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Resumen

El objetivo fue identificar la relacion entre la gestion del talento humano con el desarrollo laboral
del personal administrativo central de la Universidad Nacional San Luis Gonzaga, 2020°. La
Metodologia fue de tipo aplicada, correlacional, no experimental. Resultados del analysis de la
hipdtesis general se aceptd la hip6tesis alterna con el 97.351 segun la tabla del Chi-Cuadrado y la
region de rechazo cuyo valor obtenido es de 603.94 demostrandose que la administracion de la
competitividad humano si se relaciona efectivamente con el ejercicio laboral de los colaboradores
administrativos de la Universidad Nacional “San Luis Gonzaga”, 2020. Conclusion el 47.8% de
los encuestados se relacion e identifican con la gestion de la competitividad humano en su
desempefio laboral en la Universidad Nacional San Luis Gonzaga.

Palabras claves: gestion, competitividad personal, ejercicio laboral, personal
administrativo
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Abstract.

The objective was to identify the relationship between the management of human talent
and the job performance of the central administrative staff of the Universidad National
San Luis Gonzaga, 2020°. The methodology was of the replicated, correlational, non-
experimental type. Results of the analysis of the general hypothesis, the alternative
hypothesis was accepted with 97.351 according to the Chi-Square table and the rejection
region whose value obtained is 603.94, demonstrating that the management of human
talent is positively related to the work performance of the staff. Center administrative of
the San Luis Gonzaga National University, 2020. Conclusion 47.8% of the respondents
relate to and identify with the management of human talent in their work performance at
the San Luis Gonzaga National University.

Keywords: management, human talent, job performance, administrative staff
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l. Introduccién

En la globalizacion mundial en la que vivimos, el talento humano y el desarrollo
laboral son considerados como el capital mas importante dentro de una institucion; siendo
indispensable para diagnosticar los factores de cualquier actividad de competitividad y
alcanzar el éxito de cualquier organizacion, dando alternativas de solucion para la
problematica que se vive en el sector publico, reconociendo las necesidades de sus

empleados como dirigentes.

En este contexto los colaboradores dela administracion central de la Universidad
Nacional San Luis Gonzaga pasa por escenarios similares por el cual, esta investigacion
permitira conocer como es la correspondencia de la gestion de la competitividad humano
con el desarrollo profesional de los trabajadores que se mueve de acuerdo a las
habilidades, conocimientos, capacitaciones, incentivos, productividad, eficiencia y de
velar por los aspectos emocionales del trabajador constituyendo la base principal para

cualquier organizacion.

El incumplimiento de los objetivos y metas que se plantean al no ser realizados
puede concluir a un ambiente inadecuado o a la existencia del conflicto entre el personal
que posteriormente se ve reflejado en el cambio de personal, rotacién del personal o la
renuncia de estos; dando como consecuencia una mala productividad, perjudicando el

cumplimiento los objetivos trazados.

Las instituciones estdn tomando medidas mas exigentes en cuanto al
reclutamiento, seleccion del personal, capacitaciones, clima laboral y motivacion. Por ello
la presente investigacion tiene como finalidad ayudar a la institucién en el cumplimiento
del logro de sus objetivos, proporcionandole auto realizacion, competitividad y

satisfaccion laboral.
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Por lo tanto, en la investigacion el objetivo: fue iidentificar la correspondencia
entre la gestion del talento humano con el desempefio laboral del personal administrativo
central de la Universidad Nacional “San Luis Gonzaga”, 2020. Siendo un argumento de

actualidad.



Estrategia metodoldgica

Situacion Problemética

En la actualidad en las universidades publicas, de las diferentes areas administrativas
han desarrollado dificultades, debido que el personal desconoce los procesos
administrativos, pues esta problematica siempre se ve reflejado con la gestion de la
competitividad humana relacionados con el desarrollo laboral.

La gestion de la competitividad humana siempre va en marcha para optimizar el
ejercicio laboral de los colaboradores administrativo central de la Universidad
Nacional “San Luis Gonzaga”, que cumple un papel fundamental en coordinar,
supervisar los procesos técnicos, proyectos, estudios y otros documentos de la
administracion del personal, presentando informes de las gestiones pertinentes de las
actividades académicas y administrativas.

La administracion central tiene el reto de mejorar la eficiencia, capacidad y
desarrollo laboral, pero el desarrollo laboral se ha visto como algo irrelevante ya que,
en la institucién no se preocupan, mantienen al personal desmotivados, produciendo
que se incumpla con el horario de trabajo, falta de capacitacion, deficiencia de
reconocimientos de las metas alcanzadas, generado desconfianza o simplemente la
inadecuada direccién y organizaciones administrativas que genera cargos
importantes, sin conocer a los colaboradores no competente 0 con poca préactica y
comprension del puesto, que conlleva a improvisar acciones que con el tiempo

perjudican a la Universidad.

Formulacion del problema

Problema general

P.G.o. ¢(Qué relacion existe entre la gestién del talento humano con el desempefio
laboral del personal administrativo central de la Universidad Nacional “San Luis
Gonzaga”, 20207

Problema especifico

P.E.. ¢(Qué relacion existe entre el desarrollo del talento humano con la
productividad laboral y clima laboral del personal administrativo central?

P.E... ¢Qué relacidn existe entre la motivacion con la productividad laboral y clima
laboral del personal administrativo central?

P.E.s. ¢Qué relacion existe entre la capacitacion con la productividad laboral y clima

laboral del personal administrativo central?
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Delimitacion del problema

Delimitacién espacial o geogréafica

La presente investigacion se desarrollard en la provincia de Ica, especificamente a
los colaboradores administrativos de la Universidad Nacional “San Luis Gonzaga”.
Delimitacién temporal

El estudio sera de enero a junio del afio 2020.

Delimitacién tedrica o del conocimiento

El presente trabajo de investigacion se enfocard en la relacion que se da entre la
gestion de la competitividad del personal y el trabajo de los colaboradores
aadministrativos de la Universidad Nacional “San Luis Gonzaga”, en base a las
dimensiones de la gestion de la competitividad del personal y el ejercicio laboral que
conlleva el estudio.

Justificacion e importancia

Justificacién

El presente trabajo de investigacion denominado “Gestion del Talento Humano y su
relacion con el desempefio laboral del personal administrativo central de la
Universidad Nacional San Luis Gonzaga, 2020”. Se piensa valioso, ya que permite
conocer el ambiente laboral actual en el cual se designan las funciones
encomendadas pertenecientes a la administracién central y que permitira solucionar
los problemas que se generan en la organizacion y repercuta favorablemente en la
Universidad, de esta manera con los resultados que se observaran sean tomadas y
aplicadas como estrategias de modelo de gestion de capacidad humana y su
correspondencia con el ejercicio laboral que se concentrara en el lado humano de los
colaboradores administrativos de la universidad. Se estaran beneficiando a los
colaboradores.

Los principales aportes de la investigacion seran:

Justificacion tedrica

El estudio permiti¢ indicar cuales son los elementos de como se relaciona la gestion
de competitividad del personal con el ejercicio laboral de los colaboradores
administrativo central, porque de ello dependerd que la institucién mantenga su
productividad laboral y mantener una adecuada motivacion laboral que es un reto
para las instituciones en el logro de los objetivos propuestos y que contribuyan en
las posibles soluciones ante situaciones de adversidad que toda institucion pueda

atravesar.
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Justificacion practica

La presente investigacion marcara relevancia en los colaboradores administrativos
central de la Universidad Nacional San Luis Gonzaga, teniendo en cuenta la
situacion que actualmente presenta, la gestion de la capacidad personal se referira
en resolver las secuelas que han venido incidiendo negativamente en el desarrollo
laboral de los colaboradores administrativos.

Justamente del estudio es dar a conocer si se cumplen o no con métodos
administrativos y con la gestion correcta ya que con ella se pretende conseguir que
el personal administrativo central apunte hacia la competitividad, conociendo su
talento y brindando mejor calidad de servicio a la institucion.

Importancia

El estudio tiene mucha importancia porque permitié ampliar la informacién que se
obtendra mediante la aplicacién de encuestas al personal administrativo central; las
mismas que permitirdn conocer la correspondencia existente entre la gestion de la
competitividad del personal con el ejercicio laboral; sabiendo que son elementos
considerados como el principal capital humano para toda institucion; lo que
conllevara a que el personal puede orientar, organizar, planificar, desarrollar
habilidades y ejercer mayor productividad laboral con eficacia y eficiencia.

Esta investigacion contribuye a entender mejor las necesidades y los problemas que
afronta el trabajador y la razén por el cual el fortalecimiento de las capacitaciones,
buen clima laboral y motivacion ayudan a desarrollar de una ventaja competitiva,;
ademas que incita al trabajador a poder fortalecer sus habilidades y conocimientos y
poder ejercer cargos o roles desempefiando a lo maximo ; teniendo las cualidades
necesarias para ocupar el puesto requerido y que a su vez que favorezca tanto los
intereses de la Universidad Nacional “San Luis Gonzaga” como de los colaboradores
administrativos.

Bases teodricas

Antecedentes

Antecedentes internacionales

Borsic, Z. (2017) en su estudio “La gestion del talento humano y la inteligencia
emocional en el desempefio laboral del cuerpo docente de instituciones de educacion
superior”. Dicho trabajo fue par Grado de Doctor. Administrativas de la Universidad
Auténoma de México. El objetivo primordial del estudio es obtener informacion

sobre los procesos de la gestion del talento humano desde la perspectiva del personal
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que labora en la unidad de talento humano de la universidad de las fuerzas armadas
ESPE, como instrumento utilizo cuestionarios de entrevistas semiestructuradas, la
poblacion fue de 620 y la muestra de 338 maestros universitarios de las fuerzas
armadas, desarrolld una investigacion transversal- correlacional no experimental;
quien aduce que: Existe una relacion positiva lineal entre la gestién de los
trabajadores y la razon emocional de los maestros de la institucion universitaria , de
igual manera hay una relacion real lineal entre la eficiencia en la gestion del
competitividad de los trabajadores y el trabajo laboral.

Suarez, S. & Pacheco, R. (2015) presentan la Tesis de titulo: “Gestion del talento
humano y su incidencia en la calidad del desempefio laboral de los servidores de la
Facultad de Ciencias Juridicas, Sociales y de la Educacion, De La Universidad
Técnica De Babahoyo”; Magister; realiz6 un estudio cuyo objetivo fue analizar
como la gestion del competitividad del personal optimizando la disposicion del
gjercicio laboral de los colaboradores de la Facultad de Ciencias sociales, Juridica y
de la Educacidn, de la Universidad Técnica de Babahoyo; la investigacion fue
explicativa correlacional. La poblacion y muestra estuvo constituida por 35 personas
y por ser pequefia se considerd como el total de la poblacion. En la recoleccion de
los datos se usaron instrumentos como el cuestionario. Por el cual llegaron a concluir
que, la gestion de la competitividad del personal debe consentir que la mayoria de
los colaboradores accedan a las normas, ya que con los avances cientificos ha
permitido que nosotros estemos ilustrados sobre la globalizacién en un universo
competitivo.

Gonzélez, W. (2011) sustenta en la Universidad Estatal de Bolivar la tesis titulada:
“La gestion de la competitividad del personal y la motivacion de los colaboradores
en el Instituto Superior Tecnologico “GUARANDA” en el | semestre del 2011”
Magister en Gerencia Educativa. La autora plante6 el objetivo del estudio Establecer
las etapas de Gestidn del Talento de los Colaboradores que generen motivacion
efectiva, en los colaboradores del Instituto Superior Tecnologico “Guaranda”, |
semestre del 2011. El estudio es de tipo aplicada, el nivel es descriptivo. La
poblaciéon y muestra fue de 106 personas entre docentes de Planta, profesores
contratados, personal Administrativo y de Servicio.Se realizd con un cuestionario.
El procesamiento de datos se hizo con el programa Excel. Concluye que mediante la
ejecucion de las encuestas permitié determinar en el instituto la Gestion del

Competitividad Humano, en lo positivo representa el 18,8%, en el nivel medio fu el
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19,7% y en lo negativo fue un 51,5%, por lo que establecid visiblemente que fue
preciso ejecutar las tacticas de cambio para optimizar y aumentar la motivacion en
el instituto.

Antecedentes nacionales

Cacsire, G. (2019) en su investigacion para optar el grado de magister en
Contabilidad y Administracion de la Universidad Nacional del Altiplano, Puno-
Per0. Presenta la Tesis de titulo: “La gestion del talento humano y su influencia en
el desempefio laboral del personal de la oficina de recursos humanos de las
universidades publicas de la region Puno”, Su objetivo fundamental fue
diagnosticar la predominio de la gestion de la competitividad humano en el ejercicio
laboral de los colaboradores del Area de Personal de las Universidades Pablicas de
la Region Puno durante los afios 2017 - 2018. El estudio especifico el método
analitico- deductivo, aplicando un estudio descriptivo, la poblaciéon a investigar fue
de 38 personas administrativas de la oficina de recursos humanos, con unidades
muéstrales no probabilisticas, encaminada por conveniencia en el 40.0% de la
muestra. Concluy6 que la informacidn de la evaluacion relacionados a la gestion de
la competitividad humano presento el 75.0% indiciando que sus habilidades del
personal administrativo son adecuadas por su nivel de aprendizaje siendo
sobresalientes para el ejercicio de sus funciones; mientras que en los resultados de
la evaluacidén de las competencias que influyen en el desempefio laboral mostro el
56.3% indicando que conservan una buen vinculo de trabajo con sus pares de la de
su area laboral.

Villar, E. (2018) en su trabajo de investigacion titulado: “Gestion del talento humano
y su relevancia con el desempefio laboral en la Universidad Nacional José Maria
Arguedas, 2017, (Tesis de maestria) Universidad Cesar Vallejo, Andahuaylas -
Per(. El objetivo determinar la relacion que se da entre Gestion del Talento Humano
y Ejercicio Laboral en los colaboradores administrativos de la Universidad Nacional
José Maria Arguedas, Andahuaylas, 2017, metodologia descriptivo correlacional, la
muestra fue 45 colaboradores administrativos, concluye que hay una relacion
relevante para la gestion de la competitividad humano como medio; mientras que
para el ejercicio laboral se consideré como regular, asimismo el coeficiente de
correlacién de Spearman fue de 0,407, lo cual brindo como una correlacion baja.
Confirma la jerarquia de la gestion de la competitividad humano se obtuvo que para

el 66,7% la gestion de la competitividad si presenta relacion relevante con el
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gjercicio laboral en los colaboradores de la Universidad Nacional José Maria
Arguedas, Andahuaylas, 2017.

Castro, C. (2017) realizéd la investigacion: “Influencia de la Planificacion
estratégica y el talento humano en el desempefio laboral del docente de una
universidad privada de Lima, 2017, Tesis Doctorado en Educacion (Olivo, 2017)
Universidad Cesar Vallejo. Objetivo establecer la ascendencia de la organizacion
transcendental y el competitividad personal en el ejercicio profesional del maestros
en una universidad particular de Lima, 2017, utilizo estudio descriptiva y explicativa,
el universo fue del20 docentes y la muestra de 100 maestros de la Universidad
Privada de Lima. Para ello aplico la encuesta como instrumento para medir las
variables del estudio. Concluyendo la organizacion transcendental y la
competitividad personal influyen en el ejercicio profesional de los maestros de una
universidad privada de Lima, en el resultado de la conjetura el pseudo R? el efecto
de Cox y Snell fue igual a 0,444 la subordinacién mas firme fue el factor de
Nagalkerke, revel6 que el inestabilidad del ejercicio profesional es a causa en un
51.10% de la organizacién transcendental y de la competitividad personal,
llegandose a comprabar la conjetura general.

Figueroa, R. (2017) desarroll6 un trabajo de investigacién como requisito para la
maestria en la Universidad César Vallejo, denominada “Talento humano y su
relacién con el desempefio laboral de los trabajadores en la unidad de gestion
educativa Local de Yungay (Villar, 2018) — 2017 el mencionado trabajo tuvo como
principal objetivo establecer el nivel de relacién entre la competitividad humano y
el ejercicio del trabajo de los colaboradores en la Unidad de Gestion Educativa Local
de Yungay — 2017, para ello emple6 estudio de tipo no experimental, disefio
correlacional; universo de 30 trabajadores de la Unidad de Gestion Educativa Local,
que fue elegido con un muestreo no probabilistico. Se emplearon dos cuestionarios
uno para evaluar la gestion de la competitividad humana y otro para medir el
gjercicio laboral, con la finalidad de medir el nivel de relacion entre la
competitividad humano vy el ejercicio laboral en la UGEL de Yungay; luego de un
minucioso trabajo la investigadora llegd a la conclusion: Hay un vinculo positiva,
elevado y significativo entre la competitividad humano y el ejercicio del trabajo de
los colaboradores en la Unidad de Gestion Educativa Local de Yungay, 2017 y un

nivel de correspondencia de 0,696. Confirma la importancia que una correcta
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seleccion de personal bien competente conlleva a la gestion de la competitividad
humana y aun ejercicio laboral positivo.

Olivo, S. (2017) estudio titulada: “Gestion del talento humano y el desempeiio
laboral del personal del I.S.T. El Buen Pastor del distrito de Los Olivos, 2016 .
(Tesis de maestria) Universidad Cesar Vallejo, objetivo determinar la relacion entre
administracion de la competitividad humanay ejercicio laboral de los colaboradores
segin su género, edad, situacion laboral. El estudio fue no experimental con un
disefio descriptivo correlacional, el universo de estudio fue de 106 colaboradores
administrativos y/o docentes y la muestra por colaboradores de 30 a 60 afios de edad,
género femenino y masculino. Sefiala como conclusion: Hay correspondencia
relevante entre gestion de la competitividad humana y el ejercicio profesional de los
trabajadores del I.S.T. El Buen Pastor del distrito de Los Olivos, 2016. (r= 0,798 y
p= 0,000), resultado obtenido mediante la prueba estadistica de Rho De Spearman,
lo cual indica que presento un nivel de correlacion entre ambas variables.
Antecedentes locales

Herndndez, E. (2018) desarrolld un trabajo de investigacion para la obtencion del
grado de magister en Administracion la Educacion en la Universidad César Vallejo,
“Gestion del talento humano y desemperio laboral en docentes de la Universidad
Privada de Chincha, Alta-2018”, tuvo como objetivo general determinar si existe
relacion significativa con la percepcion sobre gestiéon de la competitividad
humano y el ejercicio laboral en docentes de la Universidad Privada San Juan
Bautista Chincha Alta — 2018. Fue un estudio de nivel descriptivo-correlacional.
El universo y muestra fue de 80 docentes contratados y docentes nombrados. Se
empled como técnica la encuesta y dos cuestionarios. Uno para la “Gestion de
Talento Humano” y otro cuestionario para el “Desempeno Laboral” validados y
sometidos a criterios de confiabilidad. Concluyendo que, existe relacién entre la
gestion de la competitividad humana y el ejercicio laboral en docentes de la
Universidad Particular “San Juan Bautista” Chincha Alta — 2018. Por medio de
la prueba de hipétesis se obtuvo el factor de correspondencia de Spearman con
un valor de 0.568, y el valor p 0.000, elevada significncia, concluyendo que hay
una relacion significativa y positiva entre la gestion de la competitividad humano y
el ejercicio laboral.

Guevara, B. (2017) desarroll6 un trabajo de investigacion para la obtencion del grado

de Doctor en Ciencias empresariales en la Universidad Nacional San Luis Gonzaga
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de Ica, que se titulo: “Cultura organizacional y satisfaccion laboral del personal
docente de los institutos tecnoldgicos publicos de la provincia de Ica-2016", tuvo
como objetivo determinar la relacion entre la cultura organizacional y satisfaccion
laboral del personal docente de los institutos tecnolégicos publicos de la provincia
de Ica-2016. Fue un estudio de descriptivo y disefio correlacional. La poblacién fue
de 117 docentes y la muestra por 79 docentes comprendidas de la IEST Catalina
Buendia de Pecho y 38 maestros al IEST Fernando Leon de Vivero de la Tinguifia
de Ica, 2016. Se empled como técnica la encuesta para establecer la correlacién entre
las variables del estudio. Concluye que, obteniendo los resultados del coeficiente de
correlacion R de Pearson, mostro que si existe un nivel de relacidn significativa entre
la cultura organizacional y satisfaccion laboral de los docente de los institutos
tecnoldgicos publicos de la provincia de Ica, 2016, el nivel de significancia fue de
5.0% Yy nivel de confianza de 95.0%, lo que significa que los docentes a pesar de no
contar con premiaciones, remuneraciones estructuras organicas y condiciones de
trabajo adecuado estan satisfechos con su trabajo.

Pariona, B. (2016). Doctor en Ciencias empresariales en la Universidad Nacional
San Luis Gonzaga, que se tituld: “Relacion entre el clima organizacional y
desempefio profesional del personal administrativo de la Universidad Nacional San
Luis Gonzaga de Ica-2014”, objetivo establecer la relacidn existente entre clima
organizacional y ejercicio profesional administrativo de la Universidad Nacional
San Luis Gonzaga. Fue un estudio de descriptivo y con disefio correlacional. La
poblacién de 851 y la muestra de 202 administrativos. Se empled como técnica la
encuesta para establecer la correlacion entre las variables del estudio. Concluye que,
si hay relacidn significativa entre las variables ya que la prueba estadistica T Student
con R de Pearson mostro evidencia significativa indicando que si existe relacion
entre el clima organizacional y el ejercicio profesional de los colaboradores
administrativo con un nivel de significancia de 0.05% (0.05) y un nivel de confianza
del 95 % (0.95).

Marco teorico

Gestion del talento humano

Segun La Real Academia Espafiola determino talento como: “Persona inteligente o
apta para determinada ocupacion”. Es sefialar que tiene el conocimiento para
solucionar problemas, a su vez se siente comprometido con su entorno.

(Chiavenato, 2009) Definio la gestion del competitividad humana como:
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Un espacio sensible al pensamiento que prevalece en las instituciones. Es fortuita y
situacional; ya que depende de variables como la cultura de cada institucion, la
distribucion organizacional adquirida, los elementos de contexto ambiental, el
negocio de la organizacion, la tecnologia usada, las técnicas internos y otro sinfin de
variables significativas (p. 5).

Otros autores nos dicen:

(Mora, 2012) Manifesté que la administracion de la competitividad humana es
un instrumento estratégico, importante hacer enfrente a los diferentes objetivos
que aplica el medio. Es promover la excelencia las capacidades personales de
acore a los requerimientos laborales se avala el progreso y direccion de lo
permitido a los colaboradores “de lo que saben hacer” o podran hacer.

Segun (Kutik, 2008) indica que “La gestion del talento sesta referida a las etapas que
genera e incorpora nuevos colaboradores a la fuerza laboral, y asi mismo desarrolla
y mantiene al recurso humano existente, no refiere a la gestion del espectaculo”.
Para (Santos, 2010) describe a los colaboradores como un herramienta que posee
caracteristicas y habilidades que le otorgan vida, accion y movimiento a toda la
empresa.

(Prieto, 2013) Considera que, en la actualidad la competencia a nivel mundial se da
a nivel de talento. La competitividad humana son los generadores de ideas que son
Unicas de la organizacidon, permitiendo marcar la diferencia entre una organizacion
y otra. Por lo que, el talento en la actualidad es la variable méas eficiente de las
empresas. En las empresas modernas mundiales, la competencia esta en seleccionar,
atraer y mantener a los mejores talentos. Simplemente los sujetos con mayor
capacitacion podran generar los mejores productos y crear las nuevas ideas para
que las organizaciones superen exitosamente a sus competencias (p. 78).

(Prieto, 2013) Menciona que, generalmente la gestion de talento se asocia con
mantener a aquellos sujetos con potencial para mantener una carrera al interior de la
organizacion y en el futuro ubicarse en posiciones gerenciales y, por ello, se les
considera en los puestos de sucesion. Pero, la otra dimension del talento son las
enfoques técnicos y las ciencias especificas, que estan simbolizados en los sujetos
con un discernimiento especifico y son muy pocos en el mercado, y por lo tanto,
ubicarlos implica un elevado gasto para la organizacién (p.78).

Objetivos

Segun (Chiavenato, 2009) indico que, las metas lo conforman:
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El primordial activo de la empresa la constituyen las personas, las instituciones con
éxito notan que s6lo suelen desarrollarse y asegurar su proceso si son preparadas
de mejorar el retorno sobre las cambios de los socios en especifico de los
colaboradores la administracion de la competitividad humana en la empresa es la
accion que admite la colaboracion eficaz de las colaboradores, sujetos,
colaboradores, funcionarios, recursos humanos o cualquier designacion usada para
lograr las metas individuales y administrativas (p. 6).

Caracteristicas del Talento Humano

(Mariana, 2012) Manifiesta, en la sociedad del discernimiento, el capital fundada
cada vez mas en la tecnologiay la ciencia, el patrimonio fundamental de los paises
ya no es la poblacion, ni el territorio, ni el capital, ni las materias primas, es el
talento, por lo que “El objetivo de las politicas educativas y empresariales del
Estado y de la sociedad civil debe ser, en primer lugar, generar talento y, en segundo
lugar, gestionar bien el talento”.

De acuerdo con (Mariana, 2012) el talento debe tener los siguientes elementos:
Actitud activa ante las situaciones y problemas, capacidad para tomar iniciativa.
Capacidad para aprender eficazmente ante la vida.

Capacidad para crear. Crear es reproducir intencionalmente innovaciones eficaces.
Capacidad para valorar, tanto en el plano personal como en el social

Debe tener las virtudes de la realizacion, del cumplimiento y de la accién.
Importancia de la gestién del talento humano

De acuerdo a (Castillo F. , 2010) manifestd que, desde hace algunos afios, 1os sujetos
estan dando mayor categoria del elemento humano en el triunfo de los programas y
planes y en conseguir las metas empresariales.

Proverbialmente, la Gestion de la Competitividad Humana fue vista de manera
secundaria e irrelevante. La inquietud primordial de las oficinas responsables en
algunas organizaciones se limita solo a la gestion de lasos salarios, files de los
colaboradores y las interacciones colectivas de trabajo. Aun en la actualidad hay
algunas empresas administrandose bajo esta orientacion tradicional.

Los colaboradores pasan buena parte de su tiempo en el trabajo. Y progresar en la
vida esta relacionado normalmente al progreso en el trabajo. Progreso integral que
no sélo es instruirse con cosas nuevas, asimismo el generar destrezas y destrezas de

diversa indole.
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La Gestion del Talento Humano, transforma en un aspecto importante, el triunfo en
las organizaciones pende en gran forma de los colaboradores realizan y cémo lo
realizan, gastar en los colaboradores producir enormes réditos. Los Recursos
personal se transforma un &rea operativa, en actores transcendental de todas las otras
areas, capases de desarrollar el trabajo en equipo y cambiar la administracion
completamente. Es su fin: Los colaboradores se desenvuelvan completamente de
forma grupal y personal, y asi lograr el desarrollo en la empresa.

Aspectos fundamentales:

(Chiavenato, 2009) Considera a los colaboradores:

Como personas: Porque estan dadas de personalidad individual y hondamente
diferentes entre si, con una historia personal individual y diferenciada, poseen
habilidades, conocimientos y competencias necesarias para la adecuada gestion de
los otros patrimonios de la empresa. Los sujetos como sujetos y no como simple
patrimonios de la institucion.

Los que activan los capitales de la empresa: Tienen como caracteristicas que
estimulan a la institucion, idéneos de darle la capacidad precisa para su invariable
competitividad y reforma en un universo lleno de desafios y cambios. Los sujetos
como origen de impulso propio que activa a la institucién y no como empleados
inactivos, estaticos y pasivos.

Como asociadas de la institucion: Porque son capaces de guiar al éxito y la
excelencia. Como asociadas, los individuos que invierten en la institucion; entrega,
compromiso, esfuerzo, peligros, compromiso, etc., la expectativa de lograr
beneficios de las inversiones, mediante los salarios, incentivos monetarios,
desarrollo profesional, bienestar, progreso de la profesion, etc. Toda transformacion
es justificable si genera una performance adecuado. En forma en que el redito sea
sustentable y bueno, direccién incrementar o mantener la transformacion. De la
forma de correspondencia en la interaccion entre los individuos e instituciones.
También es la forma de la autonomia y acciones de los individuos, y ya no de su
letargo y apatia. Los individuos como asociados activos de la institucién y no simples
individuos distantes.

Como talentos facilitadores de capacidades: los sujetos como caracteristicas vivos y
facilitadores de capacidades fundamentales para el triunfo de la institucion. Toda
institucion adquiere equipos y comprar maquinarias, tecnologias para igualarse con

sus competencias; esto es comparativamente facil, pero edificar competencias
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iguales a las que tienen la competencia es considerablemente complicado, toma afios,

aprendizaje y maduracion (p. 10 y 11).

Gestion del Potencial Humano en las Entidades del Gubernamentales.

LLedo (2011, p. 10) citado por (Quiroz, 2018), sefialan que el personal guarda un
objetivo de practica y aplicacion de las acciones mas fundamentales al interior de la
institucion siendo la Gestion de la Competitividad humano una columna principal
para el crecimiento exitoso de las etapas, pues al final los individuos son los
comprometidos de realizar las acciones porque los proyectos no se ejecutan por si
solos.

Para Pereira y Jaraiz (2015) citado por (Quiroz, 2018) indican que, en el &mbito
estatal, la indagacion de soluciones ha sido generada por las exigencias de los lideres
sociales y la poblacion para alcanzar mayor producciéon. En esta direccion, las
soluciones que han brotado a los esquemas burocraticos son establecidas mas en los
resultados y los productos que en las estructuras prescritas y los insumos.

Ademas Lledo (2011, p. 11). Indico que, “La consecuencia de cambiar las formas
organizacionales y el uso de los productos y resultados en el gobierno es que las
politicas de gestion del talento humano se justifican cada vez mas por los resultados
alcanzados, o por alcanzar, que simplemente por la eficiencia o por la regla de
conformidad”. Citado (Quiroz, 2018).

Por ello, el futuro de la accion de los recursos de personal de las gestiones
gubernamental publica deberia establecerse en las caracteristicas:

Crear la accion directiva. En la gestion gubernamental debe ejecutarse sin
interferencia ni dependencias desvirtden o condicionen juicios de marcha técnicas
bien dirigidas, establecidos en la inflexibilidad y el profesionalismo. En esta
direccion, generar una accién directorio envolvera variaciones legales que provean
una agilidad eficaz agil entre instituciones (Ortega, 2013, p.23).

Jerarquia de la administracién sobre politica. La administracién de recursos de
personal no debe ser limitada a fallos politicos y mas técnica. Ser& un iniciacion a
dirigir las acciones desde disefios de mejora de la eficiencia y continua institucional.
Asimismo, el exceso de sindicalismo en tiempos anteriores debe generar acciones de
participacion personal y representar mas las garantia de la posibilidad de la

institucion sin envolver su futuro (Ortega, 2013, p.23).
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Gestion més técnica de los recursos de personal. Negociar teniendo el interés para
generar profesionalmente y premiar la virtud deben ser los elementos dirigidos al
manejo de recursos de personal. Un adecuado crecimiento de individual que haga
adecuada una carrera laboral horizontal y vertical es un aspecto primordial. Las areas
de capital de personal deben dejar de ser areas de diligencias y transformarse en parte
efectiva de la conceptualizacion de la tactica empresarial ayudando adecuadamente
a la direccion adecuada (Lledo, 2011, p.11).

Fortalecer una ciencia empresarial fundada en el ejercicio. Es obligatorio consolidar
bienes en la gestion que lleven envios transparentes de actuacion relacionados a la
eficiencia y mejora de la prestacion estatales (Ortega, 2013, p.23).

Auditar las etapas de recursos humanos. Con el fin de avalar el desempefio y la
exigencia en la ejecucion de estos principios, las gestion publica deberan someterse
habitualmente a la auditoria de sus normas, etapas de recursos humanos (Ortega,
2013, p.23).
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Dimension

Las dimensiones de la gestion de la competitividad humana son las siguientes:
Crecimiento del talento de personal.

Dolan, Valle, Jackson & Schuler (2007) segiin Condori, (2018) asevera que, el
crecimiento de la competitividad personal, se relaciona actividades o acciones que
brinda la institucién en favor de sus colaboradores. Son las capacitaciones o
formaciones que brinda la institucion a los nuevos, actuales y potenciales
trabajadores (colaboradores a ser subidos a cargos de superior jerarquia de su actual
lugar de laboral) de la institucion con la finalidad de que se desarrollar correctamente
en sus area laboral ya sea en la actualidad o en un futuro. Antes, buscan que la
institucién pueda llegar a realizar de forma correcta sus metas institucionales. El
desarrollo y la formacion del trabajador consisten en un grupo de acciones cuya
finalidad es optimizar su desempefio o futuro, incrementando su cabida a mediante
la potenciacion y modificacion de sus destrezas, actitudes y conocimientos (p.18).
Reclutamiento del personal

Para (Chiavenato ldalberto, 2009). La incorporacién es un grupo de acciones
dirigidas a atraer aspirantes competentes, capaces y potencialmente de ocupar
puestos al interior de la institucion. La seleccion debe convocar un aumento de
postulantes para proveer de forma correcta las etapas de seleccion. Asimismo, la
funcion de la seleccion es proveer la seleccidon de materia prima basica

(colaboradores) para su marcha.

Fuentes de reclutamiento

La convocatoria no perpetuamente pretende copar todo el mercado de personal
averiguando sin objetivo adecuado. El problema principal de la institucion es
determinar origenes de abastecimiento de personal, ubicadas en la plaza de personal,
que le importan particularmente para reunir en ellas sus fuerzas de convocatoria. Los

origenes de personal se nombran fuentes de alistamiento.
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Una de las etapas mas primordiales del reclutamiento la forman la seleccidn,
identificacion y el mantenimiento de las fuentes que pueden usarse correctamente
para ubicar postulantes que tienen posibilidad de cumplir con los requisitos
preestablecidos por la institucion.

La seleccidn, la identificacion y el sustento de las fuentes de reclutamiento forman
na manera por la cual la Gestion de Recursos Humanos puede:

Disminuir el tiempo de proceso de reclutamiento

Subir el rendimiento de la etapa de reclutamiento

Disminuir los gastos operativos de reclutamiento, mediante la economia en la
aplicacion de sus métodos para ubicar e identificar mejor los origenes de
reclutamiento, dentro de las exigencias que la institucion solicita de los
postulantes, se necesitan el estudio externo e interno (p.1).

Seleccion del personal

(Chiavenato, 2009) La eleccion de recursos humanos puede precisarse como la
escogencia del sujeto correcto para el puesto indicado, 0, en una orientacién mas
amplia, seleccionar entre los postulantes seleccionados a los més correctos, para
hacerse cargo de puestos en la Organizacidn, tratando de incrementar y mantener el
rendimiento y la eficiencia del colaborador. El juicio de seleccion se basa en la
informacion y en los datos que se tiene relacionados al puesto va a ocupar. La
seleccién de condiciones esta basada en los detalles del puesto, cuyo fin es dar mas
precision y objetividad al reclutamiento de colaboradores para ese puesto. La
seleccidn se conforma como una etapa de decision y de comparacion, puesto que, de
una parte, estan las especificaciones y el analisis del puesto que suministrara y, del
otro, colaboradores hondamente caracterizados entre si, los cuales compiten por el

puesto.

La seleccién como proceso de comparacion

Segln (Chavienato, Idalberto, 2011) La seleccidn debe verse como una etapa real de
cotejo entre dos variables: los requerimientos del puesto (e requerimientos que debe
tener el colaborador del puesto) y el perfil de las caracteristicas de los postulantes
que se presentan. La primera variable la provee la descripcién y el analisis de
cargos y la segunda se genera mediante la ejecucion de métodos de seleccién.

Teniendo X 1ra variable y Y 2da se deduce:
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Si X es superior a Y, el postulante no tiene las caracteristicas que se necesarias
para el puesto.

Si X'y Y son semejantes, el postulante posee las caracteristicas adecuadas para el
puesto.

Cuando X es superior que Y, el postulante tiene mas condiciones que las solicitadas

por el cargo.

Motivacién laboral

Pinder (1998) citado por (Jaen, 2010) establecieron que, la estimulacion profesional
como el grupo de impulsos externos e internos que sefialan actitudes ligadas con el
desempefio y establecen su intensidad, orientacidn, formay constancia. Las impulsos
son el grupo necesidades, favores e sentidos del exterior que regularmente se han
aprendido en la busqueda sobre motivacion, y que en generan se han llamado
activacion. La orientacion esta ligada con las acciones del trabajo a las que va la
energia del colaborador, se refiere puntalmente a qué conductas y a qué nivel de
compromiso. La intensidad esta relacionada con la cantidad de motivacién que el
sujeto genera en una accion, que varia de acuerdo al esfuerzo que haga; se trata de
acuerdo de su capacidad fisica y/o psicologica dedique a una conducta especifica.
La persistencia esta relacionada con el sustento de la fuerza en el tiempo, es decir,
cuanto tiempo sostiene la direccion.

De acuerdo con (Martinez, Maria, 2013) el vocablo motivacién ha sido usado de tan
formas diversas en psicologia gue en la actualidad no existe un consenso general
sobre el tipo de comportamiento que puede ser catalogada como conducta motivada
lo que si parece haber es el consenso de que los elementos particulares de dicha
conducta es la que va guiada y dirigida hacia un objetivo (p.21).

(Martinez, Maria, 2013) Afirma que, la conjunto de esfuerzo que un sujeto realiza
estara relacionado con su actitud si un sujeto no posee cualidades para examinar un
determinado problema posiblemente no realizara un gran esfuerzo para solucionarlo
(p. 22).

Martinez (2013) “La motivacion es la mejor arma para potenciar el rendimiento de

los colaboradores” (p. 23).
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Necesidades de compensacion laboral

Estas compensaciones sirven para que el personal sea incentivado y pueda satisfacer
las necesidades o metas planteadas, por el cual se considera lo siguiente:
Remuneracion

Segun (Chiavenato, 2009) indica que, nadie labrar a honores. Como trabajador de la
institucién, cada colaborador tiene interés en transformar su trabajo, asignacion y
esfuerzo individual, sus sapiencias y destrezas, siempre que reciba un pago
provechoso. A las instituciones les conviene invertir en distinciones para los
individuos, siempre gue aporten para lograr sus metas (p. 283).

Prestaciones y servicios

Segun (Chiavenato, 2009) sefiala que, una de las formas de facilitar la vida a los
colaboradores es ofrecerles servicios y prestaciones, de no poseerlas, tendrian que
obtenerlas en el mercado con el sueldo que perciben. Las prestaciones son ciertos
benéficos y gratificaciones que las instituciones dan, a todos o a una parte de sus

colaboradores, en forma de desembolso adicional a sus sueldos.

Para (Chiavenato, 2009) Estas prestaciones y servicios se consideran hospitalaria-
medico, transporte, seguro de vida, alimento pagado, compensacién por tiempo de
servicio de institucién, métodos de jubilacidn o pension, etc. Los colaboradores de
jerarquia mas alto, éstas alcanzan a contener el pago de movilidad de un automovil
alquilado hasta el costo de todos los gastos, incluyendo al chofer), escuela para los
hijos, club para toda la familia, casa, alojamiento y pasajes en vacaciones, tarjetas de

crédito, gastos médicos (p.345).

Necesidades de reconocimiento

La necesidad de consecuencia y estima, la atencién no tiene que ver con un premio
monetario ya que un sencillo reconocimiento a manera de alago oral es a
frecuentemente un modo grata para cubrir esta necesidad. En este escalon hallamos
necesidades como cordialidad, respeto, éxito y autor reconocimiento (Condori,
2018; p.21).
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Capacitacion

De acuerdo con (Chiavenato, 2009) indica que, es la etapa formativo de corto
periodo, se ejecuta de forma organizada y metodoldgica, que deja a las
colaboradores adquirir modos, competencias y conocimientos de acuerdo a metas
establecidas con anterioridad (p.372).

(Chiavenato ldalberto, 2009) “La capacitacion constituye el nicleo de un esfuerzo

continuo disefiado para mejorar las competencias de las personas” (p.372).

Seguin De Cenzo y Robbins (2008), declara que la capacitacion es una experiencia
de amaestramiento busca cambiar de manera permanente a un sujeto que optimara
su capacidad para desenvolverse en un area de trabajo. Es estimular los caracteres
individuales de los sujetos de forma que las mejoras que se realizan lo dirijan hacia

una mayor productividad en la institucién Citado por (Condori, 2018; p.22).

Chiavenato (2007), se refiere a la capacitacién como las etapas formativas de corto
plazo, ejecutando de forma organizada y sistematica, mediante el cual los
colaboradores logran desarrollar habilidades, conocimientos y competencias en base
a objetivos especificos.

La capacitacién de los colaboradores es una etapa que esta relacionada con el
crecimiento y el mejoramiento de las aptitudes de los sujetos y de los grupos, al
interior de la institucion. Al formarse el sujeto invierte en si mismo, aumenta su
capacidad. (Condori, 2018; p.22).

LEY N° 28175: Articulo 11, “La capacitacion es un deber y un derecho del
empleado publico. Estd orientada al desarrollo de conocimientos, actitudes,
practicas, habilidades y valores del empleado, para garantizar el desarrollo de la
funcion pablica y los servicios publicos, mejorar su desempefio laboral, propiciar su
realizacion personal, técnica o profesional y brindar mejor servicio al usuario”

Citado por (Condori, 2018; p.23).
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Aplicacion de la teoria del aprendizaje a la capacitacion

Los colaboradores en capacitacion deben ser motivados para instruirse. La
motivacion influye en la dedicacion que el sujeto tiene el adiestramiento, captando
su cuidado para las acciones y fortifica lo que se adquiere. Las percepciones y las
creencias de los colaboradores en formacion influyen en su estimulacion para
formarse. Si éste nota que no le genera nada o si no esta inspirado, no se puede

esperar mucho de un esquema de formacion.

El entrenado debe estar motivado para instruirse. El individuo debe tener ciertas
aptitudes para instruirse cuestiones mas complejas. La capacidad para instruirse es
fundamental para que el programa de formacion se comprenda entienda y ejecute en

el area donde labora.

El material para la capacitacion tiene que ser significativa. Se debe conceder material
que brinde un aprendizaje continuo como problemas, casos, lecturas, cuestiones, el
cual debe ayudar al colaborador con un proceso eficiente de instruccion. Los
esquemas de aprendizaje deben ser innovadores y variados. Lo que desgasta el
aprendizaje es el aburrimiento y no la fatiga. Todo sistema de adiestramiento debe

contener significado y ser innovador y agradable.

El material tiene que ser transferido al colaborador. El colaborador debe darsele la
formacién de la forma méas pronta a la realidad de desempefio que el material

aprendido sea ejecutable inmediatamente en préctica (p. 387).

Desarrollo del personal

Para (Chiavenato ldalberto, 2009), Desplegar a las colaboradores no es solamente
suministrar datos para que adquieran nuevas habilidades, instrucciones y pericias y,
sean mas eficaces en lo que realizan. Es proporcionarles la informacion primordial
para que estudien nuevas soluciones, actitudes, conceptos e ideas para que cambien
sus comportamientos y habitos y sean eficientes en lo que realizan. Capacitar es
mucho mas que s6lo comunicar, toda vez que simboliza un beneficio de la
personalidad humana, y las instituciones comienzan a tener en consideracién de ello
(p.366).
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Desempefio laboral

Segun estudios hechos (EcuRed, 2017), indican:

Es el provecho en el trabajo y accion que muestra el colaborador para relazar las
tareas y funciones fundamentales que pide su puesto en el ambito del trabajo
concreto, lo cual permite manifestar su idoneidad.

(Chiavenato, 2009) Define que el desempefio laboral: se mide y/o evalla, no puede
minimizarse al juicio unilateral y superficial del superior en relacion al
comportamiento del colaborador; es importante ir a un nivel mayor, localizar los
efectos y determinar horizontes en acuerdo con el trabajador. Cambiar el
desenvolvimiento el colaborador que mas interesado, debe lograr informacién del
cambio establecido. En su mayoria las instituciones, la examinacion del desempefio
tiene dos fines fundamentales:

Evidenciar la accion salarial sugerida por el supervisor.

Tener una ocasion para que el jefe reevalle la labor del colaborador, y promover la

discusion sobre el deseo de superacion.

Dimension del desempefio laboral

Productividad laboral

Eficiencia: Es el uso adecuado de los bienes, funciones que ejecuta la institucion
para poder alcanzar con las objetivos y las metas. La eficacia como se realicen la
labor contribuye a controlar y detectar, si las cosas suceden como lo establecido,
asimismo permite saber si las individuos se desenvuelven de forma adecuada, v si
tienen o no las capacidades que el cargo amerita (Robbins y Coulter 2010; Condori,
2018; p.26).

Eficacia: Es el cumplimiento y logro de objetivos y metas de la institucion. La
eficacia se representar “realizar las cosas correctas”; hacer las acciones, las
actividad que contribuirdn a la institucion a lograr sus metas” (Robbins y Coulter
2010; citado por Condori, 2018; p.23).
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Clima laboral

Por Clima Laboral se comprende el grupo de atributos, cualidades o propiedades
respectivamente constantes de un area de trabajo especifico que son sentidas,
percibidas o experimentadas por las colaboradores que integran institucion y que
intervienen sobre su conducta (RRHH, 2002).

El clima laboral (o clima organizacional) es un vocablo muy oido actualmente en
asuntos de Recursos Humanos, ¢pero qué es el clima laboral puntualmente? Esta
referido al estado animico de los integrantes de una institucion, y conservarlo
positivo es critico para incrementar el agrado de los colaboradores y conservar

niveles de produccion adecuados (Simetrical, 2017).

Clima Organizacional y la Proposicién de las 9 Dimensiones
Segun (Ortega William, 2013) sefiala:

Estructura: Personifica el conocimiento, los trabajadores en la institucién sobre el

volumen de normas y ordenamientos.

Responsabilidad: Es impresién de colaboradores, de institucion sobre su

independencia en las decisiones laborales.

Recompensa: Es el conocimiento de integrantes en la institucion el ajuste de un
método activo de premios, entregadas por una labor bien realizada o una mision
correcta. Es la medida en que accion le da mas uso a la figura de la recompensa que

a la sancion.

Desafio: Incumbe al conocimiento de los integrantes en la institucion sobre los
pruebas y retos que establece la labor diaria. La institucion promueve la receptividad
y aceptacion de un esquema de riesgos calculados, con el fin de lograr metas

planteadas.

Relaciones: Es el conocimiento de los integrantes en la institucion en relaciona la

necesidad y existencia de integrantes de trabajo agradable y con correctas manejo
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social, tanto entre compafieros, jefes y subordinados. “La union y armonia entre los

sujetos, forman grandes fortificaciones para la institucion”.

Cooperacion: Es el conocimiento de los integrantes de la institucion sobre la
existencia de un animo de ayuda por parte de las jerarquias de jefes, y de otros

colaboradores del equipo de trabajo. La fuerza esté dirigida al apoyo de la institucion.

Estandares: Es el conocimiento los trabadores en la institucion del enfoque y el

énfasis en las instituciones sobre las reglas de sus colaboradores.

Conflicto: Es el nivel de tolerancia en los integrantes de la institucion, tanto

colaboradores como jefes.

Identidad: Es la orientacion de correspondencia deben o tienen los integrantes en la
institucion con la empresa y que es un dispositivo importante el conjunto. Es una

forma de unir las metas individuales con los de la institucion.

Clima Organizacional no depende de un solo individuo de los integrantes del equipo.
El conocimiento grupal no debe obligarse ni manejar; mucho menos sancionar y
condenarse. Debe ser honesta y fluida.

La negatividad y presion no contribuird en la mejora del clima institucional. Las
mejoras no son personales, sino grupales. El trabajo en equipo es importante.
(Ortega William, 2013).

Beneficios del clima laboral

(Crescendo Gestion de talento y coaching, 2015) Puede ser:
Actitud efectiva en el trabajo

Baja cambio de colaboradores

Baja de estrés laboral

Proveer la adaptacion de los colaboradores a sus areas de trabajo
Pensamientos constructivos y una produccion mas elevada
Mayor complacencia profesional y personal

Desarrollar la innovacion

Generar el didlogo y facilitar la comunicacion
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Puntualidad

Tener un mayor compromiso con el trabajo y la organizacion

Aumentar la confianza y la unidad

Estrés- conflicto laboral

(Iniesta, 2016) Manifiesta que, “El estrés puede ser definido como un proceso en el
que las demandas ambientales comprometen o superan la capacidad adaptativa del
organismo, dando lugar a cambios biol6gicos y psicoldgicos que pueden hacer que
la persona enferme.”

(Huaman, 2018) Indica que, el desempefio laboral como la “categoria que reconoce
el individuo en torno a su propio desempefio, identificada en funcién de la relacion
entre los logros reconocidos y los logros considerados como criterio, en dos areas de
evaluacion: la idoneidad o adecuacion del trabajador al cargo que ocupa, Yy el

rendimiento demostrado en ese cargo o funcion” (Castillo K. , 2017).
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Marco conceptual

Ausentismo laboral: se refiere a las faltas o inasistencias del personal en el trabajo
(Chiavenato, 2009).

Autoestima: Urgencia que tiene el ser humano de conseguir un nuevo en la
organizacion para ser registrado como parte de un equipo. La autoestima es valiosa
en los trabajos, que dan oportunidad a los empleados para mostrar sus habilidades y
destrezas (Medina, 2017).

Calidad: es el desempefio laboral del progreso alcanzado en las diferentes actividades
con los minimos errores, consiste en el nivel de la obtencién de un beneficio o tributo
de un servicio acorde a estandares requeridos por el consumidor (Medina, 2017).
Capacitacion: Es una etapa de desarrollo constante de aprendizaje y ensefianza, se
generan las destrezas y habilidades los empleados, admitan favorecer el
desenvolvimiento de sus habituales (Sumaram & Vasquez, 2018).

Cargo Conjunto de actividades y responsabilidades que constituyen el trabajo

asignado a un solo trabajador (Sumaram & Vasquez, 2018).
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Clima de comunicacion: son aspectos comunicativos que las organizaciones
manejan para contribuir a un ambiente adecuado con los empleados, permitiendo
interacciones equidad y confianza entre ellos (Chiavenato, 2009).

Competencia: Es la capacidad de trabajo, medible, importante para actuar en una
labor eficazmente, para promover los resultados fijados para la institucion. Esta
formada por habilidades, destrezas, conocimientos y comportamientos que los
empleados deben exponer para que la institucion logree sus metas y objetivos
(Chavarry, 2018).

Comportamiento: Es el modo de obrar que tienen las personas u organismos en
correlacion con su ambiente o mundo de estimulos que reciben y en reciprocidad al
medio en cual se desenvuelven (Amanda, 2013).

Contrato de trabajo: es el documento legal laboral que tiene como proposito el
compromiso de vincular la prestacion de servicios personales, a cambio de una
contraprestacion econémica, en la ejecucion de tareas en un puesto de labor
(Chavarry, 2018).

Desarrollo de talento: conjunto de habilidades, técnicas y conocimientos que los
trabajadores de la organizacion planifican, desarrollando actividades de
competencias con el propdsito de adaptarlos en la actualidad y en el futuro
(Chiavenato, 2009).

Eficacia: Capacidad que poseen los sujetos para alcanzar las metas de una institucién
(Hernandez E. , 2018).

Eficiencia: cabida que poseen los individuos y/o organizaciones de lograr los
objetivos propuestos con el empleo de los menores recursos posibles (Hernandez E.
, 2018).

Gestion: Es grupo de acciones u procedimientos unidas a la gestion y orientacion de
una institucién (Sumaram & Vasquez, 2018).

Habilidades humanas: Describen al discernimiento y la competitividad para laborar
con el personal en equipo. Estan ligada con la interaccién del personal que se
involucra en tener la capacidad de informar promover, relacionar, administrar y
solucionar problemas para lograr la contribucion del equipo, y la colaboracién de
responsabilidades de las personas (Amanda, 2013).

Incentivos: son alicientes para estimular ciertos tipos de conducta deseados por la
organizacion. Este sistema de compensacion incluye como el acogimiento de

puestos, las transferencias de cargos méas desafiantes que lleven a un desarrollo,
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progreso agregado y a diversas formas de agradecimiento por un extraordinario
desempefio laboral. (Arroyo, 2017)

Motivacidon: elemento clave en el personal administrativo; que jugar un papel
importante en la organizacion, desempefiandose de forma efectiva donde labora
(Chiavenato, 2009).

Organizacion: es el area del conocimiento humano que se ocupa del estudio de las
instituciones y que la comunidad se integra por empresas, para persistir en el medio
se requiere de la realizacion o tributo de un trabajo metédicamente organizado,
planeado, encaminado y revisado (Jesus & Salazar , 2017).

Reclutamiento: es el grupo de técnicas y procedimientos dirigidos a motivar a los
empleados que son calificados y aptos de obtener puestos en la institucion (Chavarry,
2018).

Remuneracion: son las formas de haberes que se otorgan a los empleados y que se
derivan de su servicio, es decir es una etapa de cambio, la institucion pueda lograr
trabajado vy, el individuo cobrar una resarcimiento por su labor ejercida (Arroyo,
2017).

Responsabilidad: cumplimiento u obligaciones de las tareas que han sido

encomendadas por un lider y/o organizacion (Chiavenato, 2009).

Marco filosofico

La presente investigacion tiene una concepcidén humanista, es decir el ser humano en
su conjunto excede a la suma de sus partes; tiende en forma natural hacia su
autorrealizacidn, a la tendencia hacia el progreso de sus potencialidades. A su vez
vive el vinculo con otros individuos, es consciente de si propio y de su existencia, se
dirige en la actualidad; también tiene mandos para resolver, tiene libertad, conciencia
y €S un ente activo. Entonces una de las indicios béasicas de la concepcion.

Su proposicion se basa en indagar, determinar y su universo interior, ademas de sus
conducta y su relaciones. Por ello el marco filos6fico se circunscribe en la
concepcion Humanista, porque contempla a la Persona en su totalidad, siendo la

esencia rescatar el talento del ser humano y su desarrollo (Hernandez R, 1988).
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Hipotesis y variables

Hipotesis

Hipotesis general

H.G.o. La gestion del talento humano se relaciona positivamente con el desempefio
laboral del personal administrativo central de la Universidad Nacional San Luis
Gonzaga, 2020.

Hipotesis especifica

H.E... El desarrollo del talento humano se relaciona positivamente con la
productividad laboral y clima laboral del personal administrativo central, de la

Universidad Nacional San Luis Gonzaga, 2020.

H.E., La motivacion se relaciona positivamente con la productividad laboral y el
clima laboral del personal administrativo central, de la Universidad Nacional San
Luis Gonzaga, 2020

H.E.s. La capacitacion se relaciona positivamente con la productividad laboral y el
clima laboral del personal administrativo central de la Universidad Nacional San
Luis Gonzaga, 2020.

Variables

Variable independiente: X
Gestion del talento humano
Variable dependiente: Y

Desempefio laboral
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VARIABLES DEFINICION CONCEPTUAL | DEFNICION DIMENSION INDICADOR
OPERACIONAL
Es inducir rango de las | Se utilizara el cuestionario INDICADOR 1.
capacidades personales acorde | para medir la gestion del | DIMENSION I. Reclutamiento  Seleccion
a las operaciones donde se | talento  personal, cuyas | Desarrollo del talento | del personal
garantiza el crecimiento vy | dimensiones son: Desarrollo | humano INDICADOR L.
VARIABLE direccién de los colaboradores | del talento humano, | DIMENSION I1. Necesidades de
INDEPENDIENTE “de lo que saben realizar” o | motivacién y capacitacion | Motivacién reconocimiento
GESTION DEL TALENTO | pueden hacer (Mora, 2012). (Chiavenato, 2009). DIMENSION IlI. Necesidades de

HUMANO

Que constara de 10 items.

Capacitacion

compensacion laboral

INDICADOR IlI.

Desarrollo del personal
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VARIABLE
DEPENDIENTE

DESEMPENO LABORAL

Es medir o evaluar, no puede

reducirse al simple juicio
superficial y unilateral del jefe
con respecto al
comportamiento del
dependiente; es forzoso ir a un
rango de mas profundidad,
indicar origenes y determinar
horizontes de acuerdo comun
con el evaluad. (Chiavenato,

2000).

Se empleard el cuestionario
para medir el Desempefio
laboral, cuyas dimensiones
son: Productividad laboral y
clima laboral
2009).

Que constara de 10 items.

(Chiavenato,

DIMENSION 1.
Productividad laboral
DIMENSION II.
Clima laboral

INDICADOR |I.
Eficiencia laboral
Eficacia laboral
INDICADOR L.

Estrés- conflicto

Tabla 1. Operacionalizacién de las variables
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Objetivo

Objetivo general

0O.G.o. Identificar la relacion entre la gestion del talento humano con el desempefio
laboral del personal administrativo central de la Universidad Nacional San Luis
Gonzaga, 2020.

Obijetivos especificos

O.E.1. Identificar la relacion entre el desarrollo del talento humano con la
productividad laboral y clima laboral del personal administrativo central de la
Universidad Nacional San Luis Gonzaga, 2020.

O.E.2. Identificar la relacion entre la motivacion con la productividad laboral y el
clima laboral del personal administrativo central de la Universidad Nacional San
Luis Gonzaga, 2020.

O.E.3. Identificar la relacién entre la capacitacion con la productividad laboral y el
clima laboral del personal administrativo central de la Universidad Nacional San
Luis Gonzaga, 2020.

Estrategia metodoldgica

Tipo, nivel y disefio de investigacion

Tipo de investigacion

El presente trabajo de investigacion corresponde a la investigacion tipo Aplicada,
porque se desarrollard con la finalidad de saber la relacion de la gestién de la
competitividad humano con el desarrollo profesional de los trabajadores
administrativos y resolver los problemas que presente el personal administrativo
central de la UN.ICA, buscando éptimos resultados.

La investigacién aplicada tiene como finalidad primordial la resolucion de
problemas précticos inmediatos en orden a transformar las condiciones del acto
didactico y a mejorar la calidad educativa (Sanchez, H & Reyes, C., 2006).

Nivel de investigacion

El estudio S realizo teniendo en cuenta la investigacion no experimental. Para
(Hernandez R., 2010) define el disefio no experimental como: “El estudio que se
realizan sin la manipulacion deliberada de variables y en los que sélo se observan
los fendmenos en su ambiente natural para después analizarlos” (p.149).

Disefio de investigacion
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En la investigacion, estima el disefio correlacional, porque se pondra en manifiesto
la relacion de la aptitud humano con el desarrollo ocupacional del trabajador
administrativo central de la Universidad Nacional San Luis Gonzaga, 2020.

De acuerdo con (Hernandez R., 2010), El disefio correlacional describen relaciones
entre dos 0 mas categorias, conceptos o variables en un momento determinado, ya
sea en términos correlacidnales, o en funcién de la relacion causa-efecto (p. 155).
(Hernandez R., 2010) Transversal porque se describid relacion entre dos categorias,

variables en un tiempo establecido (p.154).

El disefio del estudio es::

0

X

01—

M /
T

0___
<

Donde:

Ox : Gestion del talento humano

Oy : Desempefio profesional

R : Relacion entre las variables.

M : Muestra.

Poblacion y muestra

Poblacién

(Hernandez R., 2010) Universo o poblacion es el grupo de los argumentos que
concuerdan, determinadas detalles. (p.174)

Se considerada para el estudio la totalidad de 216 de loos trabajadores
administrativos central de la Universidad Nacional “San Luis Gonzaga”, 2020;

segun el siguiente detalle:
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Tabla 2. Personal Administrativo

Universidad Nacional San Luis Gonzaga, 2020.

Categorias Cantidad Total
Nombrados 84 84
Plazo fijo 18 18
CAS 114 114
TOTAL 216
Muestra

La muestra estard conformada 138 trabajadores del personal administrativo.

De acuerdo con (Hernandez R., 2010) la Muestra es “Subgrupo de la poblacion del
cual se recolectan los datos y debe ser representativo de ésta” (p.173).

Para ubicar el tamafio de la muestra de la investigacion se aplicara la siguiente
formula:

n= z**p (1-p)n

E3(n-1) +2°p (1-p)

Leyenda:

n: tamafio de muestra.

p: proporcion de poblacién (0.05)

(1-p): proporcion de las unidades de andlisis que tiene un mismo valor de la variable
(probabilidad de éxito =0.95

Z: nivel de confianza (0.95), valor asociado Z = 1.96

N: tamafio de universo

E= Error maximo permitido 5% = 0.05

Reemplazando en la formula nos brinda lo siguiente:

0.052(216-1)+ (1.96)20.5 (1-0.5)
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n =138

Técnicas de recoleccion de datos
Se empleara como técnica de recoleccion de datos la encuesta.
Nos permite analizar la apreciacion de una parte o grupo. La encuesta empleo saber
el nivel del tema planteado con el ejercicio profesional del personal administrativo
central de la Universidad Nacional San Luis Gonzaga, 2020.
La técnica de encuesta: se consider6 inicialmente como un método de recoger datos
a mediante preguntas los encuestados cuyo fin fue la de obtener informacion
sistematica sobre las definiciones que se proceden de una problema de investigacion
anticipadamente elaborado. EIl recojo de los datos se realizd a través de un
cuestionario, instrumento de recoleccion de los datos (de medicion) (Lopez &
Fachelli, 2015).
Instrumento de recoleccion de datos
Como instrumento de recoleccion de datos, para realizar el presente trabajo de
investigacion se empleara el cuestionario.
El cuestionario se le darad directamente al personal administrativo central de la
Universidad Nacional San Luis Gonzaga, quienes deberan contestar y marcar, sin la
ayuda de intermediarios.
De acuerdo con (Vara, 2012), El cuestionario puede definir como el instrumento mas
empleado por ser muy flexible y versatil, su eficacia fue por lo preciso de sus
interrogantes y conformidad de sus opciones de respuestas. Los mas indicados
instrumentos son los directos y sencillos, los menos confusos y los mas cortos
(p.255).
Validez: Ser realizo mediante expertos en elaboracion de instrumentos de medicion
a, profesionales con grado de doctor, asimismo con la pericia debida, con la
evaluacion correspondiente para dar la aprobacién debida a los instrumentos de
estudio.

(Hernandez R., 2010), La validez de expertos se describe el nivel figuradamente un
cuestionario valora la variables, de conformidad con técnicos en el tema. (p. 204)
Confiabilidad se determinar4& mediante el coeficiente de Alfa de Cronbach.
(Hernandez R., 2010) Grado en que un instrumento produce resultados consistentes
y coherentes (p. 199).

Objetividad
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De acuerdo con (Hernandez R., 2010), la objetividad del instrumento se refiere al
grado en que el instrumento es permeable a la influencia de los sesgos y tendencias
de los investigadores que lo administran, califican e interpretan (p. 207).

Tanto el grado de confiabilidad validez y objetividad del instrumento que sera
medido mediante un cuestionario deberd ser validado por un especialista tematico y
un metoddlogo referente al tema de investigacion.

Técnicas de analisis e interpretacion de resultados

Para el estudio se ejecutara el examen conveniente a la informacion que se
obtendran mediante la encuesta al personal administrativo central de la Universidad
Nacional San Luis Gonzaga. Se aplicara el Coeficiente de correlacién Pearson con
un nivel de significancia p<0.05 para determinar la relacion entre las variables;
Gestion del talento humano y desempefio laboral demostrandose la relacion

elevadamente significativa entre las variables; con el apoyo del programa SPSS 22.
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1. Resultados

3.1.Presentacion e Interpretacion de Resultados

Tabla 3. Considera usted que para ingresar a la institucion a un nuevo personal
administrativo debe someterse a un Proceso de Reclutamiento.

Categoria

CAS _ Nombrados Plazofijo ' °@
Completamente de f 28 20 5 53
acuerdo % 38.4 37.0 45.5 38.4
Completamente en f 7 4 0 11
desacuerdo % 9.6 7.4 0.0 8.0
De acuerdo f 16 12 4 32
% 21.9 22.2 36.4 23.2
Desacuerdo f 11 9 L 21
% 15.1 16.7 9.1 15.2
Desconozco f 1 9 L 21
% 15.1 16.7 9.1 15.2
f 73 54 11 138
Total % 100.0 100.0 100.0 100.0

Interpretacion: El 38.4% de los encuestados estdn completamente de acuerdo gque se someta a

un proceso de reclutamiento al personal nuevo que ingrese a la institucion. Con un Chi Cuadrado

de 2,897.00 superiores al de tabla 15.5073, con 8 grados de libertad, hallandose diferencia

estadistica significativa.

Tabla 4. Considera usted que la institucion debe emplear técnicas que sean publicadas fisicas
o0 virtualmente para una buena seleccion del personal.

Categoria Total
CAS Nombrados Plazo fijo
Completamente de f 34 24 6 64
acuerdo % 46.6 44.4 54.5 46.4
Completamente en f 7 4 0 11
desacuerdo % 9.6 7.4 0.0 8.0
De acuerdo f 20 16 S 41
% 27.4 29.6 455 29.7
Desacuerdo f 6 5 0 11
% 8.2 9.3 0.0 8.0
Desconozco f 6 5 0 11
% 8.2 9.3 0.0 8.0
Total f 73 54 11 138
% 100.0 100.0 100.0 100.0

Interpretacion: El 46.4% de la muestra considera que la institucién debe emplear técnicas que

sean publicadas fisicas o virtualmente para una buena seleccion del personal. Con un Chi
Cuadrado de 4,380.00 superiores al de tabla 15.5073, con 8 grados de libertad, hallandose

diferencia estadistica significativa.
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Tabla 5. Cree usted que el personal seleccionado retina los requisitos exigidos para la
institucion

Categoria Total
CAS Nombrados Plazo fijo

Completamente de f 19 13 6 38
acuerdo % 26.0 24.1 54.5 27.5
Completamente en f 8 4 1 13
desacuerdo % 11.0 7.4 9.1 9.4

f 31 27 2 60
De acuerdo

% 42.5 50.0 18.2 43,5

f 8 5 1 14
Desacuerdo

% 11.0 9.3 9.1 10.1

f 7 5 1 13
Desconozco

% 9.6 9.3 9.1 9.4

f 73 54 11 138
Total

% 100.0 100.0 100.0 100.0

Interpretacion: EI 43.5% de los encuestados respondieron que estan de acuerdo que el personal
seleccionado reuna los requisitos exigidos para la institucion. Con un Chi Cuadrado de 5,897.0
superiores al de tabla 15.5073, con 8 grados de libertad, hallandose diferencia estadistica

significativa.

Tabla 6. Reconocen los méritos y logros de los empleados

Categoria Total
CAS Nombrados Plazo fijo
Completamente de f 10 5 3 18
acuerdo % 13.7 9.3 27.3 13.0
Completamente en f 16 11 1 28
desacuerdo % 21.9 20.4 9.1 20.3
De acuerdo f % 10 1 20
% 12.3 18.5 9.1 14.5
Desacuerdo f 28 16 > 49
% 38.4 29.6 45.5 35.5
Desconozco f 10 12 L 23
% 13.7 22.2 9.1 16.7
Total f 73 54 11 138
% 100.0 100.0 100.0 100.0

Interpretacion: EI 35.5% de la muestra estan en desacuerdo que no se reconocen los méritos y
logros de los empleados en la institucion. Con un Chi Cuadrado de 7,092.0 superior al de tabla

15.5073, con 8 grados de libertad, hallandose diferencia estadistica significativa.
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Tabla 7. Usted, considera que deben utilizar métodos para evaluar el desempefio laboral del
personal administrativo

Categoria Total
CAS Nombrados Plazo fijo
Completamente de f 22 18 2 42
acuerdo % 30.1 33.3 18.2 30.4
Completamente en f 8 5 1 14
desacuerdo % 11.0 9.3 9.1 10.1
De acuerdo f 16 13 6 %
% 21.9 24.1 54.5 25.4
Desacuerdo f 14 o 1 24
% 19.2 16.7 9.1 17.4
Desconozco f 13 o . 23
% 17.8 16.7 9.1 16.7
Total f 73 54 11 138
% 100.0 100.0 100.0 100.0

Interpretacion: El 30.4% de la muestra considera que se deben utilizar métodos para evaluar el
desempefio laboral del personal administrativo. Con un Chi Cuadrado de 7,092.0 superiores al de

tabla 15.5073, con 8 grados de libertad, hallandose diferencia estadistica significativa

Tabla 8. Considera usted gue las circunstancias de trabajo para el desarrollo laboral de los
administrativos son adecuadas.

Categoria Total
CAS Nombrados Plazo fijo

Completamente de f 17 13 2 32
acuerdo % 23.3 24.1 18.2 23.2
Completamente en f 10 6 1 17
desacuerdo % 13.7 111 9.1 12.3
De acuerdo f 29 21 ! >

% 39.7 38.9 63.6 41.3
Desacuerdo f % ! 0 16

% 12.3 13.0 0.0 11.6

f 8 7 1 16
Desconozco

% 11.0 13.0 9.1 11.6
Total f 73 54 11 138

% 100.0 100.0 100.0 100.0

Interpretacion: El 41.3% de la muestra esta de acuerdo que las circunstancias de trabajo para el
desarrollo deltrabajo de los administrativos son adecuadas. Con un Chi Cuadrado de 3,424.0
superiores al de tabla 15.5073, con 8 grados de libertad, hallindose diferencia estadistica

significativa.
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Tabla 9. Considera usted que en esta institucion se evidencia un clima laboral favorable

Categoria
CAS Nombrados Plazo fijo Total
Completamente de f 19 13 2 34
acuerdo % 26.0 24.1 18.2 24.6
Completamente en f > 3 0 8
desacuerdo % 6.8 5.6 0.0 5.8
f 41 30 9 80
De acuerdo % 56.2 55.6 81.8 58.0
f 4 4 0 8
Desacuerdo % 5.5 7.4 0.0 5.8
f 4 4 0 8
Desconozco % 55 7.4 0.0 5.8
Total f 73 54 11 138
% 100.0 100.0 100.0 100.0

Interpretacion: El 58.0% de los encuestados considera que en la institucion se evidencia un

clima laboral favorable. Con un Chi Cuadrado de 3,991.0 superiores al de tabla 15.5073, con 8

grados de libertad, hallandose diferencia estadistica significativa.

Tabla 10. Cree usted, que existe respeto, confianza y cooperacién entre los compafieros del

area
Categoria . Total
CAS Nombrados Plazo fijo
Completamente de f 22 13 5 40
acuerdo % 30.1 24.1 45.5 29.0
Completamente en f 8 2 1 11
desacuerdo % 11.0 3.7 9.1 8.0
De acuerdo f 29 33 > 67
% 39.7 61.1 455 48.6
Desacuerdo f ! 3 0 10
% 9.6 5.6 0.0 7.2
f 7 3 0 10
Desconozco
% 9.6 5.6 0.0 7.2
Total f 73 54 11 138
% 100.0 100.0 100.0 100.0

Interpretacion: El 48.6% de la muestra estd de acuerdo que existe respeto, confianza y

cooperacion entre los compafieros del area. Con un Chi Cuadrado de 9,654.0 superiores al de

tabla 15.5073, con 8 grados de libertad, hallandose diferencia estadistica significativa.
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Tabla 11 . Siente usted, que tiene una buena motivacion para mejorar el desarrollo de las

actividades.
Categoria
— Total
CAS Nombrados  Plazo fijo
Completamente de f 10 9 3 22
acuerdo % 13.7 16.7 27.3 15.9
Completamente en f 9 6 1 16
desacuerdo % 12.3 11.1 9.1 11.6
f 25 17 6 48
De acuerdo
% 34.2 315 54.5 34.8
f 15 11 0 26
Desacuerdo
% 20.5 20.4 0.0 18.8
f 14 11 1 26
Desconozco
% 19.2 20.4 9.1 18.8
f 73 54 11 138
Total
% 100.0 100.0 100.0 100.0

Interpretacion: El 34.8% de los encuestados estan de acuerdo que tiene una buena motivacion

para mejorar el desarrollo de las actividades. Con un Chi Cuadrado de 5,528.0 superiores al de

tabla 15.5073, con 8 grados de libertad, hallandose diferencia estadistica significativa.

Tabla 12. El adiestramiento recibido ayuda al incremento de conocimiento para un mejorar

desenvolvimiento en el puesto de trabajo.

Categoria Total
CAS Nombrados Plazo fijo

Completamente de f 28 22 4 54
acuerdo % 38.4 40.7 36.4 39.1
Completamente en f 10 6 0 16
desacuerdo % 13.7 11.1 0.0 11.6
De acuerdo f 20 14 ! 4

% 27.4 25.9 63.6 29.7

f 6 5 0 11
Desacuerdo % 8.2 9.3 0.0 8.0
Desconozco f 9 ! 0 16

% 12.3 13.0 0.0 11.6

f 73 54 11 138
Total

% 100.0 100.0 100.0 100.0

Interpretacion: EIl 39.1% de la muestra estan completamente de acuerdo que la adiestramiento

tomada contribuye al desarrollo de conocimiento para un mayor desempefio en el area de trabajo.
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Tabla 13. La institucion adopta un plan de incentivos monetarios y no monetarios

Categoria Total
CAS Nombrados Plazo fijo
Completamente de f 9 7 2 18
acuerdo % 12.3 13.0 18.2 13.0
Completamente en f 18 14 5 37
desacuerdo % 24.7 25.9 45.5 26.8
f 3 2 1 6
De acuerdo % 4.1 3.7 9.1 43
f 9 7 1 17
Desacuerdo % 12.3 13.0 9.1 12.3
f 34 24 2 60
Desconozco % 46.6 44.4 18.2 435
Total f 73 54 11 138
% 100.0 100.0 100.0 100.0

Interpretacion: El 43.5% de los encuestados manifestaron que desconocen que la institucion

adopta un plan de incentivos monetarios y no monetarios. Con un Chi Cuadrado de 8,678.0

superiores al de tabla 15.5073, con 8 grados de libertad, hallandose diferencia estadistica

significativa.

Tabla 14. Se ha llevado a cabo en la organizacion actividades para optimizar la motivacion e
incrementar la autoestima del personal administrativo.

Categoria Total
CAS Nombrados Plazo fijo
Completamente de f 10 9 1 20
acuerdo % 13.7 16.7 9.1 145
Completamente en f 32 18 4 54
desacuerdo % 43.8 33.3 36.4 39.1
b q f 9 8 2 19
e acuerdo

% 12.3 14.8 18.2 13.8

f 12 9 0 21
Desacuerdo

% 16.4 16.7 0.0 15.2

f 10 10 4 24
Desconozco

% 13.7 18.5 36.4 17.4
Total f 73 54 11 138

% 100.0 100.0 100.0 100.0

Interpretacion: El 39.1% de la muestra estan en completamente en desacuerdo que llevado a

cabo en la organizacién actividades para optimizar la motivacion e incrementar la autoestima en

el del personal administrativo. Con un Chi Cuadrado de 3,518.0 superiores al de tabla 15.5073,

con 8 grados de libertad, hallandose diferencia estadistica significativa.
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Tabla 15. Esta usted de acuerdo que se deben realizar actividades que motiven una mejor

gestion de talento humano.

Categoria
CAS Nombrados Plazo fijo Total

Completamente de f 28 19 1 48
acuerdo % 38.4 35.2 9.1 34.8
Completamente en f 7 4 2 13
desacuerdo % 9.6 7.4 18.2 9.4
De acuerdo f 22 19 2 43
% 30.1 35.2 18.2 31.2

Desacuerdo f 8 6 3 17
% 11.0 111 27.3 12.3

Desconozco f 8 6 3 17
% 11.0 11.1 27.3 12.3

Total f 73 54 11 138

% 100.0 100.0 100.0 100.0

Interpretacion: El 34.8% de los encuestados estdn completamente de acuerdo que se deben

realizar actividades que motiven una mejor gestion de talento humano. Con un Chi Cuadrado de

3,518.0 superiores al de tabla 15.5073, con 8 grados de libertad, hallandose diferencia estadistica

significativa.

Tabla 16. Manifiestan interés en lograr las metas que le son asignados

Categoria Total
CAS Nombrados Plazo fijo

Completamente de f 12 9 3 24
acuerdo % 16.4 16.7 27.3 17.4
Completamente en f 7 4 1 12
desacuerdo % 9.6 7.4 9.1 8.7
De acuerdo f 31 23 6 60

% 425 42.6 54.5 435

f 9 7 0 16
Desacuerdo

% 12.3 13.0 0.0 11.6

f 14 11 1 26
Desconozco

% 19.2 20.4 9.1 18.8
Total f 73 54 11 138

% 100.0 100.0 100.0 100.0

Interpretacion: El 43.5% de la muestra esta de acuerdo que manifiestan interés en lograr las

metas que le son asignados. Con un Chi Cuadrado de 3,204.0 superiores al de tabla 15.5073, con

8 grados de libertad, hallandose diferencia estadistica significativa.
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Tabla 17. Considera usted que la eficacia y eficiencia laboral realizada son adecuadas a las
exigencias de la institucion.

Categoria Total
CAS Nombrados Plazo fijo

Completamente de f 11 9 1 21
acuerdo % 15.1 16.7 9.1 15.2
Completamente en f 7 S 1 13
desacuerdo % 9.6 9.3 9.1 9.4

f 27 19 2 48
De acuerdo

% 37.0 35.2 18.2 34.8

f 13 9 3 25
Desacuerdo

% 17.8 16.7 27.3 18.1

f 15 12 4 31
Desconozco

% 20.5 22.2 36.4 22.5

f 73 54 11 138
Total

% 100.0 100.0 100.0 100.0

Interpretacion: El 34.8% de la muestra estd de acuerdo que la eficacia y eficiencia laboral

realizada son adecuadas a las exigencias de la institucion. Con un Chi Cuadrado de 2,970.0

superiores al de tabla 15.5073, con 8 grados de libertad, hallandose diferencia estadistica

significativa.

Tabla 18. Es Ud. eficiente en su rendimiento laboral

Categoria Total
CAS Nombrados Plazo fijo

Completamente de f 16 12 1 29
acuerdo % 21.9 22.2 9.1 21.0
Completamente en f 5 2 1 8
desacuerdo % 6.8 3.7 9.1 5.8
De acuerdo f 44 34 ! 85

% 60.3 63.0 63.6 61.6
Desacuerdo f 4 3 . 8

% 55 5.6 9.1 5.8

f 4 3 1 8
Desconozco

% 55 5.6 9.1 5.8
Total f 73 54 11 138

% 100.0 100.0 100.0 100.0

Interpretacién: El 61.6% de la muestra estan de acuerdo que son eficiente en su rendimiento
laboral. Con un Chi Cuadrado de 2,056.0 superiores al de tabla 15.5073, con 8 grados de libertad,

hallandose diferencia estadistica significativa.
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Tabla 19. Ud. mantiene su desempefio en forma eficiente

Categoria Total
CAS Nombrados Plazo fijo
Completamente de f 9 7 2 18
acuerdo % 12.3 13.0 18.2 13.0
Completamente en f 7 4 1 12
desacuerdo % 9.6 7.4 9.1 8.7
De acuerdo f 34 2 > 66
% 46.6 50.0 45.5 47.8
Desacuerdo f 14 o 1 24
% 19.2 16.7 9.1 174
Desconozco f % ! 2 18
% 12.3 13.0 18.2 13.0
Total f 73 54 11 138
% 100.0 100.0 100.0 100.0

Interpretacion: ElI 47.8% de los encuestados estan de acuerdo que mantiene su desempefio en
forma eficiente. Con un Chi Cuadrado de 1,351.0 superiores al de tabla 15.5073, con 8 grados de
libertad, hallandose diferencia estadistica significativa.

Tabla 20. Usted ha asistido puntualmente a la institucién, asi como a las reuniones
que se le ha convocado.

Categoria Total
CAS Nombrados Plazo fijo
Completamente de f 14 9 2 25
acuerdo % 19.2 16.7 18.2 18.1
Completamente en f 11 8 2 21
desacuerdo % 15.1 14.8 18.2 15.2
De acuerdo f 30 21 3 54
% 41.1 38.9 27.3 39.1
Desacuerdo f 8 8 2 18
% 11.0 14.8 18.2 13.0
Desconozco f 10 8 2 20
% 13.7 14.8 18.2 14.5
Total f 73 54 11 138
% 100.0 100.0 100.0 100.0

Interpretacion: El 39.1% de los encuestados estan de acuerdo que han asistido puntualmente a
la institucién, asi como a las reuniones que se le ha convocado. Con un Chi Cuadrado de 1,761.0
superiores al de tabla 15.5073, con 8 grados de libertad, hallandose diferencia estadistica

significativa.
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Tabla 21. Cree usted que termina su trabajo oportunamente

Categoria Total
CAS Nombrados Plazo fijo
Completamente de f 10 10 2 22
acuerdo % 13.7 18.5 18.2 15.9
Completamente en f 13 9 1 23
desacuerdo % 17.8 16.7 9.1 16.7
De acuerdo f 21 19 > o1
% 37.0 35.2 45.5 37.0
f 8 4 1 13
Desacuerdo % 11.0 1.4 9.1 94
Desconozco f 15 12 2 29
% 20.5 22.2 18.2 21.0
Total f 73 54 11 138
% 100.0 100.0 100.0 100.0

Interpretacion: El 37.05 de la muestra estan de acuerdo que terminan su trabajo oportunamente.
Con un Chi Cuadrado de 2,162.0 superiores al de tabla 15.5073, con 8 grados de libertad,

hallandose diferencia estadistica significativa.

Tabla 22. Ud. tiene claro cuales son los objetivos de la institucion a lograr

Categoria Total
CAS Nombrados Plazo fijo
Completamente de f 20 16 4 40
acuerdo % 27.4 29.6 36.4 29.0
Completamente en f 8 5 1 14
desacuerdo % 11.0 9.3 9.1 10.1
De acuerdo f 29 21 6 56
% 39.7 38.9 54.5 40.6
Desacuerdo f 8 6 0 14
% 11.0 11.1 0.0 10.1
Desconozco f 8 6 0 14
% 11.0 11.1 0.0 10.1
Total f 73 54 11 138
% 100.0 100.0 100.0 100.0

Interpretacion: El 40.6% de los encuestados estan de acuerdo que tiene claro cuales son los
objetivos de la institucion a lograr. Con un Chi Cuadrado de 3,386.0 superiores al de tabla

15.5073, con 8 grados de libertad, hallandose diferencia estadistica significativa.
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3.2.Contrastacion de la Hipdtesis Estadisticas

3.2.1

Contrastacion de Hipdtesis General

HO = Hipotesis nula

La gestion del talento humano no se relaciona positivamente con el desempefio
laboral del personal administrativo central de la Universidad Nacional San Luis
Gonzaga, 2020.

H1 = Hipdtesis alternativa

La gestion del talento humano si se relaciona positivamente con el desempefio
laboral del personal administrativo central de la Universidad Nacional San Luis
Gonzaga, 2020.

Estimador estadistico

Para aceptar o rechazar la hipétesis se realiz6 mediante la prueba de Chi-cuadrado
y asi establecer si las frecuencias observadas se relacionan con las frecuencias

esperadas o tedricas, mediante la férmula:

0 —E?

Xt = (—

)

Donde

O = Datos observados

E = Datos esperados

Nivel de significacién y regla de decision

Nivel de significacion: 0.05

Grados de libertad: GL = (filas -1) (columnas — 1)
GL = (20-1) (5-1) = 76

GL =97.351

Se acepta la suposicion nula si el valor de X2 es inferior al valor de X2 tabla =

97.351 caso contrario se rechaza.
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Preguntas para la comprobacion de la hipétesis

De acuerdo a los resultados obtenida mediante las encuestas, para validar la
hipdtesis, de acuerdo con las variables se consideraron las preguntas del nimero
lala20.

Zona de aceptacion y rechazo

18
Lo
L

[

L
L
C

{8

C

L
o

< Acaptacion de Ho: Reohazc de H?.:>

-+ -+
97.351 603.04

En el esquema se observan los valores de la zona de aceptacion que es 97.351
segun la tabla del Chi-Cuadrado y la zona de rechazo el valor obtenido fue de
603.94.

Toma de Decision

El valor de la Chi-cuadrado X? = 603.94 es superior que la tabla = 97.351. Por lo
tanto es a la Zona de Rechazo. Por lo tanto se rechaza la suposicion nula y se
acepta la suposicion alterna, donde se acepta que: La gestion del talento humano
si guarda relaciona positivamente con el desempefio laboral del personal

administrativo central de la Universidad Nacional San Luis Gonzaga, 2020.
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3.2.2.

Contrastacion de Hipotesis Especificas 1

HO = Hipotesis nula

El desarrollo del talento humano no se relaciona positivamente con la
productividad laboral y clima laboral del personal administrativo central de la
Universidad Nacional San Luis Gonzaga, 2020.

H1 = Hipdtesis alternativa

El desarrollo del talento humano si se relaciona positivamente con la
productividad laboral y clima laboral del personal administrativo central de la

Universidad Nacional San Luis Gonzaga, 2020.

Estimador estadistico

Para aceptar o rechazar la hipétesis se realiz6 mediante la prueba de Chi-cuadrado
y asi establecer si las frecuencias observadas se relacionan con las frecuencias
esperadas o tedricas, mediante la férmula:

0 — E?
X% =(

)

Donde
O= Datos observados
E= Datos esperados

Nivel de significacidén y regla de decision

Nivel de significacion: 0.05

Grados de libertad: GL = (filas -1) (columnas — 1)
GL = (7-1) (5-1) = 24

GL =36.415

Se acepta la hipétesis nula si el valor de X2 es inferior al valor de X2 tabla =

36.415 caso contrario se rechaza.
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Preguntas para la comprobacion de la hipdtesis

De acuerdo a los resultados obtenida mediante las encuestas, para validar la
hipdtesis, de acuerdo con las variables se consideraron las preguntas del nimero
lala7.

Construccion de las areas de aceptacion y rechazo

o
W
a
v

{: Foaptackon de Ho - Feohazo de H;:)

¥
- -

36.415 292.42

En el esquema se observan los valores de la zona de aceptacion que es 36.415
segun la tabla del Chi-Cuadrado y la region de rechazo el valor hallado es de
292.42.

Toma de Decision

El valor de la Chi-cuadrado X? = 292.42 es superior que la tabla = 36.415. Por
lo tanto es de la Zona de Rechazo. Lo que indica que se rechazar la suposicion
nulay aceptar la suposicion alterna, donde se afirma que: El desarrollo del talento
humano si se relaciona positivamente con la productividad laboral y clima laboral
del personal administrativo central de la Universidad Nacional San Luis
Gonzaga, 2020.
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3.2.3. Contrastacion de Hipotesis Especificas 2

HO = Hipotesis nula

La motivacion no se relaciona positivamente con la productividad laboral y el
clima laboral del personal administrativo central de la Universidad Nacional San
Luis Gonzaga, 2020.

H1 = Hipdtesis alternativa

La motivacidn si se relaciona positivamente con la productividad laboral y el
clima laboral del personal administrativo central de la Universidad Nacional San
Luis Gonzaga, 2020.

Estimador estadistico

Para aceptar o rechazar la hipétesis se realiz6 mediante la prueba de Chi-cuadrado
y asi establecer si las frecuencias observadas se relacionan con las frecuencias
esperadas o tedricas, mediante la férmula:

0 — E?
X% =(

)

Donde
O= Datos observados
E= Datos esperados

Nivel de significacidén y regla de decision

Nivel de significacion: 0.05

Grados de libertad: GL = (filas -1) (columnas — 1)
GL = (7-1) (5-1) = 24

GL =36.415

Se acepta la hipétesis nula si el valor a calcularse de X2 es menor al valor de X2

tabla = 36.415 caso contrario se rechaza.
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Preguntas para la comprobacion de la hipdtesis

De acuerdo a los resultados obtenida mediante las encuestas, para validar la
hipdtesis, de acuerdo con las variables se consideraron las preguntas del nimero
8ala14.

Construccion de las areas de aceptacion y rechazo

C
L
o
'

q’_: Poapiacion de Ho - Rechazo de Hc‘,‘.\‘/v

]
- -

36.415  3s54.00

En el esquema se observan los valores de la zona de aceptacion que es 36.415
segun la tabla del Chi-Cuadrado y la region de rechazo el valor hallado es de
254.00.

Toma de Decision

El valor de la Chi-cuadrado X? = 254.00 es superior que el de la tabla = 36.415.
Por lo tanto estd en la Zona de Rechazo. Lo que indica que se rechaza la
suposiciéon nula y aceptar la suposicion alterna, donde se afirma que: La
motivacion si guarda relacion positivamente con la productividad laboral y el
clima laboral del personal administrativo central de la Universidad Nacional San
Luis Gonzaga, 2020.
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3.2.4. Contrastacion de Hipotesis Especificas 3

HO = Hipotesis nula

La capacitacion no se relaciona positivamente con la productividad laboral y el
clima laboral del personal administrativo central de la Universidad Nacional San
Luis Gonzaga, 2020

H1 = Hipdtesis alternativa

La capacitacion si se relaciona positivamente con la productividad laboral y el
clima laboral del personal administrativo central de la Universidad Nacional San
Luis Gonzaga, 2020.

Estimador estadistico

Para aceptar o rechazar la hipétesis se realiz6 mediante la prueba de Chi-cuadrado
y asi establecer si las frecuencias observadas se relacionan con las frecuencias
esperadas o tedricas, mediante la férmula:

0 — E?
X% =(

)

Donde

O= Datos observados

E= Datos esperados

Nivel de significacién y regla de decision

Nivel de significacion: 0.05

Grados de libertad: GL = (filas -1) (columnas — 1)
GL = (6-1) (5-1) = 20

GL =31.41043

Se acepta la hipétesis nula si el valor a calcularse de X2 es menor al valor de X2

tabla = 31.41043 caso contrario se rechaza.
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Preguntas para la comprobacion de la hipdtesis

De acuerdo a los resultados obtenida mediante las encuestas, para validar la
hipdtesis, de acuerdo con las variables se consideraron las preguntas del nimero
15 a la 20.

Construccion de las areas de aceptacion y rechazo

C
'
&
'

<: Aoapimcidn de Hao: Rachazo de I-lc>

L
-l .-

31.4103 - 54

En el esquema se observan los valores de la zona de aceptacion que es 31.41043
segun la tabla del Chi-Cuadrado y la region de rechazo el valor hallado es de
70.64.

Toma de Decision

El valor de la Chi-cuadrado X? = 70.64 es superior que el de la tabla = 31.4103.
Por lo tanto pertenece a la Zona de Rechazo. LO que sefiala que se rechaza la
suposicién nula y aceptar la suposicion alterna, afirmandose que: La capacitacion
si se relaciona positivamente con la productividad laboral y el clima laboral del
personal administrativo central de la Universidad Nacional San Luis Gonzaga,
2020.

61



Discusion

En la investigacion la muestra estuvo conformada por los 138 colaboradores
(Nombrados, Plazo fijo, CAS) de la Universidad Nacional “San Luis Gonzaga”. Lla
investigacion fue aplicada, correlacional, no experimental. EI 38.4% de los encuestados
estan completamente de acuerdo que el personal que ingrese a la institucion deben de
someterse a un Proceso de Reclutamiento; el 46.4% de la muestra estan completamente
de acuerdo que la Universidad debe de publicar las técnicas de seleccion de personal; el
35.5% de los encuestados manifiestan que estan desacuerdo que no reconozcan los
meéritos y logros de los empleados: el 30.4% de la muestra estd completamente de
acuerdo que se debe utilizar métodos para evaluar el ejercicio laboral de los
colaboradores; el 58.0% de los encuestados esta de acuerdo que existe considera que
en la Universidad existe un buen clima laboral; el 34.8% de la muestra esta de acuerdo
que tiene una buena motivacion para mejorar el desarrollo de las actividades; el 34.8%
de los encuestados esta completamente de acuerdo que se deben realizar actividades que
motiven una mejor gestion de talento humano. En la contratacion de la hipotesis se
obtuvo el valor de la Chi-cuadrado X? = 603.94 que fue superior al de la tabla = 97.351.
Por lo que se rechazd la suposicion nula y se acepta la suposicion alterna, demostrandose
que la gestion del talento humano si se relaciona positivamente con el ejercicio laboral
de los trabajadores administrativo central de la Universidad Nacional San Luis
Gonzaga, 2020.

Los datos hallados concuerdan con los de Borsic, Z. (2017) quien en su estudio sobre
administracién de personal y la inteligencia emocional del cuerpo docente de
instituciones de formacidn superior concluye gue existe vinculo positiva lineal entre la
administracion de personal y la inteligencia emocional de los maestros de la institucion
de formacion superior, de igual manera hay relacién positiva lineal entre la eficiencia
en la administracién del talento humano y el desempefio laboral.

Por otro lado Cacsire, G. (2019) en su investigacion sobre la gestion del talento humano
y su influencia en el desempefio laboral del personal de la oficina de recursos humanos
de las universidades publicas de la region Puno, concluy6 que de acuerdo a la evaluacion
relacionados a la gestion del talento humano presento el 75% indiciando que sus
destrezas del personal administrativo son adecuadas por su nivel de formacion siendo

sobresalientes para el desarrollo de sus funciones.

62



V.

Conclusiones

De los resultados concluimos que el 47.8% de los encuestados se relacion e identifican
con la gestion del talento humano en su desempefio laboral en la Universidad Nacional
San Luis Gonzaga.

De los resultados concluimos que el 37.0% se identifican con el desarrollo del talento
humano, la productividad laboral y clima laboral en la Universidad Nacional San Luis

Gonzaga

A la luz de los resultados concluimos que el 43.5% de la muestra se identifica con la
relacion que se da entre la motivacion con la productividad laboral y el clima laboral del

personal administrativo central en la Universidad Nacional San Luis Gonzaga.
Del estudio de los resultados concluimos que el 34.8% esta completamente de acuerdo

con la relacion entre la capacitacion con la productividad laboral y el clima laboral del

personal administrativo central de la Universidad Nacional San Luis Gonzaga.
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VI.

Recomendaciones

La Universidad debe de crear el area de Gestion del Talento Humano, realizando
actividades que motiven al personal a mejora continua, generando mejor desempefio

laboral de los colaboradores.

La institucion debe de realizar evaluaciones periddicas para evaluar el desempefio laboral
del personal y asi poder identificar puntos criticos donde se deben de implementar

mejoras laborales.

La universidad debe de mantener de forma continua la relacion que se da entre la
motivacion con la productividad laboral y el clima laboral entre el personal mediante

capacitaciones e incentivos.

La institucion debe de mantener o seguir con las capacitaciones al personal para mantener

el vinculo entre la productividad laboral y el clima laboral del personal administrativo.
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VIIl. Anexos.

Anexo 1. Cuestionario para la encuesta

Encuesta dirigida al personal administrativo central de la Universidad Nacional “San Luis
Gonzaga”.

Obijetivo: Identificar la relacion entre la gestion del talento humano con el desempefio laboral del
personal administrativo central de la Universidad Nacional San Luis Gonzaga, 2020., por lo que
se solicita de la manera mas cordial de responder de forma sincera y objetiva los siguientes items.
La encuesta es de caracter andnimo, la informacion utilizada sera utilizada con fines académicos.
Instrucciones:

Marque la respuesta que considere mas apropiada. Marcando con una X.

1. ¢Considera usted que para ingresar a la institucion a un nuevo personal administrativo
debe someterse a un Proceso de Reclutamiento?
Completamente de acuerdo
De acuerdo
Completamente en desacuerdo

Desconozco

HoUUh

Desacuerdo

2. ¢Considera usted que la institucion debe emplear técnicas que sean publicadas fisicas o
virtualmente para una buena seleccion del personal?
Completamente de acuerdo
De acuerdo
Completamente en desacuerdo

Desconozco

o tun

Desacuerdo

3. ¢Creeusted que el personal seleccionado retina los requisitos exigidos para la institucion?
Completamente de acuerdo
De acuerdo
Completamente en desacuerdo

Desconozco

oo

Desacuerdo

4. ¢Reconocen los méritos y logros de los empleados?

Completamente de acuerdo

De acuerdo

U

Completamente en desacuerdo
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Desconozco 1]
Desacuerdo 1]

¢Usted, considera que deben utilizar métodos para evaluar el desempefio laboral del
personal administrativo?

Completamente de acuerdo

De acuerdo

Desconozco

]
]
Completamente en desacuerdo 1]
]
Desacuerdo C ]

¢Considera usted que las condiciones de trabajo para el desempefio laboral de los
administrativos son adecuadas?
Completamente de acuerdo

De acuerdo

Completamente en desacuerdo

Desconozco

o Uun

Desacuerdo

Considera usted que en esta institucion se evidencia un clima laboral favorable:

Completamente de acuerdo
De acuerdo
Completamente en desacuerdo

Desconozco

o tun

Desacuerdo

Cree usted, gue existe respeto, confianza y cooperacion entre los compafieros del area:
Completamente de acuerdo
De acuerdo

Completamente en desacuerdo

Desconozco

o Uun

Desacuerdo

Siente usted, que tiene una buena motivacion para mejorar el desarrollo de las

actividades:

i

Completamente de acuerdo
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10.

11.

12.

13.

14.

De acuerdo
Completamente en desacuerdo
Desconozco
Desacuerdo

OO0

La capacitacion recibida contribuye al desarrollo de conocimiento para un

3
2.
o
=

desempefio en el puesto de trabajo:
Completamente de acuerdo

De acuerdo

Completamente en desacuerdo
Desconozco

Desacuerdo

La institucion adopta un plan de incentivos monetarios y no monetarios:

Completamente de acuerdo
De acuerdo
Completamente en desacuerdo

Desconozco

Jotot  oobod

Desacuerdo

¢Se ha realizado en la institucion actividades para mejorar la motivacion y elevar la
autoestima del personal administrativo?
Completamente de acuerdo

De acuerdo

Completamente en desacuerdo

Desconozco

o tun

Desacuerdo

¢Esta usted de acuerdo que se deben realizar actividades que motiven una mejor gestion
de talento humano?

Completamente de acuerdo
De acuerdo

Completamente en desacuerdo
Desconozco

Desacuerdo

o Uun

Demuestra interés en alcanzar los objetivos que le son asignados
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15.

16.

17.

18.

Completamente de acuerdo
De acuerdo

Completamente en desacuerdo
Desconozco

Desacuerdo

HoUUh

¢Considera usted que la eficacia y eficiencia laboral realizada son adecuadas a las

exigencias de la institucion?
Completamente de acuerdo
De acuerdo

Completamente en desacuerdo
Desconozco

Desacuerdo

¢Es Ud. eficiente en su rendimiento laboral?
Completamente de acuerdo

De acuerdo

Completamente en desacuerdo

Desconozco

Desacuerdo

Ud. mantiene su desempefio en forma eficiente

Completamente de acuerdo
De acuerdo

Completamente en desacuerdo
Desconozco

Desacuerdo

Jotit  Hotih

HoUoH

¢Usted ha asistido puntualmente a la institucién, asi como a las reuniones que se le ha

convocado?

Completamente de acuerdo
De acuerdo

Completamente en desacuerdo
Desconozco

Desacuerdo

o Uun



19.

20.

¢Cree usted que termina su trabajo oportunamente?
Completamente de acuerdo

De acuerdo

Completamente en desacuerdo

Desconozco

Desacuerdo

¢Ud. tiene claro cudles son los objetivos de la institucion a lograr?
Completamente de acuerdo

De acuerdo

Completamente en desacuerdo

Desconozco

Desacuerdo

HoUoH

o tun
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Tabla 23. Matraz de consistencia

PROBLEMA

OBJETIVO

HIPOTESIS

VARIABLES

METODOLOGIA

PROBLEMA GENERAL

P.G.0. { Qué relacidn existe entre
la gestion del talento humano con
el desempefio laboral del personal
administrativo central de la
Universidad Nacional San Luis
Gonzaga, 2020?

PROBLEMA ESPECIFICO
P.E.1. ;Qué relacion existe entre el
desarrollo del talento humano con la
productividad laboral y clima
laboral del personal administrativo
central de la Universidad Nacional
San Luis Gonzaga, 2020?

P.E.2. ¢Qué relacion existe entre la
motivacién con la productividad
laboral y clima laboral del personal
administrativo  central de la
Universidad Nacional San Luis
Gonzaga, 20207

¢Qué relacion existe entre la
capacitacion con la productividad
laboral y clima laboral del personal
administrativo central de la
Universidad Nacional San Luis
Gonzaga, 2020?

OBJETIVO GENERAL

0O.G.0. Identificar la relacién entre
la gestion del talento humano con el
desempefio laboral del personal
administrativo  central de la
Universidad Nacional San Luis
Gonzaga, 2020.

OBJETIVO ESPECIFICO

O.E.1. identificar la relacion entre el
desarrollo del talento humano con la
productividad laboral y clima
laboral del personal administrativo
central

O.E.2. Identificar la relacion entre
la motivacion con la productividad
laboral y el clima laboral del
personal administrativo central de la
Universidad Nacional San Luis
Gonzaga, 2020.

O.E.3. Identificar la relacion entre la
capacitacion con la productividad
laboral y el clima laboral del
personal administrativo central de la
Universidad Nacional San Luis
Gonzaga, 2020.

HIPOTESIS GENERAL

H.G.0. La gestion del talento humano se
relaciona positivamente con el desempefio
laboral del personal administrativo central de
la Universidad Nacional San Luis Gonzaga,
2020.

HIPOTESIS ESPECIFICA

H.E.1. El desarrollo del talento humano se
relaciona positivamente con la productividad
laboral y clima laboral del personal
administrativo central de la Universidad
Nacional San Luis Gonzaga, 2020.

H.E.2. La motivacion se relaciona
positivamente con la productividad laboral y el
clima laboral del personal administrativo
central de la Universidad Nacional San Luis
Gonzaga, 2020.

H.E.3. La capacitacion se relaciona
positivamente con la productividad laboral y el
clima laboral del personal administrativo
central de la Universidad Nacional San Luis
Gonzaga, 2020..

VARIABLE INDEPENDIENTE
V.l. Gestién del talento humano
DIMENSION I.

Desarrollo del talento humano
INDICADOR I.

Reclutamiento

Seleccién del personal
DIMENSION Il.

Motivacion

INDICADOR II.

Necesidades de reconocimiento
Necesidades de compensacion laboral
DIMENSION IlI.

Capacitacion

INDICADOR llI.

Mejoramiento del personal
VARIABLE DEPENDIENTE
Desempefio laboral
DIMENSION 1.

Productividad laboral
INDICADOR 1.

Eficiencia laboral

Eficacia laboral

DIMENSION I1.

Clima laboral

INDICADOR II.

Estrés- conflicto

TIPO DE INVESTIGAXION:
Aplicada

NIVEL:

correlacional

DISENO DE INVESTIGACION:

No experimental- transversal

POBLACION: 216
MUESTRA: 138

TRATAMIENTO ESTADISTICO:
Programas SPSS — Pearson
TECNICAS
Encuesta

INSTRUMENTOS

Cuestionario de encuesta
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