos en los niveles
correspondientes donde se emitiran juicios de valor de forma

oportuna (Louffat, 2015).

Las habilidades y destrezas por parte de los integrantes de
una organizacion contribuyen al mejoramiento de la
Habilidad y destreza productividad permitiendo garantizar los objetivos planteados

por la organizacion.

5. Presentacidn de instrucciones para el juez:

A continuacion, a usted le presento la prueba, matriz de consistencia y el

cuestionario elaborado por Hans Robertson Rujel Carrasco en el afio 2023.

De acuerdo con lossiguientes indicadores califique cada uno de los items segun

corresponda.
Categoria Calificacion Indicador
1. No cumple con el criterio El item no es claro.
CLARIDAD El item requiere bastantes modificaciones o
una modificacion en el uso de las palabras de
El item se | 2. Bajo Nivel acuerdo con su significado o por laordenacion
comprende de estas.

facilmente, es decir,

Se requiere una modificacién muy especifica

El item tiene relacion

su sintaxis y
P dealgunos de los términos del item.
semantica SOn | 3. Moderado nivel
adecuadas. 4. Alto nivel El item es claro, tiene semantica y sintaxis
adecuada.
Totalmente en desacuerdo (nocumple con el
L El item no tiene relacién Idgica con la dimension.
criterio)
COHERENCIA

Desacuerdo (bajo nivel deacuerdo)

El item tiene una relacion tangencial /lejana

conla dimensioén.

El item tiene una relacién moderada con la

l6gica con la
dimension o ) dimension que se esta midiendo.
3. Acuerdo (moderado nivel)
indicador que esta - - - - - —
o Totalmente de Acuerdo (altonivel) El item esta relacionado con ladimension
midiendo. .
gue esta midiendo.
El item puede ser eliminado sin que se
o veaafectada la medicion de la dimension.
RELEVANCIA 1. No cumple con el criterio

2. Bajo Nivel

El item tiene alguna relevancia, pero otro

itempuede estar incluyendo lo que mide éste.




El item es esencial o | 3. Moderado nivel El item es relativamente importante.

importante, es decir

4. Alto nivel P ; ;
debe ser incluido. El item es muy relevante y debe ser incluido.

Leer con detenimiento los items y calificar en una escala de 1 a 4 su valoracion, asi
como solicitamos brindesus observaciones que considere pertinente

Variable: gestion del talento humano

Objetivos de la variable: Medir el nivel de gestion del talento humano

Dimensiones ftem Claridad Coherencia Relevancia Observaciones/
Recomendaciones
El Personal
seleccionado cumple con
el perfil requerido en
administracion de
personal de Oficiales del
. 3 4 4
Ejército
La evaluacién al personal
incorporado se realiza
segin los estandares
necesarios para la Sub
Jefatura de
Administracion de 4 3 3
Oficiales del Ejército.
La sub jefatura de
administracion de
oficiales evalla al
personal  seleccionado
seg%m los procesos que 3 3 4
realiza.
El tratamiento
sistematizado de los
procesos de
administracion de
personal cumple con los
2 4 4

objetivos planteados
El tratamiento

Reclutamiento y | sistematizado de los

seleccion procesos de
administracion de
personal de oficiales se
ajusta con el marco 3 3 4
normativo
El tratamiento
sistematizado de los




Evaluacién y
recompensas al

desemperfio

procesos son los mas
acordes para la
administracion de
personal de oficiales del

ejército

El proceso para la
integracion de personas
se realiza de manera

eficiente y eficaz

El proceso para la
integracion de personas
cumple con los requisitos
minimos establecidos en
la  administracion de
personal de oficiales del

ejército

El disefio de actividades
por realizar es
establecido por la Sub
Jefatura de
Administracion de

Oficiales del Ejército.

Se da cumplimiento al
disefio de actividades
programadas durante los

periodos establecidos.

El disefio de actividades
administrativas se ajusta
a los perfiles
profesionales de los

administradores

Existe  orientaciébn vy
acompafiamiento en los
procesos de
administracion de
personal de oficiales del

ejército

La orientacion y
acompafamiento en las
tareas administrativas

son las mas adecuadas

Se realiza regularmente
la evaluacion del disefio
organizacional de
funciones en la Sub
Jefatura de
Administracion de

Oficiales del Ejército.




Desarrollo

profesional

La evaluacion del disefio
organizacional de
funciones contribuye a
mejorar la administracién

del personal

La evaluacion del
cumplimiento de
funciones se realiza de
manera continua en los
administradores de

personal

Se reconoce el esfuerzo
del administrador de
personal de oficiales del

ejército

Se dan con frecuencia
recompensas e incentivos
por productividad laboral
en la Sub Jefatura de
Administracion de

Oficiales del Ejército.

Se desarrollan programas
de capacitacion al
personal de
administradores en la Sub
Jefatura de
Administracion de

Oficiales del Ejército.

Los programas de
capacitacion impulsan el
desarrollo profesional y
personal en la Sub
Jefatura de
Administracion de

Oficiales del Ejército.

Existe posibilidades de
obtener reconocimientos
y felicitaciones, para
ascender en la Sub
Jefatura de
Administracion de

Oficiales del Ejército

Los reconocimientos
obtenidos en la sub
jefatura estan acorde con

las actividades realizadas

Los procesos de control
de actividades




contribuyen a identificar
las deficiencias en la Sub
Jefatura de 4 4 4
Administracion de
Auditoria y | Oficiales del Ejército.
retencion del | Las actividades de control
Talento se realizan para mejorar
los procesos en la
administracion 3 4 4
Las condiciones
laborales y psicoldgicas
son adecuadas en la Sub
Jefatura de
Administracion de
Oficiales del Ejército. 4 4 4
Existe predisposicion de
mejora en las condiciones
laborales y psicoldgicas
en la Sub Jefatura de
Administracion de
Oficiales del Ejército. 3 4 4
Existe un buen clima
laboral en la Sub Jefatura
de Administracion de
Oficiales del Ejército. 3 4 4
Considera importante el
clima laboral dentro de la
Sub Jefatura de
Administracion de
Oficiales del Ejército. 4 4 4
Sub total 04 99 105
PROMEDIO TOTAL 35

Segunda variable: Gestion administrativa

Objetivos de la variable: Medir el nivel de la gestion administrativa

Observaciones/

Dimensiones item Claridad Coherencia Relevancia .
Recomendaciones
Considera que la misién
de la Sub Jefatura de
Administracion de 3 4 4




Planeamiento

Oficiales del Ejército esta

claramente definida.

Se da cumplimiento al
cronograma de procesos
de administracién de
personal acorde a la
misién de la Sub Jefatura
de Administracion de

Oficiales del Ejército.

Considera que los
procesos de
administracion de
personal que se vienen
realizando estan
enmarcados en alcanzar

los resultados esperados

Se realizan actividades
que estan acordes con la
vision de la Sub Jefatura
de Administracion de

Oficiales del Ejército.

La distribucion de
responsabilidades segin
el grado militar garantiza
el cumplimiento de los
procesos administrativos
de personal de oficiales

del ejército.

Existe una buena
distribucion de recursos
humanos y logisticos
orientados a cumplir los
objetivos planteados por
la  sub jefatura de
administracion de

personal del ejército.

Existe coordinacion en
los procesos de cambio
de colocacion, ascensos
y pase a retiro en la Sub
Jefatura de
Administracion de

Oficiales del Ejército

Considera Ud., que la
designacion de tareas
estd acorde con los

procesos de




Organizacion

Direccién

administracion del

personal

Ante dudas sobre
situaciones atipicas en la
administracion del
personal oficiales del
ejército se cuenta con la
ayuda de personal

capacitado

Durante las actividades
laborales generalmente la
comunicaciébn es un
elemento importante que
permite reducir las
disonancias entre el
personal que labora y los

jefes

Existe buena capacidad
de escucha ante
situaciones adversas por
parte de los jefes de la
sub jefatura de
administracion de

personal del ejercito

Existe una  correcta
conduccion y motivacion
en la ejecucion de los
procesos administrativos
en la administracion de
personal de oficiales del

ejército

Considera que existe
trabajo en equipo al
interior de la Sub Jefatura
de Administracion de

Oficiales del Ejército.

Siente confianza por la
comunicacion establecida
al interior del
departamento de
administracion de la
carrera del oficial
(DACO).

Considera que existe un
control  constante  al
interior del departamento
de administracion de la

carrera del oficial, en el




Auditoria
retencién

Talento

Control

del

cual los puntos
neuralgicos son

corregidos y/o mejorados

Considera que existe un
aprovechamiento de las
oportunidades internas y
se corrige las debilidades

internas

Considera que los
reclamos solicitados de
los administrados son
atendidos de forma
adecuada en la Sub
Jefatura de
Administracion de

Oficiales del Ejército.

Considera que las
situaciones inseguras del
entorno son atendidas
mediante instruccion o la
implementacion de

acciones preventivas

En el departamento de
administracion de la
carrera del oficial, existen
iniciativas que

promuevan la mejora de

los procesos
administrativos para
mejorar eficaz y

eficientemente su trabajo

Ante cualquier
adversidad  (material
logistico  informético,
ancho banda) existe
una mejora continua en
la administracion de la
Sub Jefatura de
Administracién de

Oficiales del Ejército

Considera que al interior
del departamento de
administracion de la
carrera del oficial se
mejoran las condiciones
laborales con la finalidad
de obtener mayor

productividad.




Sub total 76 78 77

PROMEDIO TOTAL 3.6

Observaciones (precisar si hay suficiencia en la cantidad de item): TIENE SUFICIENTE
Opinion de aplicabilidad: Aplicable [ X] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]
Apellidos y nombres del juez validador. Mg. Michael Joaquin Herrera Cc °

DNI: 43310367

Especialidad del validador:_Maestro en Docencia Universitaria / A

13 de junio del 2023.



Anexo 4

Base de datos

Gestion de talento humano
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3/{5(4/4|5(3|3|5/4|3|5{4{4|4|5|3|3|5/4[4(4|5|3|5/4/4]4]|5

414|3|5|4|4|14|14/3|4|4|4|3|5|4|4|4|/4|4|3|5|4(4|4]4|3|5]4

413/4|5(5|5|4(3|5|/4|/3|4|4|5|5|5|4|3|/4|4|5|5|/4|3|4|4|5]5

415/3|4(5/3|4(5|5|/4|5|4|3|4|5|3|4|5|/4|3|/4|5|/4|5|4|3|4]5

5/5(3|5|5(4|5|5|5|5|5|5|3|5|5|4|5|5|5|3|5|5|5|5|5|3|5]5

3{3(5(3|4(4|3|3[3|3|3|5|5|3|4{4|3|3|5|5|3|4|3[3|5|/5(34

415/3(3|5/4|4|5|5|/4|5|3|3|3|5|4|4|5|3|3|3|5|/4|5|3|3|3]5

4|5|4(3(4|3|4a|5|3|4a|5|4|4|3|4|3|4|5|4|4|3|4|a|5]4|4]|3]|4

5/5(3|5|5(4|5|5|5|5|5|5|3|5|5|4|5|5|5|3|5|5|5|5|5|3|5]5

313(4/4|5(2|3|3[4|3|3|4(4|4|5|2|3|3|4[4|4|5|3[3|4/4/4]5

5/5/3|5|5|4|5|5|5|5|5|5|3|5|5|4|5|5|5|3|5|5|5|5|]5|3]|5]5

414|3|5|4a|alala|3|a|s|a|3|5|a|a|a|a|a|3|5]|a|a]4|a|3]|5]|4
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Anexo 5: Ficha técnica del instrumento

Ficha técnica del instrumento Gestion del talento humano
Autor: Rujel Carrasco Hans Robertson
Aplicacion: Individual.
Numero de dimensiones: 4
Numero de items: 28
Encuestados: personal de la Sub Jefatura de Administracion de Oficiales del Ejército
Duracién: 50 minutos.
Objetivo: Determinar el nivel de la Gestion del talento humano
Técnica: Encuesta
Validez: Juicio de expertos

Confiabilidad: Alfa de Cronbach (0.905)

Valores Nivel
De-1a0 No es confiable
De 0.01 a2 0.49 Baja confiabilidad
De 0.50a 0.75 Moderada confiabilidad
De 0.76 a 0.89 Fuerte confiabilidad

De 0.90 a 1.00 Alta confiabilidad




Ficha técnica del instrumento gestion administrativa
Autor: Rujel Carrasco Hans Robertson
Aplicacion: Individual.
Numero de dimensiones: 4
Numero de items: 21
Encuestados: personal de la Sub Jefatura de Administracion de Oficiales del Ejército
Duracion: 40 minutos.
Objetivo: Determinar el nivel de la gestion administrativa
Técnica: Encuesta
Validez: Juicio de expertos

Confiabilidad: Alfa de Cronbach (0.809)

Valores Nivel
De-1a0 No es confiable
De 0.01a0.49 Baja confiabilidad
De 0.50 a 0.75 Moderada confiabilidad
De 0.76 a 0.89 Fuerte confiabilidad

De 0.90 a 1.00 Alta confiabilidad






