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RESUMEN

Esta investigacion titulada “La gestion del talento humano y su relaciéon con el
desempefio laboral en los trabajadores administrativos en la Universidad Nacional
Hermilio Valdizan, 2022”, tiene como objetivo determinar la relacion de la gestion del
talento humano con el desempefio laboral del personal administrativo de la
Universidad Nacional Hermilio Valdizan, 2022, en cuento a la metodologia fue un
estudio de tipo aplicada, de nivel descriptivo-correlacional, de enfoque cuantitativo, y
de disefio no experimental, y de corte transversal, la poblacion lo conformaron todos
los colaboradores de la UNHEVAL, entre personal nombrado y el personal CAS.
Siendo un total de 475, los datos se obtuvieron de la oficina de La Unidad de Recursos
Humano de la UNHEVAL, y la muestra estuvo conformada por 212 colaboradores, en
cuanto a la técnica se empled una encuesta y como instrumento un cuestionario y una
ficha de recoleccion de datos. Se concluye que existe relacion entre la gestion del
talento humano con el desempefio laboral del personal administrativo de la
Universidad Nacional Hermilio Valdizan 2022, ello debido a que los resultados
mostraron que existe una relacion en un nivel alto entre la variable gestion del talento
humano y la variable desempefio laboral, debido a que p = 0,000 < 0,05 y r= 0.791.
Por ello se acepta la hipotesis de investigacion, es decir, que la buena gestion del
recurso humano permite que los trabajadores empleen el méximo de su potencial, ya
que estan satisfechos con su labor y logran ser parte del equipo de trabajo mostrando
un buen desempefio laboral. Asi mismo respecto a sus dimensiones se obtuvo como
resultado que existe una relacion en un nivel moderado entre la dimensién admision
de un nuevo personal y la variable desempefio laboral, debido a que p = 0,000 < 0,05
y r= 0.634, por otro lado existe una relacion en un nivel alto entre la dimension
admision de un nuevo personal y la variable desempefio laboral, debido a que p = 0,000
< 0,05y r=0.829 y por ultimo existe una relacién en un nivel alto entre la dimensién
admision de un nuevo personal y la variable desempefio laboral, debido a que p = 0,000
<0,05yr=0.763.

Palabras clave: Recursos humanos, gestion del talento humano, rendimiento

del personal



ABSTRACT

This research entitled "Human talent management and its relationship with job
performance in administrative workers at the Hermilio Valdizan National University,
2022", aims to determine the relationship of human talent management with the job
performance of the administrative staff of the Hermilio Valdizan National University,
2022, regarding the methodology, it was an applied study, descriptive-correlational
level, quantitative approach, and non-experimental design, and cross-sectional, the
population was made up of all the collaborators of the University. UNHEVAL,
between named personnel and CAS personnel. Being a total of 475, the data was
obtained from the office of the Human Resources Unit of UNHEVAL, and the sample
consisted of 212 collaborators, in terms of the technique a survey was used and as an
instrument a questionnaire and a data sheet. data collection. It is concluded that there
is a relationship between the management of human talent with the work performance
of the administrative staff of the National University Hermilio Valdizan 2022, because
the results showed that there is a relationship at a high level between the variable
management of human talent and the labor performance variable, because p = 0.000 <
0.05 and r= 0.791. For this reason, the research hypothesis is accepted, that is, that
good human resource management allows workers to use the maximum of their
potential, since they are satisfied with their work and manage to be part of the work
team, showing good job performance Likewise, regarding its dimensions, it was
obtained as a result that there is a relationship at a moderate level between the
dimension of admission of new personnel and the variable job performance, because
p = 0.000 < 0.05 and r = 0.634, on the other hand there is a relationship at a high level
between the admission dimension of new staff and the job performance variable,
because p = 0.000 < 0.05 and r=0.829 and finally there is a relationship at a high level
between the admission dimension of a new staff and the work performance variable,
because p = 0.000 < 0.05 and r=0.763.

Keywords: Human resources, human talent management, staff performance
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INTRODUCCION

Abordar el tema del talento humano es importante debido a que en la actualidad
en cualquier organizacion sea publica o privada el recurso humano es el activo mas
importante, y una buena gestion de este recurso va a generar mejores resultados y el
cumplimiento de los objetivos propuestos.

Cabe mencionar que un personal satisfecho en su area de trabajo va mostrar un
mejor rendimiento en el desarrollo de sus actividades debido a que estard mas
motivado y cada actividad que se le asigne las llevara a cabo eficientemente y con
buena actitud. Recalcando que contar con un personal satisfecho, cuyo desempefio
laboral se enfoca en dar lo mejor y aportar con sus conocimientos a la institucion con
el fin de que se brinde un servicio de calidad. Entonces entendemos que el desempefio
laboral estd muy ligado a la satisfaccidn de la persona dentro de una organizacion, y
ello va a depender de diversos factores como el reconocimiento que se le brindan a los
trabajadores por su desempefio, la remuneracion, un buen ambiente laboral, entre otros
beneficios que se les debe brindar.

Las instituciones estan tomando medidas mas exigentes en cuanto al
reclutamiento, seleccién del personal, capacitaciones, clima laboral y motivacion. Por
ello la presente investigacion tiene como objetivo determinar la relacion de la gestion
del talento humano con el desempefio laboral del personal administrativo de la
Universidad Nacional Hermilio Valdizan, 2022.

Asimismo, este estudio se estructuro en cinco capitulos, mas las conclusiones,
recomendaciones, las referencias bibliograficas y los anexos.

En el capitulo I, se presenta la fundamentacion y formulacion del problema, se
exponen los objetivos de la investigacion; la justificacion y limitaciones del estudio.
Asi como también los aspectos operacionales de la investigacion, donde se presenta la
formulacion de las hipétesis; las variables de estudio, su definicion conceptual y
operacionalizacion.

En el capitulo I, se presenta el marco tedrico conceptual, que contiene los

antecedentes de investigacion, fundamentacion tedrica y bases conceptuales.



En el capitulo 111, se detalla el marco metodoldgico, donde se presenta el &mbito,
poblacidn, muestra, el nivel, tipo y disefio de estudio, métodos, técnicas e instrumentos
de recoleccion de datos, procedimientos de la recoleccion de informacion y técnicas
de procesamientos de datos; asi como las consideraciones éticas respectivas.

En el capitulo 1V, se muestra los resultados a través del analisis descriptivo, inferencial
y las contrastaciones de las hip6tesis que se plante6.

Por dltimo, se desarrollé la discusiéon de resultado y para finalizar se aporta las

conclusiones a las que se lleg6 y las recomendaciones.
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CAPITULO I. PROBLEMA DE INVESTIGACION

1.1 Fundamentacion del problema de investigacion

La gestion del talento humano en la actualidad y a nivel mundial ha sido un
desafio organizacional, es importante proporcionar servicios apropiados a los clientes
y usuarios, asi cumplir con las caracteristicas que espera un cliente, en este sentido
invertir en capacitacion, desarrollo permite que los empleados se conviertan en
colaboradores eficientes, con el propésito de que sean capacitados, actualizados,
competentes y motivados para asumir retos y asi adaptarse al cambio para alcanzar los
objetivos de empresas o instituciones.

En este contexto, con varias turbulencias, las entidades privadas y pablicas como
las universidades tienen el deber ineludible de adaptarse a las exigencias y cambios
del mercado. Es asi como Palacios (2018) menciona que:

En la actualidad se presentan dificultadas en la gestion del talento humano en

las universidades publicas, como la injerencia politica excesiva, pérdida de

credibilidad social, mala calidad en la administracion, la escaza investigacion,
los malos servicios administrativos, profesionales carentes de calidad
académica, con pocas probabilidades de competir en el mercado, violacién

permanente de las normas legales , mal uso de la autonomia universitaria y

deficientes evaluaciones de la gestion por indicadores.(parr.5)

Condori (2018) manifiesta que “la gestion del talento humano implica el uso
adecuado de estrategias, herramientas y modelos de gestién de personal que sean
acordes a la realidad institucional” (p. 34).

Segun Realpe (2020) “La gestion de talento humano ofrece alternativas para
sobrellevar los esquemas estrictos y complejos dentro de las universidades, evalla
porque las organizaciones son lentas al asumir cambios y desarrollar gestiones™ (parr.
2)

Hoy en dia es politica de la institucion, publica o privada, contar con personas

apropiadas en los puestos de trabajo, ya que de ello va a depender el fracaso o el
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progreso organizacional. Realizar una excelente gestion de los recursos humanos es
primordial para el logro del objetivo institucional y mejorar el servicio al cliente.
Segun Palacios (2018) menciona que “la Universidad del Desarrollo de Chile es un
ejemplo de una nueva gestion, la gestion innovadora y flexible ha permitido brindar
una imagen fresca acorde a la realidad del mercado, ya que cuenta con una gestion de
personas en las tres familias de puestos que se ajusta a las necesidades del entorno”.
Rojas en su investigacion manifiesta que:

La Universidad del Norte, cuenta con la "acreditacion institucional de Alta

Calidad" que concibe la gestién del talento humano como un proceso vital en

el desarrollo y crecimiento de la Institucion, pues son sus miembros quienes le

otorgan mayor dinamismo, a través de los cuales se puede implementar, adaptar

y hacer factible cualquier cambio organizacional, innovacion tecnoldgica,

aplicacion practica o emprendimiento de estrategias de impacto. (p. 12)

En el sector superior, existe una creciente conciencia de la importancia de una
buena gestion de los recursos humanos. Esto se refleja en la combinacion de la
satisfaccion de los empleados y el desempefio mostrado en cada actividad. Esta es de
suma importancia en la educacion superior, ya que se encarga de formar profesionales
respetables con altos valores morales y éticos en la labor de socializacién del
conocimiento y todo esto se puede lograr
En el Pert segin Guillén (2022) indica que:

A lo largo de los afios ha pasado por grandes cambios en la gestion publica y en
la modernizacion del estado es asi que a partir del afio 2000 se convirtié en una
exigencia la formulacion y utilizacion de documentos de gestion administrativa
lo cual permiti6 a las entidades conocer de mejor manera su mision, vision,
objetivos, estrategias, presupuesto, lineamientos de politica y sus actividades
con la finalidad de mejorar la transparencia, la gestion institucional, el manejo
de recursos en un contexto donde el desempefio del personal implica en la
eficacia y eficiencia, en el logro de los resultados, el crecimiento regional y el
adecuado servicio a la poblacion.(p. 5)

Segun Palacios (2018) menciona que:



12

En el caso del Pert el modelo de gestion humana sufre de grandes
transformaciones presionada por la competitividad y a su vez por la aparicion
de nuevas instituciones educativas cuyo enfoque es mas flexible y esta
orientado a abrirse, a toda costa, pasé en el mercado. Universidades como la

PUCP, San Marcos y la Universidad del Pacifico ven amenazadas sus

postulaciones ante la aparicion de universidades jovenes como la UPC, UTP y

UTEC que tienen un enfoque mas practico y menos holistico a diferencia de

las primeras. (p. 4)

Es importante enfatizar que para que una universidad siga siendo competitiva,
necesita enfocarse en el capital humano y el talento para crear el valor que necesita.

La Universidad Nacional Hermilio Valdizéan, ubicada en la Av. Universitaria-
Cayhuayna, Huanuco.

La gestion del talento humano del personal administrativo evidencia
insuficiencias, la remuneracion es baja, de la misma manera, se evidencio que entre
los colaboradores no hay buena relacion interpersonal, porque se evidencia
preferencias en ciertas areas de trabajo por favoritismo politicos, originando que la
relacion interpersonal sea deficiente, adicionalmente pocos colaboradores practican
los valores, como, el respeto, la solidaridad y el saludo frente a sus otros colegas esto
genera una mala interrelacion interpersonal; de igual manera, debido a la inadecuada
flexibilidad de la alta direccion, principalmente en la comunicacion vertical, las
ordenes en algunas areas no se ejecutan de la misma manera para los subordinados,
dejando a los empleados con poca capacitacion. De manera similar, la falta de
comprension y apoyo entre el personal haciendo que el trabajo sea aislado, solo
realizan su trabajo diario sin apuntar al crecimiento o desarrollo de la universidad.

Por ello, es importante tener en cuenta esta practica, analizar este enfoque que
se le otorga a la gestion del talento humano y presentar posibles soluciones para que,

en consecuencia, la UNHEVAL mejore el desempefio laboral de sus trabajadores
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1.2 Formulacion del problema de investigacién general y especifico

121

Problema general
¢COmo se relaciona la gestion del talento humano con el desempefio laboral

del personal administrativo de la Universidad Nacional Hermilio Valdizan 20227

1.2.2

Problemas especificos

- ¢Como se relaciona la admision de un nuevo personal con el desempefio
laboral del personal administrativo de la Universidad Nacional Hermilio
Valdizan 2022?

- ¢De qué manera se relaciona el desarrollo de los colaboradores con el
desempefio laboral del personal administrativo de la Universidad Nacional
Hermilio Valdizéan 20227

- ¢Cbémo se relaciona las retribuciones con el desempefio laboral del personal

administrativo de la Universidad Nacional Hermilio VValdizan 20227

1.3 Formulacion de objetivo general y especifico

13.1

1.3.2

Objetivo general

Determinar la relacion de la gestion del talento humano con el desempefio
laboral del personal administrativo de la Universidad Nacional Hermilio
Valdizan 2022.

Obijetivos especificos

- Determinar el grado de relacion que existe entre la admision del nuevo
personal y el desempefio laboral del personal administrativo de la Universidad
Nacional Hermilio Valdizan 2022.

- Determinar el grado de relacién que existe entre el desarrollo de los
colaboradores y el desempefio laboral del personal administrativo de la
Universidad Nacional Hermilio Valdizan 2022.

- Determinar el grado de relacion que existe entre las retribuciones con el
desempefio laboral del personal administrativo de la Universidad Nacional
Hermilio Valdizan 2022,
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1.4 Justificacion
1.4.1 Tebrico

La presente investigacion pretende fortalecer los hallazgos de la literatura
cientifica, con respecto a la variable gestion del talento humano y desempefio laboral
con el cual se pretende generar un aporte respecto a los criterios para fortalecer la
gestion del talento humano en la UNHEVAL mediante estrategias para optimizar el
desempefio laboral, el nivel de calidad y mejorar la imagen del servicio publico. De
esta manera determinar la relacion de ambas variables y a través de los resultados del
presente estudio se busca profundizar el flujo del conocimiento en base al resultado
obtenido, los mismos que seran de utilidad en el futuro para estudios realizados en el
contexto local como conocimientos previos. Por lo tanto, este estudio se corroboraré
con los estudios desarrollados y mencionados en el presente estudio. Asimismo, se
contrastaran las teorias para la verificacion de las variables de investigacion.
1.4.2 Préactico

Tendra una notable implicancia préactica, debido a que sera favorable para el
personal administrativo porque a través de las estrategias ello favorecer a la eficacia
y eficiencia de los trabajadores. Ademas, el resultado de la presente investigacion
aportara a la Universidad Nacional Hermilio Valdizan por que permitira mejorar la
gestion del talento humano y mejorar el desempefio del personal para alcanzar mayores
logros y objetivos institucionales. De esta manera determinar la relacion de ambas
variables y a través de los resultados del presente estudio se busca profundizar el flujo
del conocimiento en base al resultado obtenido los mismos que seran de utilidad en el
futuro para estudios realizados en el contexto local como conocimientos previos.
1.4.3 Metodoldgico

Aunque el disefio es no experimental y corte transversal, se realizara la
elaboracion de un cuestionario; y con la validacién de los instrumentos, se pretende
brindar herramientas para futuras investigaciones en el tema que pueden emplear el
instrumento para medir en otros ambitos, y se espera que sirva para el uso de futuros
estudios o como aporte metodoldgico para otros investigadores. La metodologia

empleada en este trabajo investigativo y las técnicas empleadas para el recojo de la
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informacion seran Utiles y serviran de referencia para otras investigaciones de mayor
complejidad sobre la misma temética que podran tener en consideracion lo realizado
en este estudio. Asimismo, lo hallado servira para futuras investigaciones relacionadas

al tema.

1.5 Limitaciones

Se presenta dificultades en el acceso de la informacion del personal
administrativo para poder obtener datos precisos ello se debid a que los trabajadores
cuentan con mucha sobrecarga laboral ello puede dificultar la recoleccién de
informacion. Asi mismo serd complicado realizar una aplicacion de los cuestionarios
de manera presencial siendo un gran impedimento para poder realizar un trabajo de
campo deseado asi mismo el contexto actual no es favorable porque no se tiene acceso

constante de la Universidad Nacional Hermilio Valdizan.

1.6 Formulacion de hipoétesis general y especificas
1.6.1 Hipotesis general
HGi: Existe relacion significativa entre la gestion del talento humano y el
desempefio laboral del personal administrativo de la Universidad
Nacional Hermilio Valdizan 2022.
HGo: No existe relacion significativa entre la gestion del talento humano y el
desempefio laboral del personal administrativo de la Universidad

Nacional Hermilio Valdizan 2022.

1.6.2 Hipotesis especificas
Hil: La admisién de nuevo personal se relaciona positivamente con el
desempefio laboral del personal administrativo de la Universidad
Nacional Hermilio Valdizan 2022.
Hol: La admision de nuevo personal se relaciona negativamente con el
desempefio laboral del personal administrativo de la Universidad

Nacional Hermilio Valdizan 2022.
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Hi2: El desarrollo de los colaboradores se relaciona positivamente con el
desempefio laboral del personal administrativo de la Universidad
Nacional Hermilio Valdizan 2022.

Ho2: EIl desarrollo de los colaboradores se relaciona negativamente con el
desempefio laboral del personal administrativo de la Universidad
Nacional Hermilio Valdizan 2022.

Hi3: Las retribuciones se relaciona positivamente con el desempefio laboral
del personal administrativo de la Universidad Nacional Hermilio
Valdizan 2022.

Ho3: Las retribuciones se relaciona negativamente con el desempefio laboral
del personal administrativo de la Universidad Nacional Hermilio
Valdizan 2022.

1.7 Variables
Variable 1
Gestion del talento humano
Segiin Roda y Silva (2021) “Es un proceso administrativo que define el
enfoque general que adopta una organizacion para garantizar la utilizacion
eficaz de su personal con el fin de lograr sus objetivos” (p. 16).
Variable 2
Desempefio laboral
Segun Roda y Silva (2021) “Es un sistema de apreciacion del desempeiio del

individuo en el cargo y de su potencial de desarrollo” (p. 17).
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Variables Definicién tedrica Definicion operacional Dimension Indicadores Instrumentos
Segun Roda y Silva (2021) | La variable gestién del Difusién
“Es un proceso | talento  humano, se | Admisién de un Entrevista
administrativo que define | compondra por las | nuevo personal Politica
el enfoque general que | siguientes dimensiones: Funcion
adopta una organizacién | admisiébn de nuevo Capacitaciones
Vl para garantizar la | personal, desarrollo de Desarrollo de la habilidad
Gestion del utilizacion eficaz de su | los colaboradores, | Desarrollo de los social
talento humano | personal con el fin de | Retribuciones y | colaboradores Comunicacion
lograr sus  objetivos”. | desempefio de tareas ASCEnso
(p.16) Politica de remuneracion | 1 ecnica:
Retribuciones Promocién laboral Encuesta
Instrumento:

Reconocimiento

V2.
Desemperio
laboral

Segun Roda y Silva (2021)
“Es un sistema de
apreciacion del
desempefio del individuo
en el cargo y de su
potencial de desarrollo”.

(p.17)

La variable desempefio
laboral se compondra
por las  siguientes
dimensiones:

desempefio de tareas,
desempefio

organizacional y
desempefio contextual.

Desempefio de
tareas

Conocimiento técnico

Toma de decisiones

Organiza y planifica
actividades

Desempeiio
organizacional

Uso apropiado de su
tiempo de trabajo

Eficacia

Puntualidad

Desempefio
contextual

Disposicion para el trabajo

Resuelve problemas

Actitud positiva

Comparte informacion

Obijetividad en su trabajo

Cuestionario, que
sera aplicado a los
colaboradores
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CAPITULO Il. MARCO TEORICO

2.1 Antecedentes de la investigacion
2.1.1 Internacionales
Sarmiento (2017), desarrollo la exploracion “Relacion entre la Gestion del
Talento Humano y el desempefio laboral del personal del area central de la Universidad
Central” en Ecuador; siendo el objetivo principal establecer la correlacion entre ambas
variables. El trabajo fue desarrollado con una poblacion por 602 colaboradores. De
donde se extrajo una muestra de 235, utilizando un muestreo por conglomerados.
Finalmente concluye que:
La caracterizacion de la gestion del talento humano relacionada con el
desempefio del personal administrativo de la Universidad Central, tiene un alto
porcentaje de insatisfaccion en relacion con la evaluacion de desempefio, pues
los servidores la perciben como un elemento de sancion y no de mejoramiento.
No perciben una evaluacion de desempefio que aporte el analisis efectuado al
area central, se establecieron debilidades en la gestion de Talento Humano
inherente al subsistema evaluacion de desempefio. (...) La relacion entre la
forma de gestion del talento humano y los resultados obtenidos en el
diagnostico de desempefio, muestran que la gestion de talento humano
establecido, tiene una alta incidencia en el desempefio de los servidores, pues
al sentirse amenazados ante una evaluacion, muestran reticencia en sus

actividades desempefiadas y en su actuar dentro de la institucion. (p. 115).

Ponce (2014), en su tesis titulada “La gestion del talento humano y su
incidencia en el desempefio laboral en el Ministerio de Justicia Derechos Humanos y
Cultos planta central-Quito”, para optar el grado de Magister en gestion del talento
humano, tuvo por finalidad detectar falencias en el desempefio, empleando métodos
como el inductivo, deductivo, analitico y empirico. Como técnica fue manipulada la
encuesta y con respecto al instrumento se usé el cuestionario aplicado a una muestra

de 59 colaboradores de una poblacion total de 169. Por altimo, se lleg6 a la conclusion
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que: Los resultados fueron: Excelente con 51,09%, muy bueno con 38,24%,

satisfactorio con 8,43%, regular e insuficiente con 1,07%, llegando a concluir que:
En cuanto al Subsistema de Planificacion del Talento Humano el 92% de
encuestados afirman que su unidad cuenta con el personal suficiente y
necesario para trabajar, por tal razén se considera que las personas cumplen
con las actividades asignadas por su jefe inmediato sin complicaciones y
perjuicio en el cumplimiento de sus metas. En la Clasificaciéon de Puestos, el
grupo ocupacional de los funcionarios esta dentro de la escala de 20 grados
establecidos por la LOSEP, ademas los encuestados consideran que cumplen
con los requisitos para optar por un mayor grupo ocupacional segun resultados
de encuestas (73%), pero tienen pocas posibilidades de ascenso, aun asi, les
gustaria hacer carrera en el Ministerio (88%).
En el Reclutamiento y Seleccion, el 90% de la muestra encuestada no ingresé
por concurso de merecimiento al ministerio, ademas en un 73% afirma tener
los conocimientos y experiencia necesaria para cumplir con sus funciones,
dejando entendido que el proceso de seleccion que se realizo a ellos cumplié
con todos los pardmetros establecidos en la norma precedente.
En la Formacion y Capacitacion, sus necesidades de capacitacion y formacion
han sido atendidas, ya que en la encuesta se demuestra segun las preguntas
planteadas que, en un 67% si han participado en eventos de capacitacion
proporcionados por el ministerio, un 71% a mas de estar capacitado estima que
si tienen la necesidad de capacitacion adicional, ademas el 61% afirma que el
ministerio si se interesa por capacitarse y ademas el 87% de los encuestados
esta dispuesta a capacitarse en horario fuera de trabo, por ende existe un nivel
alto de satisfaccion en cuanto a la gestion por parte de la Direccién de Talento

Humano en cuanto al subsistema de capacitacion y formacién. (p. 100)

Garcia (2013), en su tesis titulada “Analisis de la gestion del recurso humano
por competencias y su incidencia en el desempefio laboral del personal administrativo

y de servicios del Instituto Superior Pedagdgico Ciudad de San Gabriel”, en la
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Universidad Politécnica Estatal del Carchi, Ecuador, Tulcan. Que tuvo como finalidad

determinar los procesos de reclutamiento y seleccién no disefiados del instrumento que

permitan realizar de forma eficiente, asi como proveer los mejores talentos a la

institucién. Por altimo, concluye que:

2.1.2

1. No se han establecido parametros para el ingreso de personal a la institucion,
que definan el perfil requerido y a la vez garanticen un buen desempefio en el
desarrollo de sus funciones; como lo manifiesta el 82% del personal encuestado
y la persona encargada del talento humano. 2. La gestion del talento humano
en la institucion no se encuentra estructurada bajo procesos que conduzcan a
aprovechar el potencial recurso humano con el que dispone. 3. El reclutamiento
y seleccion de personal no se realiza de manera técnica con instrumentos que
permitan evaluar los conocimientos, habilidades y actitudes de los 19
postulantes, y de esa manera seleccionar al mejor candidato. Siendo entonces
la seleccion del personal discrecional, el 64% del personal participante asi lo
indica. 4. No se han definido planes de capacitacion y desarrollo acordes a las
necesidades institucionales que favorezcan a consolidar los conocimientos
especificos para el desarrollo de actividades, asi como para el fortalecimiento
de habilidades. 5. La evaluacion del desempefio es vista como una obligacion
y no como una fuente de informacion que provee los datos necesarios para
planear capacitaciones e identificar personas con potencial de desarrollo. El
82% del personal indica que los clientes internos y externos no son participes
de este proceso por lo que no se puede obtener una vision consolidada del

desempefio de las personas. (p.107)

Nacionales

Mamani (2020), en su investigacion “Gestion del talento humano y su relacion

con el desempefio laboral en la autoridad local del agua de Huancané, 2017 tuvo como

finalidad demostrar la relacion que existe entre la gestion del talento humano y el

desempefio laboral de los trabajadores de la Autoridad local del agua de Huancané,

2017. Fue un tipo de investigacion aplicada, de nivel correlacional con disefio no
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experimental y enfoque mixto. Su poblacion de estudio se conformé por 20
trabajadores de la Autoridad Local del Agua, la técnica manipulada fue el cuestionario,
asi como el instrumento utilizado fue el cuestionario. Los datos obtenidos fueron
analizados por el SPSS para su respectivo analisis, donde concluye que:
La planificacion del talento humano se relaciona muy significativamente con
el desempefio laboral de los trabajadores de la Autoridad local del agua de
Huancané, 2017, un coeficiente de correlacion positiva media de 0,614; si lleva
a cabo una buena planificacién de su talento humano tendran como resultados
trabajadores con mejores cualidades y/o aptitudes en sus diferentes puestos de
trabajo.
La contratacion de personal se relaciona significativamente con el desempefio
laboral de los trabajadores de la Autoridad local del agua de Huancané, 2017 y
con un coeficiente de correlacion positiva media de 0,502; si la institucion
realiza un buen reclutamiento, seleccion e induccion de su personal el
desempefio laboral seria un éxito.
El aumento de potencial del talento humano se relaciona muy
significativamente con el desempefio laboral de los trabajadores de la
Autoridad local del agua de Huancané, 2017 y un coeficiente de correlacion
positiva considerable de 0,794, las capacitaciones son muy importantes para
los trabajadores porque gracias a ello va actualizar sus conocimientos y por
brindar una atencion de calidad a los usuarios que acudan a la Autoridad Local
del Agua.
La evaluacion y retribucion del talento humano no se relaciona
significativamente con el desempefio laboral de los trabajadores de la
Autoridad local del agua de Huancané, 2017; en este caso hemos encontrado
que la significacion bilateral es de 0,112 la cual es mayor a 0,05 por lo que se

acepta la hipotesis nula. (p. 79)

Peralta (2018), en su trabajo de exploracion titulado “Gestion del talento

humano y desempefio laboral del personal administrativo de la Zona Registral N°V1I1-
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Sede Huancayo en tiempos de COVID-19” tuvo por objetivo Analizar la gestion del
talento humano y el desempefio laboral del personal administrativo en la Zona
Registral N° VI11-Sede Huancayo en tiempos de COVID, 2021. Con respecto a su
marco metodologico fue de método cientifico, con enfoque cuantitativo y alcance
descriptivo. Su tipo de investigacion fue aplicada, con nivel descriptivo y correlacional
y disefio no experimental, transversal. Se trabajé con una poblacion conformada por
24 colaboradores de la unidad de administracion, que se recolect6 a través de la técnica
de la encuesta y el instrumento del cuestionario. De acuerdo a los resultados obtenidos
concluye que:

La gestion del talento humano influye significativamente en el desempefio

laboral del personal administrativo de la Zona Registral N° VIII - Sede

Huancayo en tiempos de COVID, 2021, debido a que la correlacion r de

Pearson (r= 0,769), con una significancia de p= 0,000 y demuestra una

correlacion positiva y buena, es decir, cuando la gestion del talento humano

aumenta significativamente, mejora el desempefio laboral del personal
administrativo de la Zona Registral N° VIII - Sede Huancayo. Asimismo, la
influencia entre las variables conlleva a la identificacion y fidelizacién con la
entidad, estableciendo relaciones positivas para un adecuado clima laboral.

(p.76).

Condori (2018), en su estudio para obtener el grado de licenciado, titulado
“Gestion Del Talento Humano Y Su Relaciéon Con El Desempefio Laboral Del
Personal De Direccidn Regional De Transportes Y Comunicaciones Puno —2017” ha
tenido por objeto determinar la relacion de la gestion del talento humano y desempefio
laboral del personal de la Direccién Regional de Transportes y Comunicaciones -
Puno. Con respecto a su marco metodoldgico, su tipo de investigacion es de caracter
correlacional, con método hipotético — deductivo y disefio no experimental. Para su
correcta recoleccion de datos se utilizd la técnica de la encuesta y revision
bibliografica, cuyos datos se procesaron en Microsoft Excel y posteriormente en el

programa SPSS version 22.0, finalmente se llegé a la conclusion:
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La gestion del talento humano se relaciona directa y significativamente con el
desempefio laboral del personal de la Direccion Regional de Transportes y
Comunicaciones — Puno; donde el 34.8% indica que se da algunas veces la
gestion del talento humano y por ende el desempefio laboral es regular. Por ello
la gestion del talento humano se convierte en una de las mejores herramientas
que permite mejorar los diferentes procesos que lleva a cabo una institucion
contribuyendo en el mejoramiento del desempefio laboral de las personas en
sus determinadas funciones y obligaciones que cumplen en su trabajo Por ende
la gestion del talento humano simboliza una correlacion moderada en un
0,528** con el desempefio laboral.

El desarrollo del talento humano se relaciona directamente con el desempefio
laboral del personal de la Direccibn Regional de Transportes y
Comunicaciones — Puno, donde el 39.1% indica que el desarrollo del talento
humano se da algunas veces porque no se programa anualmente capacitaciones
constantes por la inversion minima que se designa para las capacitaciones y por
ende el desempefio laboral es regular, por lo que el desarrollo del talento
humano estd constituido a la capacitacion que constituye el nucleo de un
esfuerzo continuo disefiado con el objeto de proporcionar a los talentos el
conocimiento y las habilidades que necesitan para un eficiente desempefio
laboral. Por ende, el desarrollo del talento humano simboliza una correlacion

moderada en un 0,632** con el desemperio laboral. (p. 68)

Local

Norberto (2017), en su estudio de exploracion llamado “Gestion Del Talento

Humano Y EI Desempefio Laboral De La Municipalidad Distrital De Pichanaqui,

2017” tuvo por finalidad Determinar la relacion existente entre la gestion del talento

humano y el desempefio laboral de los trabajadores y funcionarios en la Municipalidad

Distrital de Pichanaqui, 2017. De acuerdo a su metodologia, el tipo de investigacion

es cuantitativo con nivel correlacional y disefio transaccional correlacional causal. Su

poblacion estuvo compuesta por 232 trabajadores de todas las areas de la



24

Municipalidad Distrital de Pichanaqui con una muestra no probabilistica y no aleatoria.
Para la recoleccion de datos, la técnica que se manipul6é fue la encuesta junto al
instrumento del cuestionario, para después ser procesada y analizada, por ultimo,
concluye que:
La Gestion de Talento Humano y el Desempefio Laboral en la Municipalidad
Distrital de Pichanaqui luego de someterse al coeficiente de Spearman arrojé
un valor de 0.819, lo que indica que existe una correlacion positiva alta, entre
gestion de talento humano y desempefio laboral. Demostrando asi que, si se
desarrolla una buena gestién de talento humano, se apreciara en el desempefio
laboral del trabajador. A través del coeficiente de Spearman arrojo un valor de
0.640, lo que indica que existe una correlacion positiva moderada, entre
seleccion de personal y la calidad del trabajo. A través del coeficiente de
Spearman arrojé un valor de 0.613, lo que indica que existe una correlacion
positiva moderada, entre seleccion de personal y el trabajo en equipo. A través
del coeficiente de Spearman arrojé un valor de 0.756, lo que indica que existe
una correlacion positiva alta, entre capacitacion de personal y la calidad del
trabajo. (p. 65).

Martel (2019), para obtener el grado de licenciado en administracion, realizo
su investigacion titulada “Gestion Del Talento Humano Y Su Relacion Con El Clima
Organizacional En La Municipalidad Provincial De Pachitea 2018, el cual tuvo como
objetivo determinar de qué manera se relaciona la Gestién del Talento Humano con el
Clima Organizacional en la Municipalidad Provincial de Pachitea 2018, con relacion
a la metodologia, su nivel de investigacidn es descriptivo — explicativo, su tipo de
estudio es basica con disefio y esquema descriptivo-correlacional. Se trabajé con una
poblacion total de 78 trabajadores, donde se empleo la técnica de la observacion y
encuesta, asimismo se desarroll6 un analisis estadistico por medio de la estadistica
descriptiva, por ultimo se interpretaron los datos de donde se ha concluido:

Se ha determinado qué la gestion del talento humano se relaciona

positivamente con el clima organizacional en la Municipalidad Provincial de
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Pachitea 2018, de manera significativa, conforme se ha demostrado en el
cuadro de Hipdtesis general.

Se ha determinado que la gestion del talento humano interna se relaciona
significativamente con la responsabilidad del clima organizacional en la
Municipalidad Provincial de Pachitea 2018, de manera significativa.
Demostrada hipdtesis especifica 1.

Se ha establecido que la gestion del talento humano externo se relaciona
significativamente con la recompensa del clima organizacional en la
Municipalidad Provincial de Pachitea 2018, de manera significativa. Hipdtesis

especifica 2. (p. 94).

Atencia y Caro (2018), en su trabajo de investigacion para optar el titulo de
licenciado en administracion titulado, “Gestion Del Talento Humano Y Su Relacion
Con El Desempefio Laboral De Los Trabajadores De La Municipalidad Distrital De
Amarilis —2018”, ha tenido como fin establecer el vinculo relacional de la gestion del
talento humano con el desempefio laboral de los trabajadores, asimismo determind la
relacion de competencias laborales, capacitaciones y capital intelectual con el
desempefio laboral, el nivel de estudio utilizado fue descriptivo relacional, su tipo de
estudio fue de caracter aplicada, con disefio no experimental y método deductivo,
inductivo, analitico y sintético. Con respecto a su poblacion se conformé por 213
trabajadores de la gerencia administrativa de la municipalidad de Amarilis, 2018, los
datos recolectados se procesaron utilizando el método y técnica de la estadistica
descriptiva, por ultimo, se concluyo lo siguiente:

Las competencias laborales se relacionan negativamente con el desempefio
laboral en la Municipalidad Distrital de Amarilis; esta situacién es debido a que
los trabajadores en su gran mayoria no comparten sus conocimientos, ellos se
sienten insatisfechos en su puesto de trabajo, los trabajadores no son tomados
en cuenta para las mejoras de la calidad y también no se le proporciona las
herramientas necesarias para su adecuado desempefio laboral, lo que se

manifiesta en una baja competencia laboral de los trabajadores.
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Las capacitaciones se relacionan negativamente con el desempefio laboral de
los trabajadores en la Municipalidad Distrital de Amarilis; esta situacion es
debido que la mayoria de los trabajadores sostuvieron que solo a veces les
proporcionan capacitaciones por lo cual no estan en constante actualizacion de
sus conocimientos y no tienen muchas oportunidades de aprender nuevas cosas
y nuevos métodos que ayudan a aumentar sus competencias; no contribuyendo

al desarrollo de los colaboradores tanto personal como profesional. (p. 121)

2.2 Bases teoricas
2.2.1 Talento humano

“Es un agregado diferenciador hacia la bisqueda del camino al éxito en un
mundo de globalizacion. El talento, es como una sumatoria de competencias y
habilidades potenciales desde el “ser” y aprovechadas para la innovacion” (Lozano,
2007, p. 148).

Segln Louffat (2012), “Es un enfoque disefiado para el potencial humano
futuro, en otras palabras, la idea de sostenibilidad manifestada en el proceso individual
del individuo en sus dimensiones espiritual, emocional, racional y fisiologica e
integrada en sinergia con el progreso de la organizacion” (p. 9).

Moreno y Godoy, (2012), aseveran que “el recurso humano es en si mismo la
representacion del personal de una organizacion, que puede ser una institucion publica
o privada” (p. 3).

Prieto (2013), menciona que:

El talento es la habilidad, el don que nace o se aprende con la experiencia para

que las personas involucradas puedan encontrar una solucion viable de manera

satisfactoria, es decir inteligente, utilizando todas sus capacidades,
conocimientos, habilidades y experiencias, comprometidos en la Optima

investigacion del problema mencionado. (p. 23)

Lledé (2011) asevera que “el Talento Humano en una empresa es el pilar

imprescindible para la obtencion de logros favorables y el desarrollo exitoso de las
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etapas del proceso en la ejecucion de los procedimientos, pues al final, las personas
son las Unicas que responden a las ocupaciones” (p. 6).
2.2.2 Gestion de Talento humano

La gestion del talento humano, es la actividad que conlleva al trabajo colectivo
de manera eficaz entre (colaboradores, superiores, miembros), que establecen como
objetivo que cada quien se identifique plenamente con la empresa, de modo tal que se
logre establecer relaciones positivas logrando que sea comunicativo y participativo
entre ellos.

En tanto cada colaborador mayor responsabilidad asuma y eleve su motivacion,

mejor sera la gestion del mismo, lo que se convierte en una actividad de suma

importancia para alcanzar el éxito empresarial, individual y un nivel
competitivo a través de los conocimientos, habilidades, actitud y juicio.

(Chiavenato, 2009, p. 54)

Martinez (2013) muestra que, “el talento humano es una confitura o mezcla de
cuestiones del ser humano, en ese entender sus experiencias, aptitudes, sentimientos,
intereses, cualidades, destreza, etc.” (p. 12).

A diferencia de Vasquez (como se citdé en Huaytan, 2021) menciona que:

La gestion del talento humano es una accion menos dependiente de jerarquias,
disposiciones y reglas. Recalco lo importante que es la colaboracion de la
empresa en el cual se involucra para conformar un conjunto de medidas como
la implicacion de los colaboradores, con los objetivos corporativos, el
desembolso de los sueldos, en funcién de la productividad de cada

colaborador, la igualdad de trato y la formacién profesional. (p. 11)
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Figural
Los Objetivos de la Organizacion e Individuales Alineados a Gestion de Talento
Humano.

= Objetivos de la organizacién = = Objetivos individuales =

* Supervivencia o Mojores salarios

¢ Crecimiento sostenido * Meojores prestaciones

* Rentabilidad « Estabilidad de empleo

* Productividad * Seguridad en el trabajo

o Calidad on los productos/servicios o Calidad de vida en ol trabajo

* Raduccion de costos -

\

« Satisfaccion en ol trabajo
o Panticipacion en ol mercado o Consideracién y respeto

* Nuevos mercados * Oportunidad de crocimionto

* Nuevos clientes * Libertad para trabajar

* Compaetitividad o Liderazgo liberal

* Imagen en el mercado * Orgullo por la organizacién

Nota: (Chiavenato, Gestion del talento humano, Nuevo papel de los recursos humanos en las

organizaciones — Objetivos de la organizacion e individual)

2.2.2.1 Caracteristicas de la Gestion del Talento Humano.

Segun Chiavenato (2009) la evolucidon en los ambitos econémicos que se
presencian en la actualidad obliga a que las organizaciones se preocupen mas por
entender aquello que influencia en el desempefio de cada colaborador; asi como, la
preparacion cognoscitiva que cada quien necesita al desarrollar sus funciones para
obtener resultados favorables.

En el aspecto Institucional actual debemos disefiar o encontrar nuevas formas

que aporten significativamente en la captacion y potenciacion del recurso

humano, encontrando el camino que guie a la institucién hacia su éxito
afiorado. El buen manejo de direccion de recursos humanos brinda a los
individuos a emplear el maximo de su potencial, lo acerca a la satisfaccion
laboral logrando ser parte de un grupo de trabajo de manera integral. La gestion
del talento tiene un enfoque estratégico de direccion donde se prioriza la

generacion de valor para las instituciones, mediante acciones que van a requerir
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del nivel de conocimientos, capacidades y habilidades de los trabajadores para

que los resultados sean competitivos siempre. (Ramos, 2019, p. 95)
2.2.2.2 Importancia del talento humano

De acuerdo a Ramos (2019) sostiene que el sistema de talento humano permite
medir y organizar el desempefio de los trabajadores a través de la capacitacion,
retroalimentacion y el apoyo, y asi conseguir conocer que es lo que necesita aprender
0 mejorar para asi lograr el éxito de la organizacion, por lo que es importante que las
organizaciones inviertan en el desarrollo de sus trabajadores.

Para Chiavenato (2011), el cumplimiento de los procesos integra a la
organizacion y son ejecutados de acuerdo a las metas y objetivos de la organizacion.
El cumplimiento busca la satisfaccion de los trabajadores en sus puestos y funciones
y el éxito depende de la planeacién y ejecucion de estos.
2.2.2.3 Funciones del Talento Humano
Segun Caballana (2011) las funciones del talento humano son:

Funcién Empleo: Dota del personal que la empresa necesita, ya sea con

caracteristicas cualitativas o cuantitativas, con el objetivo de optimizar los

procesos productivos considerando la rentabilidad. Se puede dar en casos de
incrementar o disminuir personal en la empresa.

Funcién de Administracion de Personal: Su principal objetivo es encargarse

del colaborador desde el momento en que comienza su vinculo laboral hasta

que el mismo finiquito.

Funcion de Retribucion: Considera un adecuado sistema de salarios que

cumpla con ser: Motivador, interna y externamente equitativo.

Funcién de Direccion y Desarrollo de RRHH: Enfocado en el crecimiento

de cada colaborador dentro de la institucion.

Funcion de Relaciones Laborales: Se refiere a la gestion correcta y oportuna

ante posibles conflictos dentro de la organizacion.

Funcién de Servicios Sociales: Considera establecer ciertas medidas que

nacen de la empresa con el objetivo de contribuir con un mejor clima

organizacional. (p. 65)
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2.2.2.4 Objetivos de la administracion del talento humano
Chiavenato (2009), sostiene que el objetivo principal de la administracion del talento
humano es la integracién de la estrategia, la estructura organizacional, los sistemas de
trabajo y el talento humano. Las personas pueden beneficiar o afectar a la organizacién
dependiendo como sean tratadas dentro de la organizacion. La administracion del
talento humano puede contribuir a través de lo siguiente:

- Ayuda a la organizacién en el logro de sus objetivos y realizar su mision.

- Ayudar a que la organizacion sea competitiva a través de las habilidades y las

capacidades de los trabajadores.

- Entrenar y motivar a los trabajadores

- Dar reconocimiento a los trabajadores

- Dar recompensas por el buen desempefio

- Mantener la calidad de vida en el trabajo

- Administrar el cambio

- Establecer politicas éticas y desarrollar comportamientos socialmente

responsables

Todos los objetivos de la administracidn de talento humano estan dirigidos a
los objetivos de la organizacion a su vez plantea estrategias para cumplir estos,
permitiendo el desarrollo de habilidades de los trabajadores y se determina el potencial
que tienen las personas para desarrollar un trabajo en un ambiente adecuado.
2.2.2.5 Procesos de la Gestion del Talento Humano

Para Chiavenato (2009) existen seis procesos:

Procesos para Integrar Personas. Se da cuando se integran nuevos miembros
a la empresa; en este proceso estdn considerados procesos como son: el
reclutamiento y la seleccién de personal.

Procesos para Organizar a las Personas. En estos procesos se disefian las
funciones que los colaboradores van a realizar, los mismos que van a

acompafar y guiar su desempefio. Incluyen el disefio organizacional y de
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puestos, el andlisis y la descripcion de los mismos, la distribucion de las
personas Yy la evaluacion del desempefio.

Procesos para Recompensar a las Personas. Estan disefiados para incentivar
a los individuos y puedan cubrir sus méas grandes anhelos. Suelen incluirse
aspectos econdmicos, tangibles, bienes y servicios sociales.

Procesos para Desarrollar a las Personas. Se busca la capacitacion y
desarrollo constante del colaborador tanto de manera personal como
profesional. Lo constituye la buena formacion, las competencias, las
oportunidades de lineas de carrera y cambios que puedan surgir en la
organizacion.

Procesos para Retener a las Personas. Se enfatiza en la creacion de
favorables ambientes de trabajo que contribuyan con el bienestar psicoldgico
del empleado que les permita desempefiarse de manera satisfactoria. Dentro de
las condiciones encontramos a la gestion del clima y cultura organizacional.
Procesos para Auditar a las Personas. Permite la verificacion de resultados
mediante el seguimiento y control de las actividades que realizan cada
individuo dentro de la empresa. Los almacenes de datos y los sistemas que

gestionan la informacion forman parte de este proceso. (p. 125)
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humanos en las organizaciones — Objetivos de la organizacion e individual)

2.2.3 Desempeiio Laboral

Chiavenato (2011), sostiene que el desempefio son acciones que el trabajador realiza

encaminadas a conseguir los objetivos de la organizacion. Por eso un buen desempefio

es el punto clave para la organizacion.

Robbins y Judge (2013), afirma que es un proceso para conocer el éxito de la

organizacidn al alcanzar sus objetivos. La medicion del desempefio en la organizacion

nos permite evaluar el cumplimiento de metas individuales.

Existen tres conductas que forman parte de la evaluacion de desempefio:

1. Desempefio de las tareas

2. Civismo

3. Falta de productividad.
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2.2.3.1 Caracteristicas del Desempefio Laboral. Corvo (2018), indica que el
desempefio laboral se trata de cuan bien o no el trabajador realiza su trabajo. Sin
embargo, es importante considerar las caracteristicas siguientes:

- Resultados, este concepto no aplica a los resultados obtenidos, puesto que, si

bien los resultados pueden ser un producto parcial del desempefio, también

pueden ser consecuencia de diversos factores.

- Relevante para alcanzar la meta organizacional, el desempefio laboral debe

dirigirse hacia los objetivos organizacionales que sean importantes para el

puesto o funcién.

- Multidimensionalidad, cuando existen comportamientos diversos. (p. 12)
2.2.3.2 Cualidades del Desempefio Laboral. “Ser inteligente, de a poco se hace
insuficiente. Las empresas necesitan colaboradores completos, cooperativos y
confiables, por esa razén se describen a continuacién las siguientes cualidades”
(Caballana, 2011, p. 21).

- Habilidad para Aprender, ya sea conocimientos, procesos especificos o

navegar efectivamente dentro de la empresa, hacerse y valerse de los mismos

sera una ventaja competitiva para cualquier organizacion.

- Aplicacion, ser aplicado es un rasgo de la personalidad, que aporta de manera

significativa en las organizaciones. Los empleados con alto grado de aplicacion

suelen ser confiables y fidedignos, teniendo mayor probabilidad de continuar,
detallista y dispuestos a hacer algo mas por la institucion.

- Habilidades Interpersonales, para colaborar e interactuar con otros

colaboradores, equipos 0 areas.

- Adaptabilidad, enfocado en saber enfrentar los cambios, aun en condiciones

adversas, seguir siendo eficaces y responder a las exigencias que el trabajo o

condicion pueda imponer.

- Integridad, las empresas valoran personas confiables, con ética y moral que

estén a favor de la institucion. (p. 21)
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2.2.3.3 Factores que influyen en el desempefio laboral
Satisfaccion del trabajador: Werther y Davis (2008) refieren que “es el conjunto de
sentimientos favorables o desfavorables con los que el empleado percibe su trabajo,
que se manifiestan en determinadas actitudes laborales.” (p. 203). Esta relacionada
con la naturaleza del trabajo y su contexto (equipo de trabajo, supervision, etc.).
Fernandez (1999), refiere que es la actitud que tiene el trabajador hacia las actividades
que realiza. Es decir, es la respuesta que se obtiene de la relacion experiencias,
expectativas del trabajador y las condiciones de trabajo percibidas.
Trabajo en Equipo: El trabajo en equipo permite fortalecer ciertas actitudes de los
trabajadores, en estos grupos pueden surgir liderazgos que serviran para el logro de los
objetivos de la organizacion. Robbins y Judge (2013) sefiala que el trabajo en equipo
son acciones que ayudaran a ambiente de la organizacion ya que se colabora con los
demas y el respeto prima en el grupo.
Capacitacion del Trabajador: Otro elemento que se debe considerar, es la
capacitacion. Refiere que la capacitacion es un proceso que permite a los trabajadores
realicen su trabajo una mejor labor. La capacitacién permite que los trabajadores
desempefien sus funciones eficientemente y asi se den resultados de calidad que
favorecen a la organizacion. La capacitacion permite que el perfil de los trabajadores
se acomode a las necesidades que requiera el puesto.
Motivacién: Chiavenato (2009), refiere que un motivo hara que el trabajador muestre
un comportamiento especifico. Este impulso puede ser externo o interno. Chiavenato
nombra tres premisas del comportamiento humano:

- Comportamiento causado, es decir la persona reaccién a estimulos internos o

externos

- Comportamiento motivado, existen un motivo para actuar de tal o cual

manera

- Comportamiento orientado hacia objetivos, existe un impulso o deseo que

orienta el comportamiento.

Para Gibson, et al. (2006) la motivacién es una fuerza que actla dentro de las

personas para iniciar y dirigir su comportamiento. Por lo que las organizaciones deben
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de valorar la cooperacion de los miembros de la organizacion, estableciendo
mecanismos que permitan contar con una fuerza de trabajo motivada para asi lograr
un desempefio eficiente y eficaz que le permitan a la organizacion alcanzar las metas
y objetivos que se establecieron, asi como lograr satisfacer las expectativas y
aspiraciones de sus integrantes.
Ambiente: El ambiente es un elemento importante en el desempefio de los
trabajadores por lo que este debe ser placentero, donde se brinde seguridad. De acuerdo
a Gibson, et al. (2006) afirma que la salud de los trabajadores obedece en gran medida
al entorno laboral en el que desarrollan su trabajo. Por lo que es necesario lograr un
entorno laboral favorable que evite los riesgos y asi se logre el bienestar y la salud de
los trabajadores. Los factores que influyen directamente son:
1. Ambiente fisico
Tiene que ver con aspectos como el aire, la estructura, el mobiliario, los
productos quimicos o materiales que puedan encontrarse en el ambiente de
trabajo, ya que estos pueden afectar la salud de los trabajadores.
2. Ambiente psicosocial
Relacionado a factores como las actitudes, presiones, practicas, valores de la
empresa, cultura de trabajo y la relacion que existe entre los diferentes actores
de la organizacion.
3. Recursos personales de salud en el trabajo
Relacionada a fomentar espacios de descanso y dar flexibilidad en los horarios.
4. Participacion de la empresa en la comunidad
Crear un entorno que pueda beneficiar a los trabajadores, ofreciéndoles
servicios como transporte, atencion de salud o por medio de politicas en la
organizacion que favorezcan la igualdad. (p. 81)
2.2.3.4 Principios Fundamentales para Evaluar el Desempefio Laboral. De
acuerdo a Carlos (2019) estd basado en los siguientes principios:
- Primero, considerar la experiencia profesional de cada colaborador en esta

evaluacion.
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- Segundo, evaluar al trabajador de acuerdo a una relacion directa que deben
tener los pardmetros de medicion con las caracteristicas del cargo que tiene.

- Tercero, establecer la finalidad del estudio, o sea el para qué se realiza la
medicion, de antemano considerar que esta ligado a la mejora del rendimiento
de los individuos.

- Cuarto, el proceso requiere que el empleado de su conformidad a lo que se
pretende alcanzar con la evaluacion.

- Quinto, las propuestas que surjan del supervisor o encargado se deben poner

en préctica para seguir mejorando. (p. 93)

2.2.3.5 Medicion del Desempefio Laboral. Se recomienda llevar a cabo las
evaluaciones como minimo una vez por afio. Esto permitira realizar ajustes oportunos
y el rendimiento estard en ventaja ante cualquier percance en el desempefio. Por lo
general, recursos humanos otorgan a una comision llevar a cabo la medicién del
desempefio.

Las comisiones lo conforman personal permanente como pueden ser; el
gerente, director de RR. HH, técnicos en evaluacion del desempefio, y personal
transitorio, quienes serian los responsables directos del analisis de los puestos a ser
medidos. Y por otro lado suelen hacer la medicion personal de mando medio.

El fin de una evaluacion del desempefio laboral radica en que todo colaborador
se encuentre motivado. Es esa motivacion que impulsa a lograr los objetivos
econdmicos y productivos de la organizacion con la respectiva subsanacion de errores
e incrementando la productividad en general. (Duefias, 2015, p. 32)
2.2.3.6 Beneficios de la Evaluacion del Desempefio. Chiavenato (2009) sefiala que
los resultados benefician:

- A la organizacion, permitiéndole evaluar a corto, mediano y a largo plazo el

potencial de sus empleados, asi también, podra perfeccionar y seleccionar a

aquellos trabajadores que relnen las condiciones necesarias para que

aprovechen oportunidades como ascender, progresar, estimular y mejorar en

las relaciones humanas.
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- Al jefe quien aportara proponiendo, orientando y determinando medidas y
acciones pertinentes que contribuyan al impulso de mejorar el desempefio
laboral del empleado.

- Al trabajador, como conocer las expectativas de su superior para esmerarse
en desempefarse mejor. Saber que lo que mas valora una organizacion de sus
empleados es que esté capacitado para desarrollar un trabajo eficiente y en caso
de no contar con algun conocimiento o herramienta, es la empresa misma quien
le brindara los recursos necesarios o0 sea €l mismo quien por iniciativa propia

consiga lo que necesite y continuar mejorando. (p. 121)

2.2.3.7 Dimensiones del Desempefio Laboral.
Segun Castillo (2017) afirma que:
La importancia de la evaluacion del desempefio radica en que permite a la
administracion de la empresa determinar cuan efectiva y eficiente esta siendo
la labor de los empleados en el logro de los objetivos y, por ende, el
cumplimiento de la mision organizacional o si, por el contrario, se tiene
problemas que requieren acciones de mejora. (p. 36)
Segun Rodas y Silva (2021) sus dimensiones son:
Desempefio de tareas: Las organizaciones requieren de las personas para
alcanzar sus objetivos, es por ello que se adjudican la potestad de evaluar
constantemente el desenvolvimiento del personal, con la finalidad de que estos
logren llegar a los resultados esperados.
Desempefio contextual: Es un enfoque para evaluar la funcién de un empleado
dentro de los limites de sus responsabilidades asignadas, la idea es evaluar ese
desempefio en términos de no solo cumplir un nivel aceptable de
funcionamiento sino también tomar nota de las situaciones en las que el
empleado demuestra habilidades y otros atributos que conducen a un
comportamiento ejemplar en el trabajo.
Desempefio organizacional: Entendemos el desempefio de una organizacion

como un proceso gestionable que integra una serie de componentes tales como
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el talento, la estructura, el ambiente de negocios y los resultados esperados en

la organizacion. (p. 28)

2.2.3.8 Métodos de evaluacion de desempefio
Para Alles (2008), los métodos de evaluacion de desempefio se clasifican de acuerdo
a los aspectos que miden: caracteristicas, conductas o resultados. Los mas usados son
aquellos que miden caracteristicas.
A). Métodos basados en caracteristicas: “Su diseno sirve para medir las
caracteristicas que posee el trabajador, estas pueden ser: confiabilidad, creatividad,
iniciativa o liderazgo, que la organizacion considera imprescindibles para su
desarrollo. Son populares por ser sencillos de administrar” (Alles, 2008, p. 49).
- Escalas graficas de calificacion. Se evalla cada caracteristica mediante una
escala en el que se indica hasta qué grado el trabajador posee esas
caracteristicas.
- Método de escalas mixtas. EvalUa las caracteristicas de los trabajadores a
través de tres descripciones especificas para cada caracteristica: superior,
promedio e inferior.
- Método de formas narrativas. El evaluador elabora un ensayo en el que se
describe de manera lo mas precisa posible el desempefio del trabajador. Es aqui
donde el superior tiene la oportunidad de expresar su opinion sobre el
trabajador. Este método es subjetivo y puede ser perjudicial para el trabajador
evaluado. (p. 49)
Las evaluaciones de desempefio por caracteristicas son subjetivas. Para eliminar la
subjetividad se les da a las caracteristicas una descripcion del comportamiento a lo
largo de la escala.
B). Métodos basados en el comportamiento: segin Alles (2008) estos permiten
describir de manera especifica qué acciones deberian mostrarse o no en el puesto. Su
utilidad es ofrecer a los trabajadores una retroalimentacion de desarrollo.
Método de incidente critico: tiene que ver con la conducta del evaluado,

cuando esta conducta produce un éxito o un fracaso inusual en algun punto del
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trabajo. Una ventaja es que engloba todo el periodo evaluado y asi se facilita
el desarrollo y la autoevaluacion por parte del empleado. Se deben de
considerar los aspectos favorables y desfavorables, para asi evitar que la
evaluacion sea incorrecta.
Escala fundamentada para la medicion del comportamiento: esta
compuesta de una serie de escalas verticales, una para cada dimension
fundamental del desempefio laboral.
Escala de observacion de comportamiento. Mide la frecuencia observada en
una conducta. La escala estd disefiada para medir la frecuencia con que se
observa cada una de las conductas. (p. 51)
C). Método basado en resultados: Los métodos basados en resultados, evaltan los
logros de los empleados, los resultados que obtienen en su trabajo. Algunos
investigadores afirman que este método es mas objetivo que los otros métodos. La
observacion de resultados, tales como cifras de ventas o produccion, representan
menos subjetividad, lo que supone se reduzcan los sesgos u opiniones subjetivas de
los evaluadores. (Alles, 2008)
Mediciones de productividad. Mide la productividad de los trabajadores y
permite de este modo alinear a los empleados con los objetivos
organizacionales. Este método presenta algunos inconvenientes, las
evaluaciones por resultados pueden viciarse por factores externos (escasez de
una materia prima o recesiéon en un mercado determinado, asignacion de una
zona mala) en los cuales no tienen influencia los trabajadores.
Administracion por objetivos. Aqui se califica el desempefio en base al
cumplimiento de metas que se fijaron por acuerdo entre el trabajador y la
empresa. Es una filosofia ejecutiva propuesta por Peter Drucker, segun la cual
los empleados fijan objetivos mediante la consulta con sus superiores, luego se
utilizan estos objetivos para la evaluacion de desempefio. La administracion
por objetivos es un sistema que conforma un ciclo, comienza por el
establecimiento de metas y objetivos comunes de la organizacion y termina

volviendo al mismo punto. (p. 53)
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2.2.3.9 Pasos para una evaluacion del desempefio laboral
Alles (2008), sostiene que para realizar una evaluacion del desempefio de personal se
debe sequir los siguientes pasos:
- Definir el puesto: Ratificar que los trabajadores estén de acuerdo con las
responsabilidades y los criterios de desempefio del puesto de trabajo.
- Evaluar el desempefio en funcion del puesto: incluye una calificacién en
relacion con una escala definida anteriormente.
- Retroalimentacion: Explicar el desempefio y los progresos que tienen los

trabajadores. (p.55)

2.3 Bases conceptuales
*Gestion: Trabajar en y con diferentes disciplinas tiene que ser el denominador
comun de este proceso de gestion, asi podemaos planificar, elaborar informacion
y conocimientos.
*Talento: Son caracteristicas de aquellas personas cuyas capacidades se
encuentran comprometidas a hacer cosas que mejoren los resultados de la
organizacion.
*Actitud: Considera a saber conllevar a que suceda, consciente de lograr y
prevalecer propositos, proceder con caracter de cambios positivos, llegar a la
excelencia, agregar valor y orientarse a alcanzar al individuo a la
autorrealizacion de su potencial. Envuelve los siguientes indicadores:
innovacion, actitud, emprendedora, asumir riesgos, agente de cambio, y
enfoque en los resultados de autorrealizacion.
*Habilidad: Considera el saber hacer, simboliza y utiliza el conocimiento, sea
el caso de remediar problemas o situaciones, innovar y organizar. Por otro lado,
la habilidad en efecto es la evolucion del conocimiento. Los siguientes
indicadores implican: el conocimiento ser aplicado en equipo vision metddica

y universal trabajo, motivacion, liderazgo y comunicacion.
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*Motivacion: el deseo de hacer mucho esfuerzo por alcanzar las metas de la
organizacion, condicionado por la posibilidad de satisfacer alguna necesidad
individual.

*Reclutamiento: proceso en el cual la organizacion atrae a sus futuros
empleados para asi cumplir con sus objetivos.

Seleccién: es el proceso que permite diferenciar a los candidatos mas
adecuados de los que no lo son, para esto se emplean diversas herramientas.
*Contratacion: es el proceso para la formalizacion del vinculo entre el
trabajador y la organizacion, buscando con este proceso garantizar los
intereses, derechos del trabajador de la organizacion.

*Capacitacion: es el proceso que le permite al trabajador adquirir mayores
destrezas, conocimientos y habilidades para su mejor desempefio dentro de la
organizacion.

eCompetencias: capacidad con la que cuenta el trabajador para poder realizar
de manera efectiva y eficiente sus actividades dentro del area de la
organizacion.

*Desempenio: Implica el cumplimiento efectivo de las actividades y funciones
inherentes a un cargo, un trabajo.

*Remuneracién: Es todo lo que el trabajador recibe por sus actividades
laborales ya sea en dinero o especies.

*Ascensos: Es la promocion de un trabajador a un cargo superior, con mejores
condiciones y mejor salario.

*Retribucién: es un conjunto de recompensas cuantificables que recibe el
colaborador por su trabajo. Estd compuesto por incentivos salariales, sueldo

base y retribuciones indirectas.
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CAPITULO Ill. METODOLOGIA

3.1 Ambito

El &mbito de estudio de esta investigacion fue micro administrativo porque se
ejecutd en una sola institucion universitaria, la Universidad Nacional Hermilio
Valdizan, Huanuco.
3.2 Poblacion

Hernandez et al. (2010), refieren que la poblacion “es el conjunto de todos los
casos que concuerda con una serie de especificaciones, que pueden ser estudiados y
sobre los que se pretende generalizar” (p. 239).

La poblacion de estudio estuvo constituida por todos los colaboradores de la
UNHEVAL, entre personal nombrado y el personal CAS. Siendo un total de 475, los
datos se obtuvieron de la oficina de La Unidad de Recursos Humano de la UNHEVAL.

Tabla 1
Personal Administrativo de la Universidad Nacional Hermilio Valdizan

Cargos Total de colaboradores
Personal Administrativos Nombrados 198
Personal CAS 277
TOTAL 475

Nota; Oficina de personal de la UNHEVAL

3.3 Muestra

Segin el autor Arias (2006) define como muestra “un subconjunto
representativo y finito que se extrae de la poblacion accesible” (p 83). Siendo asi que
la muestra estuvo conformada por 212 colaboradores; para poder determinar el tamafio

de la muestra se aplico la siguiente férmula:

B z%2Npq
T e2(N-1)+ z%pq

n

Donde:

n = Tamano de la muestra
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z = Desviacion de la curva normal
p = Probabilidad de éxito

g=1

p=05

N = Poblacién

e = Margen de error permitido

~ (1.96)2(475)(0.5)(0.5)
"= 0.05)2 (475 — 1) + (1.96)2(0,5)(0.5)

_ 45619 2126
"=
n =212
Cargos Total, de colaboradores Estratos
Personal Administrativos 198 88
Nombrados
Personal CAS 277 123
TOTAL 475 212
Muestreo:

Se realiz6 un muestreo probabilistico aleatorio simple, sobre esto, Gallardo
(2017), indico que este tipo de muestreo es un proceso automatizado que se utiliza
mayormente en poblaciones grandes.

3.4 Nivel y tipo de estudio
3.4.1 Nivel de investigacion

Fue descriptivo correlacional porque mediremos, entenderemos y evaluaremos

las 2 variables sin ejercer influencia en ninguna de ellas, este tipo de investigacion se

sustenta sobre realidades de hecho. Tiene como atributo principal la presentacion de
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interpretaciones correctas. Asimismo, en su condicion de estudios correlacionales, se
refieren al uso de dos o méas variables vinculadas entre si. (Tamayo, 2003).

Segln Hernandez et al. (2010), consiste en:

La bdsqueda de las propiedades, las caracteristicas y los perfiles de personas,
grupos, comunidades, procesos, objetos o cualquier otro fendémeno que se
someta a un analisis. Asimismo, se busca especificar las propiedades de las
variables de estudio; es decir, se pretende medir y recoger informacion de
manera independiente o conjunta sobre los conceptos o las variables a las que

se refieren. (p. 117)

En la investigacion correlacional segin Tamayo (2003) se busca establecer el
nivel de variacion de los factores en funcion de si son concomitantes con la variacion
de otros factores.

La investigacion buscé establecer dicha relacion considerando la gestion del

talento humano y el desempefio laboral.

3.4.2 Tipo de investigacion
La investigacion es de tipo basica, se denomina investigacion bésica, pura,
tedrica o dogmatica, se caracteriza porque parte de un marco tedrico y permanece en
él.
Su finalidad radica en formular nuevas teorias o modificar las existentes, en
incrementar los conocimientos cientificos o filoséficos, pero sin contrastarlos
con ningun aspecto préactico. Busca el conocimiento por el conocimiento
mismo, mas alla de sus posibles aplicaciones practicas. Su objetivo consiste en
ampliar y profundizar cada vez nuestro saber de la realidad y, en tanto este
saber que se pretende construir es un saber cientifico. Por ello tiene como
propdsito obtener generalizaciones cada vez mayores (hipotesis, leyes, teorias).
(Guzman, 2013, pp. 3-4)
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La investigacion tuvo un enfoque de tipo cuantitativo, por el método que se
emplea para el manejo de los datos, porque en el procesamiento de datos implica
procedimientos estadisticos. El enfoque cuantitativo busca la recoleccion de datos y
asi probar hipotesis, sustentandose en el analisis estadistico y en la medicién numérica,
buscando probar teorias y lograr establecer patrones de comportamiento (Hernandez
et al., 2010).

La investigacion cuantitativa recolecta datos para describir las variables,
dimensiones e indicadores mediante el andlisis estadistico; contrastar teorias e

investigaciones precedentes con los resultados empiricos.

3.5 Disefio de investigacion

El disefio empleado en la presente investigacion es correlacional segun
Sanchez et al., (2018) menciona que este tipo de disefio de investigacion “tiene como
objetivo establecer el grado de correlacion estadistica que hay entre dos variables en

estudio. Funcionalmente permite observar el grado de asociacion entre dos variables”

02

Donde:

M: Muestra

O1:  (Variable 1) Gestion del talento humano
O.:  (Variable 2) Desempefio laboral

r: Relacion entre las variables.
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3.6 Métodos, técnicas e instrumentos
3.6.1 Técnicas

Arias (2006) “son las distintas formas o maneras de obtener la informacion”
(p.53). Por medio de estas se recopilan todos los datos que estos sujetos emiten o

producen.

Es por tanto que la técnica que se usé en este estudio fue la encuesta ya que
permitira recoger informacion para luego ser analizada. Es una técnica que pretende
recoger informacion que suministra un grupo o muestra de sujetos acerca de si mismos,

0 en relacién con un tema. (Arias, 2012)

3.6.2 Instrumentos

Segiin Tamayo (2003) el instrumento “permite al observador situarse de
manera sistematica en aquello que realmente es objeto de estudio para la investigacion;
también es el medio que conduce la recoleccion y obtencion de datos e informacion de
un hecho o fendmeno” (p. 34).

El instrumento que se usé fue el cuestionario. Segin Arias G. (2020) “El
cuestionario es un instrumento de recoleccion de datos utilizado comdnmente en los
trabajos de investigacion cientifica. Consiste en un conjunto de preguntas presentadas
y enumeradas en una tabla y una serie de posibles respuestas que el encuestado debe

responder” (p. 21).

3.7 Validacion y confiabilidad del instrumento

Segun, Herndndez et al., (2014) explican que: “la validez se define como el
grado en que un instrumento realmente mide la variable que pretende medir” (p. 200).
La validacién del instrumento de investigacion se realizara mediante juicio de
expertos, actividad que se revisara durante el desarrollo de la investigacion,
sometiéndose a consideracion y juicio de profesionales conocedores de la materia
conformados por los docentes de la Universidad Nacional Hermilio Valdizan.

Para Hernandez et al. (2014), la confiabilidad “se refiere al grado en que su

aplicacion repetida al mismo individuo u objeto produce resultados iguales” (p.200).
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La confiabilidad del instrumento se demostrara por medio de una prueba piloto,
cuyos resultados se someteran al estadistico alfa de Cronbach a través del programa
estadistico SPSS, el cual permitird determinar una confiabilidad en el Alfa de

Cronbach que demuestra la escala de fiabilidad.

3.8 Procedimiento
- Lo primero que se realiz6 es la busqueda de bibliografia para el desarrollo del
estudio.
- También se requirio realizar las validaciones del instrumento para corroborar
que este puede ser aplicado a la muestra.
- Luego se realizo el célculo de la confiabilidad mediante el Alfa de Cronbach,
con un nivel de significancia al 95% y grado de error del 5%.
- Se realizé las solicitudes necesarias para obtener el permiso de realizar el
estudio en el ambito elegido, asi como también solicitar de manera voluntaria
el consentimiento firmado de los que desean ser participes de este estudio.
- Posterior a ella a la muestra previamente seleccionada se les aplicd la
encuesta.
- Los datos que se obtengan seran clasificados y tabulados, usando Excel y el
programa estadistico SPSS.
- Se realiz6 la prueba de hipotesis por medio de la prueba estadistica
paramétrica r de Pearson con su respectivo analisis y,

- Por altimo, se elabor6 el informe final para presentarlo.

3.9 Tabulacion y analisis de datos

Los datos recopilados fueron tabulados en una hoja de Excel, organizados,
analizados en el programa SPSS v.23. mediante la estadistica descriptiva donde se
evidenciaran las frecuencias de los datos y su tendencia central. Para determinar la
asociacion y determinar la contrastacion de hipdtesis de la estadistica inferencial

mediante las pruebas de Pearson, regresion lineal y multiple y algunos gréaficos.



48

3.10 Consideraciones éticas

El presente estudio adquiri6 informacion teniendo en consideracion principios
éticos. Con la presente investigacion se pretende reservar el derecho de vulnerar la
informacion proporcionada por los actores que podrian desvirtuarlo ante la sociedad,
sea personas o instituciones. Asimismo, en la investigacion se respeto la voluntad de
las personas mediante la firma de un consentimiento informado, protegiendo la
identidad de las personas que participan y colaboran con la encuesta para la ejecucion
de la investigacion. Ademas, se respeto el derecho de autor de las citas que se utilicen
empleando el formato de las normas APA en su séptima edicion, lo que permitio que

se realicen las referencias bibliograficas de manera adecuada.
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CAPITULO IV. RESULTADOS

4.1 Analisis descriptivo

Tabla 2
Frecuencia de resultado respecto al item se realiza una difusion de la convocatoria
adecuada para un proceso eficiente.

. . Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje

valido acumulado
Nunca 2 9 9 9
Casi nunca 8 3.8 3.8 4.7
.. Aveces 25 11.8 11.8 16.5
Vaélido _—

Casi siempre 109 514 51.4 67.9
Siempre 68 32.1 32.1 100.0

Total 212 100.0 100.0

Figura 2

Frecuencia de resultado respecto al item se realiza una difusion de la convocatoria
adecuada para un proceso eficiente.

60.0%
51.4%

50.0%

40.0%
° 32.1%

30.0%

20.0%
11.8%

% PORCENTAJE

100% o 38%
0.0%

Nunca Casinunca A veces Casi Siempre

-10.0% siempre

Interpretacion: Los hallazgos de la tabla y figura 2 indican que los trabajadores
administrativos de la UNHEVAL en su mayoria con un 51.4% indican que “Casi
siempre” se realiza la difusion de la convocatoria para un proceso eficiente, un 32,1%

indico que “Siempre”, el 11.8 % indicaron “A veces”, el 3.8% sefialaron “Casi nunca”
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y en porcentaje minoritario el 0.9 % indico que “Nunca” evidencidndose de ese modo
que el proceso para seleccionar al personal inicia con la realizacion de la difusion para
gue de esa manera lleguen a todas aquellas personas interesadas y que cumplan con

los requisitos que se establecen para que ocupen el puesto libre.

Tabla 3
Frecuencia de resultado respecto al item la etapa de entrevista es realizada por un
profesional

Porcentaje  Porcentaje

Frecuencia Porcentaje -
valido acumulado

Nunca 1 5 5 5
Casi nunca 6 2.8 2.8 3.3
Valid A veces 17 8.0 8.0 11.3
o  Casi siempre 110 51.9 51.9 63.2
Siempre 78 36.8 36.8 100.0

Total 212 100.0 100.0

Figura 3
Frecuencia de resultado respecto al item la etapa de entrevista es realizada por un
profesional

60.0% 51.9%
50.0%
40.0% 36.8%
30.0%
20.0%
100% o 2 8%
0.0%

-10.0%

8.0%

% PORCENTAJE

Nunca Casi nunca A veces Casi Siempre
siempre

Interpretacion: Los hallazgos de la tabla y figura 3 indican que los trabajadores
administrativos de la UNHEVAL en su mayoria con un 51.9% indican que “Casi

siempre” la etapa de entrevista es realizada por un profesional, un 36,8% indico que
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“Siempre”, el 8.0 % indicaron “A veces”, el 2.8% sefialaron “Casi nunca” y en
porcentaje minoritario el 0.5 % indico que “Nunca” evidenciandose de ese modo que
cuando se llega a la fase de la entrevista en la mayoria de los casos esta etapa lo llevan
a cabo con un profesional competente que evalué al postulante para determinar si es

apto para el puesto requerido.

Tabla 4
Frecuencia de resultado respecto al item las politicas para admitir a nuevo personal
son claras.

. . Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje

valido acumulado

Nunca 1 5 5 5
Casi nunca 13 6.1 6.1 6.6

... Aveces 22 10.4 10.4 17.0

Vaélido -
Casl siempre 97 45.8 45.8 62.7
Siempre 79 37.3 37.3 100.0
Total 212 100.0 100.0
Figura 4

Frecuencia de resultado respecto al item las politicas para admitir a nuevo personal
son claras.

50.0% 45.8%
40.0% 3¢3%

30.0%

20.0%

10.4%
10.0% 6.1%
0.5%

% PORCENTAJE

0.0%

Nunca Casi nunca A veces Casi Siempre
-10.0% siempre

Interpretacion: Los hallazgos de la tabla y figura 4 indican que los trabajadores

administrativos de la UNHEVAL en su mayoria con un 45.8% indican que “Casi
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siempre” las politicas para admitir a nuevo personal son claras, un 37,3% indico que

“Siempre”, el 10.4 % indicaron “A veces”, el 6.1% senalaron “Casi nunca” y en

porcentaje minoritario el 0.5 % indico que “Nunca” evidenciandose de ese modo que

las politicas de la UNHEVAL se encuentran bien definidas por el area de Recursos

Humanos para poder admitir a los nuevos personales que van a laborar en la

institucion.

Tabla 5

Frecuencia de resultado respecto al item las funciones que debe cumplir el personal

para cada area estan bien establecidas.

. . Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje "

valido acumulado
Nunca 6 2.8 2.8 2.8
Casi nunca 9 4.2 4.2 7.1
valido Av<_ac<_es 11 5.2 5.2 12.3
Casi siempre 101 47.6 47.6 59.9
Siempre 85 40.1 40.1 100.0

Total 212 100.0 100.0
Figura 5

Frecuencia de resultado respecto al item las funciones que debe cumplir el personal
para cada area estan bien establecidas.
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40.0%
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Interpretacion: Los hallazgos de la tabla y figura 5 indican que los trabajadores

administrativos de la UNHEVAL en su mayoria con un 47.6% indican que “Casi

siempre” las funciones que debe cumplir el personal para cada &rea estan bien

establecidas, un 40,1% indico que “Siempre”, el 5.2 % indicaron “A veces”, el 4.2 %

sefalaron “Casi nunca” y en porcentaje minoritario el 2.8 % indico que “Nunca”

evidenciandose de ese modo que las funciones y actividades que se van a realizar en

la UNHEVAL se encuentran bien definidas esto puede ser a causa de su buena

elaboracién ROF Institucional, en donde se detalla el alcance de las mismas.

Tabla 6

Frecuencia de resultado respecto al item se capacita al personal para que se
desempefie en el area que ocupe.

. . Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje J J

valido acumulado
Nunca 1 5 .5 5
Casi nunca 3 1.4 1.4 1.9
..., Aveces 13 6.1 6.1 8.0
Valido T
Casi siempre 103 48.6 48.6 56.6
Siempre 92 43.4 43.4 100.0
Total 212 100.0 100.0
Figura 6

Frecuencia de resultado respecto al item se capacita al personal para que se
desempefie en el area que ocupe.
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Interpretacion: Los hallazgos de la tabla y figura 6 indican que los trabajadores
administrativos de la UNHEVAL en su mayoria con un 48.6% indican que “Casi
siempre” se capacita al personal para que se desempeiie en el area que ocupe, un 43,4%
indico que “Siempre”, el 6.1 % indicaron “A veces”, el 1.4 % sefialaron “Casi nunca”
y en porcentaje minoritario el 0.5 % indico que “Nunca” evidenciandose de ese modo
que la Alta Direccion realiza constantes capacitaciones, cursos y/o talleres para poder
capacitar a los trabajadores de la UNHEVAL para que pueda desempefiar de manera

Optima sus funciones de acuerdo al area en donde se encuentre.

Tabla 7
Frecuencia de resultado respecto al item se fomenta el desarrollo de habilidades
sociales.

. . Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje .
valido acumulado
Nunca 1 5 5 5
Casi nunca 3 1.4 1.4 1.9
..., Aveces 10 4.7 4.7 6.6
Vélido —
Casi siempre 101 47.6 47.6 54.2
Siempre 97 45.8 45.8 100.0
Total 212 100.0 100.0
Figura 7
Frecuencia de resultado respecto al item se fomenta el desarrollo de habilidades
sociales.
60.0%
50.0% 47.6%  45.8%
W 40.0%
< 30.0%
Z
§ 20.0%
0,
o 10.0% 0.5% 1 A% 4.7%
X 0.0%
-10.0% Nunca Casi A veces _Ca5| Siempre
nunca siempre

-20.0%
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figura 7 indican que los trabajadores

administrativos de la UNHEVAL en su mayoria con un 47.6% indican que “Casi

siempre” se fomenta el desarrollo de habilidades sociales, un 45,8% indico que

“Siempre”, el 4.7 % indicaron “A veces”, el 1.4 % sefalaron “Casi nunca” y en

porcentaje minoritario el 0.5 % indico que “Nunca” evidenciandose de ese modo que

la Alta Direccion de la UNHEVAL fomenta y difunde a través de talleres sociales el

desarrollo de las habilidades sociales de los trabajadores administrativos de la misma.

Tabla 8

Frecuencia de resultado respecto al item existe comunicacion asertiva entre sus

colegas que genere un buen ambiente laboral.

. . Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje -

valido acumulado
Nunca 1 5 5 5
Casi nunca 7 3.3 3.3 3.8
... Aveces 17 8.0 8.0 11.8

Vélido .
Casi siempre 101 47.6 47.6 59.4
Siempre 86 40.6 40.6 100.0
Total 212 100.0 100.0
Figura 8

Frecuencia de resultado respecto al item existe comunicacidn asertiva entre sus

colegas que genere un buen ambiente laboral.
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Interpretacion: Los hallazgos de la tabla y figura 8 indican que los trabajadores
administrativos de la UNHEVAL en su mayoria con un 47.6% indican que “Casi
siempre” existe comunicacion asertiva entre sus colegas que genere un buen ambiente
laboral, un 40,6% indico que “Siempre”, el 8.0 % indicaron “A veces”, el 3.3 %
sefialaron “Casi nunca” y en porcentaje minoritario el 0.5 % indico que “Nunca”
evidenciandose de ese modo que entre las personas que laboran en la UNHEVAL
existe una comunicacion buena, fluida y respetuosa y producto de esto hace que se
genera un muy buen clima laboral en el centro de trabajo mientras realizan sus

actividades laborales.

Tabla 9
Frecuencia de resultado respecto al item existe oportunidades de ascenso del
personal.

. , Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje

valido acumulado
Nunca 1 5 5 5
Casi nunca 5 2.4 2.4 2.8
valido Avgcgs 8 3.8 3.8 6.6
Casi siempre 106 50.0 50.0 56.6
Siempre 92 43.4 43.4 100.0
Total 212 100.0 100.0
Figura 9

Frecuencia de resultado respecto al item existe oportunidades de ascenso del
personal.
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Interpretacion: Los hallazgos de la tabla y figura 9 indican que los trabajadores
administrativos de la UNHEVAL en su mayoria con un 50.0% indican que “Casi
siempre” existe oportunidades de ascenso del personal, un 43.4% indico que
“Siempre”, el 3.8 % indicaron “A veces”, el 2.4 % senalaron “Casi nunca” y en
porcentaje minoritario el 0.5 % indico que “Nunca” evidenciandose de ese modo que
las personas que laboran en la institucion de la UNHEVAL tienen las oportunidades

de poder crecer y ascender profesionalmente dentro de la institucion.

Tabla 10
Frecuencia de resultado respecto al item las politicas de remuneracion son
adecuadas.

. . Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje J J

valido acumulado

Nunca 1 5 5 5
Casi nunca 17 8.0 8.0 8.5

..., Aveces 25 11.8 11.8 20.3

Valido _—
Casi siempre 106 50.0 50.0 70.3
Siempre 63 29.7 29.7 100.0
Total 212 100.0 100.0
Figura 10

Frecuencia de resultado respecto al item las politicas de remuneracion son
adecuadas.
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Interpretacion: Los hallazgos de la tabla y figura 10 indican que los trabajadores

administrativos de la UNHEVAL en su mayoria con un 50.0% indican que “Casi

siempre” las politicas de remuneracion son adecuadas, un 29.7% indico que

“Siempre”, el 11.8 % indicaron “A veces”, el 8.0 % sefialaron “Casi nunca” y en

porcentaje minoritario el 0.5 % indico que “Nunca” evidenciandose de ese modo que

las personas que laboran en UNHEVAL tienen un sueldo o remuneracion econémica

que sea adecuada para las labores que desempefian.

Tabla 11
Frecuencia de resultado respecto al item existe promocién laboral.
. . Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje .
valido acumulado
Nunca 1 5 5 5
Casi nunca 5 2.4 2.4 2.8
.. Aveces 12 5.7 5.7 8.5
Valido —
Casi siempre 101 47.6 47.6 56.1
Siempre 93 43.9 43.9 100.0
Total 212 100.0 100.0
Figura 11
Frecuencia de resultado respecto al item existe promocion laboral.
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Interpretacion: Los hallazgos de la tabla y figura 11 indican que los trabajadores
administrativos de la UNHEVAL en su mayoria con un 47.6% indican que “Casi
siempre” existe promocion laboral, un 43.9% indico que “Siempre”, el 5.7 % indicaron
“A veces”, el 2.4 % sefialaron “Casi nunca” y en porcentaje minoritario el 0.5 % indico
que “Nunca” evidenciandose de ese modo que las personas que laboran en la parte
administrativa en la UNHEVAL tienen difusion laboral o promocién del empleo a

través de campafas o estrategias laborales.

Tabla 12
Frecuencia de resultado respecto al item se reconoce la labor de todo personal.

. . Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje J J

vélido acumulado
Nunca 1 5 5 5
Casi nunca 7 3.3 3.3 3.8
. Aveces 15 7.1 7.1 10.8
Valido o
Casi siempre 101 47.6 47.6 58.5
Siempre 88 41.5 41.5 100.0
Total 212 100.0 100.0
Figura 12
Frecuencia de resultado respecto al item se reconoce la labor de todo personal.
60.0%
47.6%
y 200% 41,5%
< 40.0%
|<£ 0
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% 20.0%
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siempre

Interpretacion: Los hallazgos de la tabla y figura 12 indican que los trabajadores

administrativos de la UNHEVAL en su mayoria con un 47.6% indican que “Casi
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siempre” se reconoce la labor de todo personal, un 41.5% indico que “Siempre”, el 7.1
% indicaron “A veces”, el 3.3 % sefialaron “Casi nunca” y en porcentaje minoritario
el 0.5 % indico que “Nunca” evidencidndose de ese modo que existe un
reconocimiento al trabajo que realiza el personal dentro de la institucion UNHEVAL
a través de los diferentes tipos de incentivos que puedan existir ya sean monetarios,

honorificos entre otros.

Tabla 13
Frecuencia de resultado respecto al item usted tiene conocimientos técnicos de su
area.

. . Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje

valido acumulado

Nunca 2 .9 9 9
Casi nunca 10 4.7 4.7 5.7

... Aveces 27 12.7 12.7 18.4

Valido i
Casl siempre 100 47.2 47.2 65.6
Siempre 73 34.4 34.4 100.0
Total 212 100.0 100.0
Figura 13

Frecuencia de resultado respecto al item usted tiene conocimientos técnicos de su
area.
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Interpretacion: Los hallazgos de la tabla y figura 13 indican que los trabajadores

administrativos de la UNHEVAL en su mayoria con un 47.2% indican que “Casi
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siempre” tienen conocimientos técnicos de su area, un 34.4% indico que “Siempre”,
el 12.7% indicaron “A veces”, el 4.7 % sefialaron “Casi nunca” y en porcentaje
minoritario el 0.9% indico que “Nunca” evidencidandose de ese modo que existe
muchos conocimientos por parte del personal administrativo de la UNHEVAL con
respecto al desenvolvimiento de su trabajo en su &rea, ya que cuentan con las

capacidades para poder desarrollar sus actividades.

Tabla 14
Frecuencia de resultado respecto al item usted es capaz de tomar decisiones

. . Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje ) J

valido acumulado
Casi nunca 9 4.2 4.2 4.2
A veces 16 7.5 7.5 11.8
Vélido Casi siempre 110 51.9 51.9 63.7
Siempre 77 36.3 36.3 100.0
Total 212 100.0 100.0

Figura 14
Frecuencia de resultado respecto al item usted es capaz de tomar decisiones
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Interpretacion: Los hallazgos de la tabla y figura 14 indican que los trabajadores
administrativos de la UNHEVAL en su mayoria con un 51.9% indican que “Casi

siempre” el personal administrativo de la UNHEVAL es capaz de tomar decisiones,
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un 36.3% indico que “Siempre”, el 7.5 % indicaron “A veces”, el 4.2 % sefalaron
“Casi nunca” evidenciandose de ese modo que el personal administrativo que trabaja
en la UNHEVAL son capaces de tomar decisiones por si mismo de acuerdo a sus

mejores criterios y puntos de vista.

Tabla 15
Frecuencia de resultado respecto al item usted organiza y planifica actividades

. . Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje

valido acumulado
Nunca 1 5 5 5
Casi nunca 13 6.1 6.1 6.6
... Aveces 23 10.8 10.8 17.5
Vaélido .
Casl siempre 98 46.2 46.2 63.7
Siempre 77 36.3 36.3 100.0
Total 212 100.0 100.0
Figura 15

Frecuencia de resultado respecto al item usted organiza y planifica actividades
50.0% 46.2%

40.0% /36/.3%
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Interpretacion: Los hallazgos de la tabla y figura 15 indican que los trabajadores
administrativos de la UNHEVAL en su mayoria con un 46.2% indican que “Casi
siempre” el personal administrativo de la UNHEVAL organiza y planifica sus
actividades, un 36.3% indico que “Siempre”, el 10.8 % indicaron “A veces”, el 6.1 %

sefialaron “Casi nunca” y en porcentaje minoritario el 0.5 % indico que “Nunca”
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evidenciandose de ese modo que las personas que laboran en la parte administrativa

de la UNHEVAL organizan y planifican sus actividades

realizarlas y de esta manera obtener resultados laborales mas

, llevan un orden para

favorables.

Tabla 16
Frecuencia de resultado respecto al item usted usa apropiadamente su tiempo de
trabajo
. . Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje .
valido acumulado
Nunca 4 1.9 1.9 1.9
Casi nunca 10 4.7 4.7 6.6
.. Aveces 12 5.7 5.7 12.3
Valido .
Casi siempre 103 48.6 48.6 60.8
Siempre 83 39.2 39.2 100.0
Total 212 100.0 100.0
Figura 16
Frecuencia de resultado respecto al item usted usa apropiadamente su tiempo de
trabajo
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Interpretacion: Los hallazgos de la tabla y figura 16 indican que los trabajadores

administrativos de la UNHEVAL en su mayoria con un 48.6% indican que “Casi

siempre” el personal usa apropiadamente su tiempo de su trabajo, un 39.2% indico que

“Siempre”, el 5.7 % indicaron “A veces”, el 4.7 % sefialaron “Casi nunca” y en

porcentaje minoritario el 1.9 % indico que “Nunca” evidenciandose de ese modo que
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las personas administrativas que trabajan en la UNHEVAL hacen un uso adecuado del

tiempo que tienen en el area de trabajo y lo aprovechan al maximo para poder lograr

de mejor manera sus objetivos propuestos.

Tabla 17

Frecuencia de resultado respecto al item realiza con eficacia sus actividades.

Frecuencia Porcentaje

Porcentaje Porcentaje

valido acumulado
Nunca 5 5 5
Casi nunca 2.8 2.8 3.3
... Aveces 6.6 6.6 9.9
Vélido .
Casi siempre 103 48.6 48.6 58.5
Siempre 41.5 41.5 100.0
Total 212 100.0 100.0
Figura 17
Frecuencia de resultado respecto al item realiza con eficacia sus actividades
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-10.0% nunca siempre

Interpretacion: Los hallazgos de la tabla y figura 17 indican que los trabajadores

administrativos de la UNHEVAL en su mayoria con un 48.6% indican que “Casi

siempre” realizan con eficacia sus actividades, un 41.5% indico que “Siempre”, el 6.6

% indicaron “A veces”, el 2.8 % sefialaron “Casi nunca” y en porcentaje minoritario

el 0.5 % indico que “Nunca” evidenciandose de ese modo que existe una realizacion

del trabajo por parte de los colaboradores con eficacia en sus actividades y pueden

Ilegar a sus objetivos planteados.
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Tabla 18
Frecuencia de resultado respecto al item llega puntual a su centro de labor.
. . Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje 1
valido acumulado
Nunca 5 5 5
Casi nunca 2.4 2.4 2.8
.., Aveces 4.7 4.7 7.5
Vaélido —
Casl siempre 100 47.2 47.2 54.7
Siempre 45.3 45.3 100.0
Total 212 100.0 100.0
Figura 18
Frecuencia de resultado respecto al item llega puntual a su centro de labor.
40.0%
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S
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-10.0% nunca siempre

Interpretacion: Los hallazgos de la tabla y figura 18 indican que los trabajadores

administrativos de la UNHEVAL en su mayoria con un 47.2% indican que “Casi

siempre” los trabajadores llegan de manera puntual al centro de labor, un 45.3% indico

que “Siempre”, el 4.7 % indicaron “A veces”, el 2.4 % sefialaron “Casi nunca” y en

porcentaje minoritario el 0.5 % indico que “Nunca” evidenciandose de ese modo que

las personas que trabajan en la UNHEVAL mayormente llegan a la institucion

UNHEVAL dentro de la hora de iniciar sus actividades de modo puntual, y tienen

menos tiempo perdido ya que es aprovechado al maximo.
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Tabla 19
Frecuencia de resultado respecto al item muestra disposicion para el trabajo.

. . Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje

valido acumulado
Nunca 1 5 5 5
Casi nunca 9 4.2 4.2 4.7
. Aveces 16 7.5 7.5 12.3
Vaélido —
Casl siempre 102 48.1 48.1 60.4
Siempre 84 39.6 39.6 100.0
Total 212 100.0 100.0
Figura 19
Frecuencia de resultado respecto al item muestra disposicién para el trabajo.
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Interpretacion: Los hallazgos de la tabla y figura 19 indican que los trabajadores
administrativos de la UNHEVAL en su mayoria con un 48.1% indican que “Casi
siempre” se reconoce la disposicion para el trabajo, un 39.6% indico que “Siempre”,
el 7.5 % indicaron “A veces”, el 4.2 % sefialaron “Casi nunca” y en porcentaje
minoritario el 0.5 % indico que “Nunca” evidencidndose de ese modo que las personas
que trabajan en la UNHEVAL poseen la disposicién para desarrollar las actividades
que se les han designado y pueden lograr de modo mas asertivo sus objetivos

planteados.
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Frecuencia de resultado respecto al item tiene la capacidad de resolver problemas

Frecuencia Porcentaje

Porcentaje Porcentaje

valido acumulado
Nunca 9 9 9
Casi nunca 3.3 3.3 4.2
. Aveces 3.8 3.8 8.0
Valido A
Casl siempre 101 47.6 47.6 55.7
Siempre 44.3 44.3 100.0
Total 212 100.0 100.0
Figura 20
Frecuencia de resultado respecto al item tiene la capacidad de resolver problemas
60.0%
50.0% 41.6% 430
= 0
|<£ 40.0% / /
Z 30.0%
£ 20.0%
o
o 10.0%
ST 0.9% 3.8%
0.0% =
Nunca  Casi Aveces Casi Siempre
-10.0% nunca siempre
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Interpretacion: Los hallazgos de la tabla y figura 20 indican que los trabajadores

administrativos de la UNHEVAL en su mayoria con un 47.6% indican que “Casi

siempre” se reconoce la capacidad de resolver problemas, un 44.3% indico que

“Siempre”, el 3.8 % indicaron “A veces”, el 3.3 % sefialaron “Casi nunca” y en

porcentaje minoritario el 0.9 % indico que “Nunca” evidencidndose de ese modo que

el personal administrativo que labora en la UNHEVAL tiene la capacidad de resolver

problemas de acuerdo al juicio adecuado que poseen y tener alternativas buenas de

soluciones posibles.
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Tabla 21
Frecuencia de resultado respecto al item se muestra con actitud positiva.

. . Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje

valido acumulado
Nunca 1 5 5 5
Casi nunca 17 8.0 8.0 8.5
- Aveces 26 12.3 12.3 20.8
Valido A
Casl siempre 108 50.9 50.9 71.7
Siempre 60 28.3 28.3 100.0
Total 212 100.0 100.0
Figura 21
Frecuencia de resultado respecto al item se muestra con actitud positiva.
60.0%
50.9%
w 50.0%
g 40.0%
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I 30,09 T 283%
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0.5%
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Nunca Casi Aveces Casi Siempre
nunca siempre
Interpretacion: Los hallazgos de la tabla y figura 21 indican que los trabajadores
administrativos de la UNHEVAL en su mayoria con un 50.9% indican que “Casi
siempre” se reconoce la muestra con actitud positiva, un 28.3% indico que “Siempre”,
el 12.3 % indicaron “A veces”, el 0.8 % sefialaron “Casi nunca” y en porcentaje
minoritario el 0.5 % indico que “Nunca” evidenciandose de ese modo que el personal
administrativo que trabaja en la UNHEVAL posee y muestran conductas y
comportamientos que van positivamente de acuerdo a los objetivos planteados por la

institucion y lograrlos de mejor manera.
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Tabla 22
Frecuencia de resultado respecto al item se muestra con actitud positiva.

. . Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje ) J

valido acumulado
Nunca 1 5 o) D
Casi nunca 3 1.4 1.4 1.9
.. Aveces 12 5.7 5.7 7.5
Valido —
Casi siempre 103 48.6 48.6 56.1
Siempre 93 43.9 43.9 100.0
Total 212 100.0 100.0
Figura 22
Frecuencia de resultado respecto al item se muestra con actitud positiva.
60.0%
0
50.0% 45.6% 43,9%

40.0% v
30.0% d

20.0%
10.0%

0.0% —
Nunca Casi Aveces Casi Siempre

- 0,

10.0% nunca siempre

% PORCENTAJE

Interpretacion: Los hallazgos de la tabla y figura 22 indican que los trabajadores
administrativos de la UNHEVAL en su mayoria con un 48.6% indican que “Casi
siempre” se reconoce que muestra actitud positiva, un 43.9% indico que “Siempre”, el
5.7 % indicaron “A veces”, el 1.4 % sefalaron “Casi nunca” y en porcentaje
minoritario el 0.5 % indico que “Nunca” evidenciandose de ese modo que el personal
administrativo que trabaja en la UNHEVAL posee y muestran conductas y
comportamientos que van positivamente de acuerdo a los objetivos planteados por la

institucion y lograrlos de mejor manera.
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Tabla 23
Frecuencia de resultado respecto al item trabaja con objetividad.
. . Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje 1
valido acumulado
Nunca 1 5 5 5
Casi nunca 10 4.7 4.7 5.2
. Aveces 13 6.1 6.1 11.3
Valido A
Casl siempre 99 46.7 46.7 58.0
Siempre 89 42.0 42.0 100.0
Total 212 100.0 100.0
Figura 23
Frecuencia de resultado respecto al item trabaja con objetividad.
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Interpretacion: Los hallazgos de la tabla y figura 23 indican que los trabajadores

administrativos de la UNHEVAL en su mayoria con un 46.7% indican que “Casi

siempre” se reconoce el trabajo con objetividad, un 42% indico que “Siempre”, el 6.1

% indicaron “A veces”, el 4.7 % sefialaron “Casi nunca” y en porcentaje minoritario

el 0.5 % indico que “Nunca” evidenciandose de ese modo que las personas que

trabajan en la parte administrativa de la UNHEVAL realizan sus actividades del

trabajo con objetividad esto nos quiere decir que actian atendiendo criterios objetivos

relacionados con el objeto sometido a consideracion y nunca con los sujetos

interesados ni con el sentir personal de quien actua.
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4.2 Contrastacion de hipotesis
4.2.1 Prueba de hipétesis general
HGi: Existe relacion significativa entre la gestion del talento humano y el
desempefio laboral del personal administrativo de la Universidad
Nacional Hermilio Valdizan 2022.
HGo: No existe relacion significativa entre la gestion del talento humano y el
desempefio laboral del personal administrativo de la Universidad

Nacional Hermilio Valdizan 2022.

Tabla 24
Correlacion de Pearson entre la variable gestion del talento humano y la variable
desempefio laboral

Gestion del Desempefio
talento humano laboral

Gestion del  Correlacion de Pearson 1 7917
talento Sig. (bilateral) .000
humano N 212 212
Desempefio  Correlacion de Pearson 7917 1
laboral Sig. (bilateral) .000

N 212 212

Interpretacion: En la Tabla se observa que existe una relacion en un nivel alto entre
la variable gestion del talento humano y la variable desempefio laboral, debido a que
p = 0,000 < 0,05y r=0.791. De ello rechaza la hipotesis nula y se acepta la hipotesis
de investigacion, es decir, “Existe relacion significativa entre la gestion del talento
humano y el desempefio laboral del personal administrativo de la Universidad
Nacional Hermilio Valdizan 2022”. Estos resultados demuestran que todo el personal
administrativo de la UNHEVAL logra un trabajo eficaz porque trabajan
colectivamente comunicandose, recibiendo informacidn de las actividades a realizar y
tienen un ambiente laboral adecuado donde se cumple con lo estipulado en el contrato
y todos son tratados con igualdad lo cual genera que el colaborador se sienta

identificado con la empresa y sus objetivos, por ello muestran un buen desempefio
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laboral. Demostrando que la buena gestion del recurso humano permite que los

trabajadores empleen el méximo de su potencial, ya que estan satisfechos con su labor

y logran ser parte del equipo de trabajo.

VALOR O GRADO

" r“

INTEPRETACION

1,00

Correlacion perfecta (positiva o negativa)

De+ 090a + 0,99

Correlacion muy alta (positiva o negativa)

De+ 0,70a + 0,89

Correlacion alta (positiva 0 negativa)

De + 040a + 0,68

Correlacién moderada (positiva o negativa)

De + 0,20a + 0,39

Correlacién baja (positiva o negativa)

De +0,01a +0,19

Correlacion muy baja (positiva o negativa)

0,00

Correlacién nula (positiva o negativa)

4.2.2 Prueba de la hipdtesis especifica 1

Hil: La admision de nuevo personal se relaciona positivamente con el

desempefio laboral del personal administrativo de la Universidad

Nacional Hermilio Valdizan 2022.

Hol: La admision de nuevo personal se relaciona negativamente con el

desempefio laboral del personal administrativo de la Universidad

Nacional Hermilio Valdizan 2022.

Tabla 25

Correlacion de Pearson entre la dimension admision de un nuevo personal y la
variable desempefio laboral

Admisién de un Desempefio

nuevo personal laboral
Admision de  Correlacion de Pearson 1 634"
un nuevo Sig. (bilateral) .000
personal N 212 212
Desempefio  Correlacion de Pearson 634" 1
laboral Sig. (bilateral) .000

N

212 212
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Interpretacion: En la Tabla se observa que existe una relacion en un nivel moderado
entre la dimension admision de un nuevo personal y la variable desempefio laboral,
debido a que p = 0,000 < 0,05 y r=0.634. De ello rechaza la hip6tesis nula y se acepta
la hipotesis de investigacion, es decir, “La admision de nuevo personal se relaciona
positivamente con el desempefio laboral del personal administrativo de la Universidad
Nacional Hermilio Valdizan 2022”. Estos resultados demuestran que realizar el
proceso de seleccion del personal adecuadamente para el area que se requiere €s
importante porque ello se veréa reflejado en su desempefio ya que si se seleccion a una
persona que cumple con las caracteristicas necesarias para el puesto libre esta persona

podra adaptarse facilmente al puesto de trabajo.

4.2.3 Prueba de la hipdtesis especifica 2
Hi2: El desarrollo de los colaboradores se relaciona positivamente con el
desempefio laboral del personal administrativo de la Universidad
Nacional Hermilio Valdizan 2022.
Ho2: El desarrollo de los colaboradores se relaciona negativamente con el
desempefio laboral del personal administrativo de la Universidad

Nacional Hermilio Valdizan 2022.

Tabla 26
Correlacion de Pearson entre la dimension admision de un nuevo personal y la
variable desempefio laboral

Desarrollo de los  Desempefio

colaboradores laboral
Desarrollo de  Correlacion de Pearson 1 .829™
los Sig. (bilateral) .000
colaboradores N 212 212
Desempefio  Correlacion de Pearson .829™ 1
laboral Sig. (bilateral) .000

N 212 212




74

Interpretacion: En la Tabla se observa que existe una relacion en un nivel alto entre
la dimension admision de un nuevo personal y la variable desempefio laboral, debido
a que p = 0,000 < 0,05 y r= 0.829. De ello rechaza la hip6tesis nula y se acepta la
hipétesis de investigacion, es decir, “El desarrollo de los colaboradores se relaciona
positivamente con el desempefio laboral del personal administrativo de la Universidad
Nacional Hermilio Valdizan 2022”. Estos resultados demuestran que, si la universidad
propicia el desarrollo de los colaboradores capacitdndoles de acuerdo a sus funciones,
asi como también brindarles oportunidades de ascenso permitird que este personal
mejore su desempefio porque con la capacitacion reforzara conocimientos sobre como
desempefarse mejor en su puesto de trabajo y si desea superarse y ascender va a

esforzarse mas para lograrlo.

4.2.4 Prueba de la hipdtesis especifica 3
Hi3: Las retribuciones se relaciona positivamente con el desempefio laboral
del personal administrativo de la Universidad Nacional Hermilio
Valdizan 2022.
Ho3: Las retribuciones se relaciona negativamente con el desempefio laboral
del personal administrativo de la Universidad Nacional Hermilio
Valdizan 2022.

Tabla 27
Correlacion de Pearson entre la dimension retribuciones y la variable desempefio
laboral

Desemperio
Retribuciones laboral
Retribuciones Correlacion de Pearson 1 763"
Sig. (bilateral) .000
N 212 212
Desempefio  Correlacion de Pearson 763" 1

laboral Sig. (bilateral) 000
N 212 212
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Interpretacion: En la Tabla se observa que existe una relacion en un nivel alto entre
la dimension admision de un nuevo personal y la variable desempefio laboral, debido
a que p = 0,000 < 0,05y r=0.763. De ello rechaza la hip6tesis nula y se acepta la
hipoétesis de investigacion, es decir, “Las retribuciones se relaciona positivamente con
el desempefio laboral del personal administrativo de la Universidad Nacional Hermilio
Valdizan 2022”. Estos resultados demuestran que, si los colaboradores perciben que
su trabajo esta siendo remunerado correctamente ello hara que el personal continue

con un buen desempefio y se esfuerce en realizar bien las funciones que se le asignen.
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CAPITULO V. DISCUSION

Posterior a cada resultado obtenido se determina respecto a la hipotesis general
de esta tesis que se rechaza la hipotesis nula y se acepta la hipétesis de investigacion,
es decir, “Existe relacion significativa entre la gestion del talento humano y el
desempefio laboral del personal administrativo de la Universidad Nacional Hermilio
Valdizan 2022”. Ello a razon de que se hallé una relacién en un nivel alto entre la
variable gestion del talento humano y la variable desempefio laboral, debido a que p =
0,000 < 0,05y r=0.791 entre las variables demostrando con ello que todo el personal
administrativo de la UNHEVAL logra un trabajo eficaz porque trabajan
colectivamente comunicandose, recibiendo informacion de las actividades a realizar y
tienen un ambiente laboral adecuado donde se cumple con lo estipulado en el contrato
y todos son tratados con igualdad lo cual genera que el colaborador se sienta
identificado con la empresa y sus objetivos, por ello muestran un buen desempefio
laboral. Demostrando que la buena gestion del recurso humano permite que los
trabajadores empleen el maximo de su potencial, ya que estan satisfechos con su labor
y logran ser parte del equipo de trabajo.

Este resultado obtenido guarda concordancia con lo hallado en el estudio
realizado por Sarmiento (2017), quien concluye que:

La relacion entre la forma de gestion del talento humano y los resultados

obtenidos en el diagnostico de desempefio, muestran que la gestion de talento

humano establecido, tiene una alta incidencia en el desempefio de los
servidores, pues al sentirse amenazados ante una evaluacidén, muestran
reticencia en sus actividades desempefiadas y en su actuar dentro de la

institucion. (p. 115).

Asimismo, también se asemeja a lo hallado por Peralta (2018), quien en su
investigacion concluye que:

La gestion del talento humano influye significativamente en el desempefio

laboral del personal administrativo de la Zona Registral N° VIII - Sede

Huancayo en tiempos de COVID, 2021, debido a que la correlaciéon r de
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Pearson (r= 0,769), con una significancia de p= 0,000 y demuestra una
correlacién positiva y buena, es decir, cuando la gestion del talento humano
aumenta significativamente, mejora el desempefio laboral del personal
administrativo de la Zona Registral N° VIII - Sede Huancayo. Asimismo, la
influencia entre las variables conlleva a la identificacion y fidelizacion con la

entidad, estableciendo relaciones positivas para un adecuado clima laboral.
(p.76)

Respecto a la primera hipotesis especifica de esta tesis se determina el rechazo
de la hipotesis nula y se acepta la hip6tesis de investigacion, es decir, “La admision de
nuevo personal se relaciona positivamente con el desempefio laboral del personal
administrativo de la Universidad Nacional Hermilio Valdizan 2022”. Ello a razon de
que se hallé una relacion en un nivel moderado entre la dimension y la variable, debido
a que p = 0,000 < 0,05y r=0.634, demostrando con ello que realizar el proceso de
seleccion del personal adecuadamente para el area que se requiere es importante
porque ello se vera reflejado en su desempefio ya que si se seleccidn a una persona que
cumple con las caracteristicas necesarias para el puesto libre esta persona podra
adaptarse facilmente al puesto de trabajo.

Estos resultados son similares a lo hallado en la tesis de Ponce (2014), quien
concluye que:

En el Reclutamiento y Seleccion, el 90% de la muestra encuestada no ingresé

por concurso de merecimiento al ministerio, ademas en un 73% afirma tener

los conocimientos y experiencia necesaria para cumplir con sus funciones,
dejando entendido que el proceso de seleccion que se realiz6 a ellos cumplio

con todos los parametros establecidos en la norma precedente. (p. 100)

Respecto a la segunda hipdtesis especifica de esta tesis se determina el rechazo
de la hipotesis nula y se acepta la hipotesis de investigacion, es decir, “El desarrollo
de los colaboradores se relaciona positivamente con el desempefio laboral del personal

administrativo de la Universidad Nacional Hermilio Valdizan 2022. Ello a raz6n de
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que se hallo una relacion en un nivel alto entre la dimension y la variable, debido a que
p = 0,000 < 0,05 y r= 0.829, demostrando con ello que si la universidad propicia el
desarrollo de los colaboradores capacitandoles de acuerdo a sus funciones, asi como
también brindarles oportunidades de ascenso permitira que este personal mejore su
desempefio porque con la capacitacion reforzara conocimientos sobre como
desempefarse mejor en su puesto de trabajo y si desea superarse y ascender va a
esforzarse mas para lograrlo.
Estos resultados son similares a lo hallado por Condori (2018), en su estudio
donde una de sus conclusiones fue que:
El desarrollo del talento humano se relaciona directamente con el desempefio
laboral del personal de la Direcciobn Regional de Transportes y
Comunicaciones — Puno, donde el 39.1% indica que el desarrollo del talento
humano se da algunas veces porque no se programa anualmente capacitaciones
constantes por la inversion minima que se designa para las capacitaciones y por
ende el desempefio laboral es regular, por lo que el desarrollo del talento
humano estd constituido a la capacitacion que constituye el ndcleo de un
esfuerzo continuo disefiado con el objeto de proporcionar a los talentos el
conocimiento y las habilidades que necesitan para un eficiente desempefio
laboral. Por ende, el desarrollo del talento humano simboliza una correlacion

moderada en un 0,632** con el desempefio laboral. (p. 68)

Respecto a la tercera hipotesis especifica de esta tesis también se determina el
rechazo de la hipdtesis nula y se acepta la hipdtesis de investigacion, es decir, “Las
retribuciones se relaciona positivamente con el desempefio laboral del personal
administrativo de la Universidad Nacional Hermilio Valdizan 2022”. Ello a razon de
que se hall6 una relacion en un nivel alto entre la dimension y la variable, debido a que
p = 0,000 < 0,05y r=0. 763, demostrando con ello que si los colaboradores perciben
que su trabajo esta siendo remunerado correctamente ello hara que el personal continue

con un buen desempefio y se esfuerce en realizar bien las funciones que se le asignen.
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Este hallazgo es lo contrario a lo hallado por Mamani (2020), quien en su tesis
concluye que:

La evaluacion vy retribucion del talento humano no se relaciona

significativamente con el desempefio laboral de los trabajadores de la

Autoridad local del agua de Huancané, 2017; en este caso hemos encontrado

que la significacion bilateral es de 0,112 la cual es mayor a 0,05 por lo que se

acepta la hipotesis nula. (p. 79)

5.1 Aporte cientifico

Al finalizar se tiene como un valioso aporte la contribucion en cuanto a ofrecer
datos actuales sobre las variables en estudio debido a que se profundizé en determinar
la relacion de la variable gestién del talento humano y la variable desempefio laboral,
asimismo permitié corroborar los resultados con otros estudios anteriores sobre el tema
para que de esa manera de refuercen la literatura existente de estas variables.

Ademas, es un aporte para los trabajadores ya que serd de conocimiento para
la universidad la importancia de la adecuada gestion del talento humano, y de esa
manera las autoridades pertinentes que estan a cargo podra tomar decisiones en base a
los resultados que se conocen haciendo posible que el personal logre un optimo
desempefio lo cual también es beneficioso para la universidad debido a que tendran
trabajadores comprometidos e identificados que desarrollaran bien sus funciones para
que puedan cumplir con las metas propuestas.

Asimismo, se tiene como aporte el instrumento presentado el cual se uso para
recolectar los datos, dicho instrumento es un aporte para posteriores estudios los cuales
pueden usarlo como modelo para otros estudios del tema y lo pueden emplear para
medir en otros &mbitos.

Y también sirve con un antecedente para estudios futuros en los cuales usaran
este estudio para contrastar sus resultados y determinar nuevos datos actuales de las

variables.
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CONCLUSIONES

Existe relacion entre la gestion del talento humano con el desempefio laboral del
personal administrativo de la Universidad Nacional Hermilio Valdizan 2022,
debido a que los resultados mostraron que existe una relacion en un nivel alto
entre la variable gestion del talento humano y la variable desempefio laboral,
debido a que p = 0,000 < 0,05 y r= 0.791. Por ello se acepta la hip6tesis de
investigacion, es decir, que la buena gestion del recurso humano permite que los
trabajadores empleen el maximo de su potencial, ya que estan satisfechos con su
labor y logran ser parte del equipo de trabajo mostrando un buen desempefio
laboral.

Existe relacion entre la admision del nuevo personal y el desempefio laboral del
personal administrativo de la Universidad Nacional Hermilio Valdizan 2022,
debido a que los resultados mostraron que existe una relacion en un nivel
moderado entre la dimension admision de un nuevo personal y la variable
desempefio laboral, debido a que, p = 0,000 < 0,05 y r= 0.634. Por ello se acepta
la hipotesis de investigacion, es decir, que realizar el proceso de seleccion del
personal adecuadamente para el rea que se requiere es importante porque ello
se vera reflejado en su desempefio ya que si se seleccidén a una persona que
cumple con las caracteristicas necesarias para el puesto libre esta persona podra
adaptarse facilmente al puesto de trabajo.

Existe relacion entre el desarrollo de los colaboradores y el desempefio laboral
del personal administrativo de la Universidad Nacional Hermilio Valdizan 2022,
debido a que los resultados mostraron que existe una relacién en un nivel alto
entre la dimension admisién de un nuevo personal y la variable desempefio
laboral, debido a que p = 0,000 < 0,05y r= 0.829. Por ello se acepta la hipotesis
de investigacion, es decir, que, si la universidad propicia el desarrollo de los
colaboradores capacitandoles de acuerdo a sus funciones, asi como también
brindarles oportunidades de ascenso permitird que este personal mejore su

desempefio porque con la capacitacion reforzara conocimientos sobre como
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desempefarse mejor en su puesto de trabajo y si desea superarse y ascender va
a esforzarse mas para lograrlo.

Existe relacion entre las retribuciones con el desempefio laboral del personal
administrativo de la Universidad Nacional Hermilio Valdizan 2022, ello debido
a que los resultados mostraron que existe una relacion en un nivel alto entre la
dimension admisién de un nuevo personal y la variable desempefio laboral,
debido a que p = 0,000 < 0,05 y r= 0.763. Por ello se acepta la hipdtesis de
investigacion, es decir, que, si los colaboradores perciben que su trabajo esta
siendo remunerado correctamente ello hara que el personal continue con un buen

desempefio y se esfuerce en realizar bien las funciones que se le asignen.
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SUGERENCIAS

1. Se sugiere a las autoridades pertinentes que dirigen la Universidad Nacional
Hermilio Valdizan que continen gestionando el talento humano adecuadamente
ya que se demostré cuan beneficioso es para la universidad como para el
personal. Es importante que se realice adecuadamente el proceso de admision
del nuevo personal ya que de esa manera se podra captar y seleccionar al
personal idoneo para el puesto vacante, este podra adaptarse al ritmo de trabajo
sin complicaciones porque contara con las capacidades necesarias.

2. Se recomienda diversificar los canales de difusion para ampliar la cobertura de
postulantes mas competitivos mediante el uso de redes sociales, asi como
también aplicar nuevos instrumentos como rubricas de evaluacion de
competencias al momento de realizar el proceso de admision, y aplicar politicas
mas rigidas que permitan seleccionar personal méas iddneo con perfiles
adecuados a las funciones.

3. Asimismo, se sugiere el fomento del desarrollo de los colaboradores, puesto que
repercute en el desemperfio laboral del personal administrativo siento esta una
responsabilidad muy importante para el jefe de Recursos Humanos porque
informa al personal sobre la linea de carrera a la cual podran tener acceso si
continda laborando en la universidad que ayudara a mejorar las capacidades del
personal no solo en lo profesional sino ser un trabajador eficiente que sabe lo
que hace.

4. Finalmente, una sugerencia importante es que la universidad retribuya
adecuadamente el desempefio que cumple el personal en su &rea de trabajo para
gue se sientan valorados, para ello es necesario que realicen evaluaciones para
conocer si el personal esta satisfecho trabajando en la universidad, asi como
también las funciones que se le asignan en su area de trabajo de no ser asi tomen

decisiones para que se tenga un mejor reconocimiento hacia el personal.
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Anexo 01. Matriz de consistencia
“LA GESTION DEL TALENTO HUMANO Y SU RELACION CON EL DESEMPENO LABORAL EN LOS
TRABAJADORES ADMINISTRATIVOS EN LA UNIVERSIDAD NACIONAL HERMILIO VALDIZAN-2022”
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- ¢De qué manera se
relaciona de desarrollo
de los colaboradores
con el desempefio
laboral del personal
administrativo de la
Universidad Nacional
Hermilio Valdizan
20227

- ¢Coémo se relaciona
las retribuciones con el
desempefio laboral del
personal
administrativo de la
Universidad Nacional
Hermilio Valdizan
2022?

Nacional Hermilio
Valdizan 2022.

- Determinar el
grado de relacién
que existe entre el
desarrollo de los
colaboradores y el
desempefio laboral
del personal
administrativo de la
Universidad
Nacional Hermilio
Valdizan 2022.

- Determinar el
grado de relacién
que existe entre las
retribuciones con el
desempefio laboral
del personal
administrativo de la
Universidad
Nacional Hermilio
Valdizan 2022.

laboral del personal administrativo

de la Universidad Nacional
Hermilio Valdizan 2022.

Hi2: El desarrollo de los
colaboradores se relaciona

positivamente con el desempefio
laboral del personal administrativo

de la Universidad Nacional
Hermilio Valdizan 2022.

Ho2: El desarrollo de los
colaboradores se relaciona

negativamente con el desempefio
laboral del personal administrativo
de la Universidad Nacional
Hermilio Valdizan 2022.

Hi3: Las retribuciones  se
relaciona positivamente con el
desempefio laboral del personal
administrativo de la Universidad
Nacional Hermilio Valdizan 2022.
Ho3: Las retribuciones  se
relaciona negativamente con el
desempefio laboral del personal
administrativo de la Universidad
Nacional Hermilio Valdizan 2022.




Anexo 02. Consentimiento informado

TITULO DE LA INVESTIGACION: “La gestion del talento humano y su
relacion con el desempefio laboral en los trabajadores administrativos en la

Universidad Nacional Hermilio Valdizan-2022".

OBJETIVO: Determinar como se relaciona la gestion del talento humano con
el desempefio laboral del personal administrativo de la Universidad Nacional Hermilio
Valdizan 2022

Consentimiento / Participacion voluntaria

Acepto que mi representado participe en este estudio:

He leido la informacién proporcionada, o me ha sido leida. He tenido la
oportunidad de preguntar dudas sobre ello y se me ha respondido satisfactoriamente.
Consiento voluntariamente que mi representado participe en este estudio y entiendo
que tiene el derecho de no participar si no lo desea, sin que le afecte de ninguna manera.

Firma del participante:

Firma del investigador responsable:




Anexo 03. Instrumento

(8

CUESTIONARIO SOBRE LA GESTION DEL TALENTO HUMANO

Fecha: [/ /

TITULO DE LA INVESTIGACION. La gestion del talento humano y su relacion con el

desempefio laboral en los trabajadores administrativos en la Universidad Nacional Hermilio

Valdizan- 2022.

INDICACIONES: Marque la respuesta que considere adecuada. Encontrara las siguientes

alternativas como respuesta:

Nunca Casi nunca A veces

Casi siempre

Siempre

1 2 3

4

5

Le agradecemos anticipadamente por su colaboracion.

ITEMS

Nunc | Casi A Casi Siempr
a nunca | veces | siempre e
1 2 3 4 5

VARIABLE: Gestion del talento humano

DIMENSION: Admision de nuevo personal

Se realiza una difusién de la convocatoria
adecuada para un proceso eficiente.

La etapa de entrevista es realizada por un
profesional competente.

Las politicas para admitir a nuevo
personal son claras.

Las funciones que debe cumplir el
personal para cada &rea estan bien
establecidas.

DIMENSION: Desarrollo de los colaboradores

Se capacita al personal para que se
desempefie en el area que ocupe.

Se fomenta el desarrollo de habilidades
sociales.

Existe comunicacion asertiva entre sus
colegas que genere un buen ambiente
laboral.




Existe oportunidades de ascenso del
personal.

DIMENSION: Retribuciones

Las politicas de remuneracion son
adecuadas.

Existe promocion laboral.

Se reconoce la labor de todo personal.

CUESTIONARIO SOBRE EL DESEMPENO LABORAL

Fecha: [/ [/

TITULO DE LA INVESTIGACION. La gestion del talento humano y su relacion con el

desempefio laboral en los trabajadores administrativos en la Universidad Nacional Hermilio

Valdizan, 2022.

INDICACIONES: Marqgue la respuesta que considere adecuada. Encontrard las siguientes

alternativas como respuesta:

Nunca Casi nunca A veces

Casi siempre

Siempre

1 2 3

4

5

Le agradecemos anticipadamente por su colaboracion

ITEMS

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

VARIABLE 2: Desempefio laboral

DIMENSION: Desempefio de tareas

Usted tiene conocimientos técnicos de su
area.

Usted es capaz de tomar decisiones

Usted organiza y planifica actividades

DIMENSION: Desempefio organizacional

Usted usa apropiadamente su tiempo de
trabajo

Realiza con eficacia sus actividades.

Llega puntual a su centro de labor.

DIMENSION: Desempefio contextual




Muestra disposicion para el trabajo.

Tiene la capacidad de resolver problemas

Se muestra con actitud positiva.

Se muestra con actitud positiva.

Trabaja con objetividad.




Anexo 04. Validacion de los instrumentos

ESCUELA PROFESIONAL DE CIENCIAS ADMINISTRATIVAS

UNIVERSIDAD NACIONAL HERMILIO VALDIZAN @
s/

“Ano del Fortalecimiento de la Soberania Nacional™

FICHA DE VALIDACION DEL INSTRUMENTO

I. DATOS INFORMATIVOS

Nombre del

Cargo o Institucion Instrumento de

Apellidos y Nombre del Experto donde Labora el Lo Autor del Instrumento
Ewvaluacion
Experto
SANTIAGO TRUJILLO, Richard Coordinador de Cuestionario sobre la Meoelia, Encarnacidn
proyectos en ICTCE gestion de talento Geronimo

humanao

Titulo: LA GESTION DEL TALENTO HUMAMO ¥ SU RELACION COM EL DESEMFENO LABORAL EN LOS
TRABAJADORES ADMINISTRATIVOS EN LA UNIVERSIDAD NACIONAL HERMILID VALDIZAN 2022

ILASPECTOS DE VALIDACION ({Marque con una X}

Deficiente | Regular Buena Muy buena Excelente
INDICADORE S CRITERIOS 0- 20% 21-40% [ 41-80% 51-80% B1-100%
4puntes | 8 puntos | 12 puntos 16 puntos 20 puntos
CLARIDAD Esta formulado con lengusje 15
apropiado
COBJETIVIDAD Esta expresado en conductas 16
observables
ACTUALIDAD Adecusado al avance de la ciencia 15
y la tecnalagia
ORGANIZACION Existe una crganizacion ldgica. 15
SUFICIENCIA Comprende los aspectos en 14
cantidad y calidad
INTENCIONALIDAD Adecuado para valorar aspectos 15
de las estrategias
CONSISTENCIA Basado en aspectos tedrico- 15
cientificos
COHERENCIA Enfre los indices, indicadores y 15
las dimensiones
METODOLOGIA Lz estrategia responde al 15
proposito del disgnostico

. OFINION DE APLICACION:
EL FRESENTE INSTRUMENTO ESTA EMN CONDICIONES DE SER AFLICADO PARA EL CUMPLIMIENTO DEL
OBJETIVD DE LA INVESTIGAGION.

IV. PROMEDIO DE VALIDACION: 15.00

40728378 921 301 700

Hudnuco, 18 de octubre de 2022

Lugar y fecha DMl Sello y Firma del Experto Teléfono Fijo/Celular!




UNIVERSIDAD NACIONAL HERMILIO VALDIZAN
ESCUELA PROFESIONAL DE CIENCIAS ADMINISTRATIVAS

“Afio del Fortalecimiento de la Soberania Nacional”

FICHA DE VALIDACION DEL INSTRUMENTO

I. DATOS INFORMATIVOS
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Nombre del

Cargo o Institucion Instruments de

Apellidos y Nombre del Experto donde Labora el L Autor del Instrumento
Evaluacion
Experto
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UNIVERSIDAD NACIONAL HERMILIO VALDIZAN
Licenciada con Resolucion de Consejo Directivo N° 099-2019-SUNEDU/CD
FACULTAD DE CIENCIAS ADMINISTRATIVASY TURISMO

RESOLUCION DE DECANO N°0305-2022-UNHEVAL/FCAT.
Cayhuayna, 06 de julio de 2022.
Vistos los documentos que se adjuntan en un (01) archivo virtual;
CONSIDERANDO:

Que con solicitud virtual presentado por la exestudiante, NOELIA ENCARNACION GERONIMO de |a
Escuela Profesional de Ciencias Administrativas; de la Facultad de Ciencias Administrativas y Turismo;
solicitan designacion de Asesor de Tesis Individual y proponen al profesor, Dr. REITER LOZANO DAVILA para
sequir con el tramite correspondiente al desarrollo de la tesis;

Que con Resolucion de Consejo Universitario N° 3098-2019-UNHEVAL se aprobd las lineas de
investigacion alineadas a las areas y sub éareas definidas por la OCDE y CONCYTEC, recomendadas por la
SUNEDU;

Que en el Reglamento de Grados y Titulos aprobado con Resolucion Consejo Universitario N° 0734-2022-
UNHEVAL, de fecha 07 de marzo de 2022, en el Art. 35° sefiala: “El interesado que va a obtener el Titulo Profesional... por la
modalidad de tesis, debe solicitar al Decano de la Facultad, mediante solicitud, en el dltimo afio de estudios la designacion de un
Asesor de Tesis, adjuntando un (1) ejemplar del Proyecto de Tesis cuantitativa, cualitativa o mixto, aprobado en el desarrollo de la
asignatura de tesis o similar, con el visto bueno del docente. Previamente debera contar con la Constancia de Exclusividad del
Tema que sera expedida y remitido por la Unidad de Investigacion de la Facultad. Asimismo, en el Capitulo | Del Asesor de Tesis, en
el Articulo 58° senala “...El Asesor de Tesis debe ser docente ordinario de la UNHEVAL, con el grado de maestro o doctor, tener
experiencia en el tema de investigacion y estar registrado en DINA o REGINA en forma actualizada. ...”;

Estando a las atribuciones conferidas a la Decana por la nueva Ley Universitaria N°30220, por el
Estatuto de la UNHEVAL, aprobado con Resoluciéon de Asamblea Universitaria N°001-2018-UNHEVAL de fecha
29.ENE.2018; por el Reglamento General de la UNHEVAL, aprobado con Resoluciéon de Consejo Universitario
N°2547-2018-UNHEVAL, de fecha 10.JUL.2018; por la Resolucion de del Comité Electoral Universitario N°077-
2020-UNHEVAL-CEU, de fecha 11 de diciembre de 2020, que proclama y acredita a la Dra. Mélida Sara Rivero
Lazo como Decana titular de la Facultad de Ciencias Administrativas y Turismo a partir del 14 de diciembre de
2020,

SE RESUELVE:

1° DESIGNAR al profesor, Dr. REITER LOZANO DAVILA, como Asesor de Tesis Individual de la exestudiante,
NOELIA ENCARNACION GERONIMO de la Escuela Profesional de Ciencias Administrativas: de la
Facultad de Ciencias Administrativas y Turismo por lo expuesto en los considerandos de la presente
Resolucion.

2° DISPONER a la tesista y al docente asesor que los ftrabajos de tesis estén debidamente alineados de
acuerdo con las lineas de investigacion de la UNHEVAL y de la Carrera Profesional de Ciencias
Administrativas, asimismo a las éareas y subareas definidas por la OCDE y CONCYTEC,
recomendadas por la SUNEDU.

3° DISPONER a la docente Asesora de tesis designada para que apoye en la elaboracion del Proyecto, desarrollo
de tesis e informe final (borrador) de la tesis individual de los exalumnos precedentes.

4° DAR A CONOCER la presente Resolucion al docente Asesor, interesados y a quienes corresponda.

Registrese, comuniquese y archivese.

Dra. Mélida Sara Rivero Lazo
DECANA FCAT

Distribucion:
UIFCAT/Asesor de Tesis(1)/Interesados(1)/Archivo.
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UNIVERSIDAD NACIONAL HERMILIO VALDIZAN
Licenciada con Resolucionde Consejo Directivo N°099-2019-SUNEDU/CD

FACULTADDECIENCIAS ADMINISTRATIVASY TURISMO

RESOLUCIONDE DECANO N° 0590-2022- UNHEVAL/FCAT-D.
Cayhuayna 28 de diciembre de 2022

Visto los documentos que se acompafian en tres (03) archivos virtuales mas el borrador de tesis;
CONSIDERANDO:

Que con Resolucién de Decano N°0305-2022-U NH E VAL/ FC AT-D, de fecha 06.JUL.2022, se designo al
docente Dr. REITER LOZANO DAVILA como Docente Asesor de tesis Individual de la exestudiante NOELIA

ENCARNACION GERONIMO de la  Escuela Profesional de Ciencias Administrativas y Turismo; de la Facultad de Ciencias
Administrati vas y Turismo;

Que, con RESOLUCION DE DECANO 0440-2022-UNHEVA L/FCA T., de fecha 06.0CT.2022, se reestructurd y designé
a los miembros del Jurado Adhoc para la revision y dictamen del Proyecto de Tesis Individual “LA GESTION DEL TALENTO
HUMANO Y SU RELACION CON EL DESEMPENO LABORAL EN LOS TRABAJADORES ADMINISTRATIVOS DE LA
UNIVERSIDAD NACIONAL HERMILIO VALDIZAN-2022", presentado por la exestudiante NOELIA ENCARNACION
GERONIMO de la Escuela Profesional de Ciencias Administrativas y Turismo; de la Facultad de Ciencias Administr ati vas y
Turismo; conformados por los docentes, Dr. ROGER CESPEDES REVELO, Metoddlogo, Dr. NIKER JHON SALINAS
ALEJANDRO, Especialista 1; Dr. CARLOS BUSTAMANTE OCHOA, Especialista 2 y Mg. JOHNY CALDERON CAHUE ,
Accesitario;

Que, con RESOLUCION DE DECANO 0491-2022-UNHEVA L/FCAT., de fecha 29.AG0.2022, se aprobd el Proyecto de
Tesis Individual “LA GESTION DEL TALENTO HUMANO Y SU RELACION CON EL DESEMPENO LABORAL EN LOS
TRABAJADORES ADMINISTRATIVOS DE LA UNIVERSIDAD NACIONAL HERMILIO VALDIZAN -2022”, presentado la
exestudiante NOELIA ENCARNACION GERONIMO de la Escuela Profesional de Ciencias Administrativas; de la Facultad de
Ciencias Administrativas y Turismo;

Que, con RESOLUCION DE DECANO N°0586-2022-UNHEVAL/FCAT de fecha 07.DIC.2022 se designé a los
Miembros de| Jurado de Tesis para la revision del Informe Final Tesis Individual “LA GESTION DEL TALENTO HUMANO Y
SU RELACION CON EL DESEMPENO LABORAL EN LOS TRABAJADORES ADMINISTRATIVOS DE LA UNIVERSIDAD
NACIONAL HERMILIO VALDIZAN-2022”, presentado por la exestudiante NOELIA ENCARNACION GERONIMO de la Escuela
Profesional de Ciencias Administrativas y Turismo; de la Facultad de Ciencias Administr ati vas y Turismo; conformado por los
docentes: Dr. ROGER CESPEDES REVELO, PRESIDENTE; Dr.NIKER SALINAS ALEJANDRO, SECRETARIO; Dr.
CARLOS BUSTAMANTE OCHOA, VOCAL Y Mg. JOHNY CALDERON CAHUE, ACCESITARIO;

Que, con INFORME S/N emitido el 26.DIC.2022 por el ROGER CESPEDES REVELO, PRESIDENTE; OFICIO N°
SIN -2022-UNHEVAL/FCAT/NJSA emitido el 27.DIC.2022 por el Dr. NIKER JHON SALINAS ALEJANDRO,
SECRETARIO e INFORME N°001 emitido el 28.DIC.2022 por el Dr.CARLOS BUSTAMANTE OCHOA en sus condiciones
de miembros titulares  del  jurado de tesis, habiendo revisado el borrador de tesis, han dictaminado acerca de la
suficiencia del trabajo del Borrador de Tesis Individual “LA GESTION DEL TALENTO HUMANO Y SU RELACION CON EL
DESEMPENO LABORAL EN LOS TRABAJADORES ADMINISTRATIVOS DE LA UNIVERSIDAD NACIONAL HERMILIO
VALDIZAN-2022", presentado por la exestudiante NOELIA ENCARNACION GERONIMO de la Escuela Profesional de
Ciencias Administrativas y Turismo;

Que, con solicitud via comeo  electronico dirigido a la  Decanade la  Facultad de  Ciencias Administrativas y
Turismo, Dra. Mélida Sara Rivero Lazo por la exalumna NOELIA ENCARNACION GERONIMO de la Escuela Profesional
de Ciencias Administrativas y Turismo de la Escuela Profesional de Ciencias Administrativas; de la Facultad de Ciencias
Administrativas y Turismo solicita se fije hora, lugary fecha parala sustentacidn en actopublico de Tesis Individual
“LA GESTION DEL TALENTO HUMANO Y SU RELACION CON EL DESEMPENO LABORAL EN LOS TRABAJADORES
ADMINISTRATIVOS DE LA UNIVERSIDAD NACIONAL HERMILIO VALDIZAN-2022” toda vez  que los jurados han
informado acerca  de la suficiencia del trabajo de tesis; por lo que proponen que el acto publico de sustentacion
sea el dia VIERNES 30 DE DICIEMBRE DE 2022 A LAS 09:00 horas; EN EL AUDITORIO DE USOS MULTIPLES DE LA
FACULTAD DE CIENCIAS ADMINISTRATIVAS Y TURISMO DE LA UNHEVAL.
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UNIVERSIDAD NACIONAL HERMILIO VALDIZAN
Licenciada con Resolucion de Consejo Directivo N° 099-2019-SUNEDU/CD

FACULTAD DE CIENCIAS ADMINISTRATIVAS Y TURISMO

Que, estando reunidos para el desarrollo de la sustentacion de la tesis; se deja constancia que los
docentes: Dr. ROGER CESPEDES REVELO y Dr. JORGE ROMERO VELA, solicitan su inasistencia por motivos de
viaje para el acto previsto del presente dia, cediendo su lugar al docente accesitario; Mg. JOHNY CALDERON
CAHUE y adicionar un docente de la Carrera Profesional de Ciencias Administrativas. Por lo tanto y de acuerdo al
Reglamento de Grados y Titulos aprobado con RESOLUCION CONSEJO UNIVERSITARIO N°3415-2022-
UNHEVAL de fecha 24.0CT.2022 en la sexta disposicion complementaria dice:”.../Por ninguna razén el acto fijado
para el examen o el acto publico presencial o virtual sera suspendido por la falta de Miembros del Jurado. La
inasistencia injustificada de los Miembros del Jurado serd comunicada a las Instancias correspondientes para las
acciones que corresponde. El horario de clases no justifica la inasistencia de los Miembros del Jurado” en vista de
lo manifestado, la Decana de la Facultad, tomé la decisién de nombrar a dos docentes de la misma Facultad para el
Desarrollo del acto de sustentacion, siendo designados los siguientes: Mg. JOHNY CALDERON CAHUE y Mg. LUIS
BAMBAREN MATA para cumplir con dicho Acto;

Que, el Reglamento General de Grados y Titulos de Ia Lhiversidad Nacional Hermilio Valdizan,
aprobado con Resoludon Consejo  Universitario  N°0734-2022 -UNHEVAL, de fecha 07.MAR.2022, Articulo 28° que
sefiala:  “El Decano emitira la  resolucion fijando el lugar, fecha y hora para la sustentacién del Trabajo  de
Investigacion. Asimismo, el Articulo 29° sefiala: “Los miembros del Jurado Evaluador pueden formular observaciones
durante el acto de la sustentacion del Trabajo de Investigacion, que no impliquen cambios de la estructura del
informe, debiendo el egresado levantar dichas observaciones; de no existir observaciones, firmaran el Acta por cuadruplicado
y por cada integrante...”;

Estando a las atribuciones conferidas a la Decana por la nueva Ley Universitaria N° 30220,
por el Estatuto de la UNHEVAL, aprobado con Resolucién de  Asamblea Universitaria N°00 3-20 21-
UNHEVAL de fecha 25.ENE.2021; por el Reglamento General de la UNH E VAL, aprobado con Resolucién
de Consejo Universitario N°2547-2018- UNHE V A L, de fecha10.J UL.2018; por la Resolucion del Comité
Electoral Universitario N° 0 7 7- 20 2 0- UNHEVAL- CEU, de fecha 11 de diciembre de 2020, que proclamay acr edita
a la Dra. Mélida Sara Rivero Lazo como Decana titular de la Facultad de Ciencias Administrativas y Turismo a partir
del 14 de diciembre de 2020;

SE RESUELVE:

1° FIJAR hora, lugar y fecha, para el acto de sustentacién presencial en el auditorio de usos
multiples de la Facultad de Ciencias Administrativas y Turismo, de la Tesis Individual “LA GESTION DEL
TALENTO HUMANO Y SU RELACION CON EL DESEMPENO LABORAL EN LOS TRABAJADORES
ADMINISTRATIVOS DE LA UNIVERSIDAD NACIONAL HERMILIO VALDIZAN-2022", presentado por la
exestudiante NOELIA ENCARNACION GERONIMO de la Escuela Profesional de Ciencias Administrativas y
Turismo; para el dia VIERNES 30 DE DICIEMBRE DE 2022 A LAS 09:00 horas; por lo expuesto en los
considerandos de la presente Resolucion.

2° RECOMENDAR a los siguientes miembros del jurado calificador el cumplimiento  del Reglamento de Grados y
Titulos dela UNHEVAL y de acuerdo con la solicitud precedente, el Jurado Calificador queda conformado de la
siguiente manera:

Dr. NIKER JHON SALINAS ALEJANDRO PRESIDENTE
Mg. JOHNY CALDERON CAHUE SECRETARIO
Mg. LUIS BAMBAREN MATA VOCAL

3° DARA CONOCER la presente Resolucion a quienes correspondan y a los interesados.

Registrese, comuniquese, archivese
"‘p ,V: \\-“ Mﬂ‘,t(g‘: }-fo-v(- [ SR .',,"
= .'vl

Dra. Mélida Sara Rivero Lazo
DECANAFCAT

Distribucién: Jurados de tesis (4) Asesor deTesis
(2) Inter esados (2)
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Licendada con Resolucion de Consejo Directivo N° 099-2019-SUNEDU/CD
FACULTAD DE CIENCIAS ADMINISTRATIVASY TURISMO

RES OLUCION DE CANO N° 0491-2022-UNHEV AL/FCAT.
Cayhuayna, 29 de agosto de 2022
Visto los documentos que se acompafia en un archivo virtual, més el ejemplar del proyecto de tesis;
CONSIDERANDO:
Que, con Resolucion de Decano N°0305-2022-UNH EVAL/FCAT-D, de fecha 06..JUL.2021, se designé al docente Dr. REITER LOZANO
DAVILA, como docente Asesor de Tesis Indivisual de la ex estudiante NOELIA ENCARNACION GERONIMO de la Carrera Profesional de ciencias
Administrativas de la Facultad de Ciencias Administrativas y Turismo;

Que, con RESOLUCION DE DECANO 0440-2022-UNHEVA L/FCAT., de fecha 06.0CT.2022, se designo a los miembros del Jurado Adhoc
para la revision y dictamen del Proyecto de Tesis Individual “LA GESTION DEL TALENTO HUMANO Y SU RELACION CON EL DESEMPENO
LABORAL EN LOS TRABAJADORES ADMINISTRATIVOS DE LA UNIVERSIDAD NACIONAL HERMILIO VALDIZAN - 2022” presentado
la ex estudiante NOELIA ENCARNACION GERONIMO de la Carrera Profesional de ciencias Administrativas de la Facultad de Ciencias Administrativas
y Turismo, conformados por los docentes, Dr. ROGER CESPDES REVELO, Metodslogo , Dr. NIKER SALINAS ALEJANDRO, Especialista 1y Dr.
CARLOS BUSTAMANTE OCHOA, Especialista 2;

Que, mediante INFORME SN de fecha 21.SET.2022, emitido por Dr. ROGER CESPDES REVELO, Metoddlogo. OFICIO S/N-2022-
UNHEVAL/FCAT/NJSA de fecha 21.SET.2022 INFORME N°001 emitido el 14.0CT2022 por el Dr. CARLOS BUSTAMANTE OCHOA, Especialista 2, en
condiciones de miembros del Jurado  AdHoc, habiendo revisado proyecto  Tesis Individual “LA GESTION DEL TALENTO HUMANO Y SU
RELACION CON EL DESEMPENO LABORAL EN LOS TRABAJADORES ADMINISTRATIVOS DE LA UNIVERSIDAD NACIONAL HERMILIO VALDIZAN
- 2022” presentado la ex estudiante NOELIA ENCARNACION GERONIMO de la Carrera Profesional de ciencias Administrativas de la Facultad de Ciencias
Administrativas y Turismo, emiten informes con opinion FAVORABLE y sugieren su aprobacion, por encontrarse de acuerdo a lo establecido en el
Reglamento de Grados y Titulos dela UNH EVAL;

Que, en concordancia al Art. 26° Inciso a) del Reglamento General de Grados y Titulos de la UNHEVAL, Aprobado con Resolucion
Consejo Universitario N°0734-2022-UNHEVAL, el 07. MAR2022, que  expone:  “El Jurado de Tesis sera designado considerando el récord de
participacion de los docentes de cada Escuela Profesional. El Jurado de Tesis estara integrado por tres (3) docentes ordinarios como titulares y un
docente ordinario como accesitario, de los cuales dos docentes titulares deben ser de la especialidad. El Jurado estara compuesto de: Presidente,
Secretario y Vocal; presidido por el docente de mayor categoria y antigliedad; Jurado de Tesis que emitira un informe colegiado al Decano, en un plazo
no mayor de quince (15) dias calendario, acerca del Proyecto de Tesis...”. Asimismo, el Art.  25°inciso a) y b) sefiala: ‘La tesis puede ser la
continuacion del Trabajo de Investigacién que fue sustentado para la obtencion del Grado Académico de Bachiller y la Presentacion de solicitud y con el
informe de conformidad del Asesor solicitando la designacion de un Jurado Evaluador para su revision; adjuntando cuatro (4) ejemplares del Borrador de
Tesis, un ejemplar para cada miembro del Jurado, precisando ademés haber cumplido con el control antiplagio, cuya constancia de apto debe ser
anexada por la Direccién Unidad de Investigacion de la Facultad.”; y;

Estando a las atribuciones conferidas a la Decana por la nueva Ley Universitaria N° 30220, por el Estatuto de la UNHEVAL,
aprobado con Resolucién de Asamblea Universitaria N°001-2018-UNHEVAL de fecha 29ENE.2018; por el Reglamento General de la UNHEVAL,
aprobado con Resolucion de Consejo Universitaio N°2547-2018-UNHEVAL, de fecha 10.JUL2018; por la Resolucién de del Comité Electoral
Universitario N°077-2020-UNHEVAL-CEU, de fecha 11 de diciembre de 2020, que proclama y acredita a la Dra. Mélida Sara Rivero Lazo como
Decana titular de la Facultad de Ciencias Administrativas y Turismo a partir del 14 de diciembre de 2020,

SE RESUELVE:

1°  APROBAR el Proyecto de Tesis Individual “LA GESTION DEL TALENTO HUMANO Y SU RELACION CON EL DESEMPENO LABORAL EN
LOS TRABAJADORES ADMINISTRATIVOS DE LA UNIVERSIDAD NACIONAL HERMILIO VALDIZAN - 2022” presentado la ex estudiante
NOELIA ENCARNACION GERONIMO de la Carrera Profesional de Ciencias Administrativas de la Facultad de Ciencias Administrativas y Turismo,
por lo expuesto en los considerandos de la presente Resolucion

2° INSCRIBIR, el presente Proyecto en el libro de Poyectos de Tesis de la Camrera Profesional de Ciencias Administrativas, de la
Facultad de Ciencias Administrativas y Turismo. Asimismo, debe registrarse la exdusividad del tema en la Unidad de Investigadén de la
Facultad.

3° DAR A CONOCER la presente Resolucion a los interesados (as) y a quienes correspondan.
Registrese, comuniquese y archivese.

Dra. Mélida Sara Rivero Lazo
DECANA

UIFCAT (1)/ Asesor de Tesis (1)/Interesados (3)/Archivo
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CONSTANCIA DE APTO DE SIMILITUD
N°003-2023-FCAT-UNHEVAL-DUI

De acuerdo al Reglamento General de Grados y Titulos modificado de la Universidad Nacional
Hermilio Valdizan de Huanuco, aprobado con Resolucién de Consejo Universitario N° 03412-2022
UNHEVAL de fecha 22 de octubre de 2022 y en atencion a la 4ta. Disposicion Complementaria,
donde estipula que los trabajos de investigacion y tesis de pregrado deberan de tener una similitud

maxima del 35%.

El Director de la Unidad de Investigacion de la FCAT-UNHEVAL, hace CONSTAR que después
de aplicado el Software Turnitin, se evidencia una similitud del 10% encontrandose bajo los
parametros reglamentarios, en consecuencia se considera APTO, adjuntando el reporte de

similitud.

Tesis para optar el titulo Profesional de Licenciado(a) en Administracion

"LA GESTION DEL TALENTO HUMANO Y SU RELACION CON EL
DESEMPENO LABORAL EN LOS TRABAJADORES
ADMINISTRATIVOS DE LA UNIVERSIDAD NACIONAL
HERMILIO VALDIZAN- 2022"

Tesista(s)
Bach. ENCARNACION GERONIMO, NOELIA

Asesor(a)
Dr. LOZANO DAVILA, Reiter

Se expide la presente constancia para fines pertinentes.

Huanuco, 18 de enero de 2023.

3 ard L. Zevallos Choy
Director de la Unidad de Investigacion
FCAT - UNHEVAL
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» ACTA DE SUSTENTACION DE TESIS
PARA OPTAR EL TITULO PROFESIONAL DE LICENCIADO (A) EN ADMINISTRACION

MODALIDAD DE TESIS

En i ‘
a naJR‘e;jﬁ;,. ‘:;S:'d de Cayhuayna a los reinta dias del mes de dicembre del aho 2022 siendo las nueve horas en ménio
Iugar y fecha, parg o 0390-2022-UNHEVALIF CAT . de fecha 28 de diciembre de 2022. con el cual se programo fiar hora,
Administra _;s Y Tor :j” de sustentacion de lesis colectiva, se reunieron en |a sala de Grados de la Facultad de Ciencias
TALENTO Huu:ug S Miembros integrantes del Jurado Examinador de Tesis Individual intitulado: “LA GESTION
ADMINISTRATIVO S DE LA U‘;d SU RELACION CON EL DESEMPENO LABORAL EN LOS TRABAJADORES
NOELIA EN CARNACION GEROIVERSIDAD NACIONAL HERMILIO VALDIZAN-2022", presentado por la exestudiante
Clencias Administr at vas y T NIMO de la Escuela Profesional de Ciencias Administrativas y Turismo, de la Facultad de
de Decano N.Sao“s’_‘;g'o- Slendo Asesor de Tesis el docente Dr. REITER LOZANO DAVILA designado con
ustentacion de tesis para opt FrANHEVALIFCAT-D, de fecha 06.JUL.2022. Procediendo a dar o al Acto de
S'guientes Profesores. des: nazar el Titulo Profesional en Administracion. siendo los Miembros del Jurado de tesis. los
Que, de acuerdo a | 3 ©s con RESOLUCION DE DECANO N° 0586-2022-UNHEVAUFCAT del 07 DIC 2022
Miembros del Jurado y TSOIUC'O" de N° 0590-2022-UNHEVAL/FCAT. se reestructurd la designacion de los
GERONIMO de Ia C para lafecha Dm@mada de la sustentacion de tesis de la ex alumna NOELIA ENCARNACION
amera Profesional de Ciencias Administrativas de la Facultad de Ciencias Administrativas y Turismo; se

tom ot
a la decision de NO SUSPENDER DICHO ACTO en mérito a la DISPOSICION COMPLEMENTARIA en su

Dr. LUIS HENRRY BARRUET A SALAZAR
Mg. CARLOS INGA BLAS gERS:g%S
Mg. LUIS ALBERTO BAMBAREN MATA VOCAL

Finalizado el Acto de Su
stenta ' |
Y oot s cion de Tesis, se procedio a deliberar y verificar la calificacion, habiendo obtenido la nota

S
TESISTA Presidente Secretario Vocal PROMEDIO FINAL PRE;‘TERDAKS) =N
NOELIA ENCARNACION GERONIMO| /7 /0 /5 0 |\ Diesises
7N
Dr. Luis Bavwuseta Salazar Mg. Carles Tnga Blas
PRESIDENTE SECRETARIO

VOCAL
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AUTORIZACION DE PUBLICACION DIGITAL Y DECLARACION JURADA DEL TRABAJO DE INVESTIGACION
PARA OPTAR UN GRADO ACADEMICO O TiTULO PROFESIONAL

1. Autorizacion de Publicacion: (Marque con una “x”)

Pregrado ‘ X ‘ Segunda Especialidad ‘ ‘ Posgrado: Maestria‘ ‘ Doctorado ‘

Pregrado (tal y como estd registrado en SUNEDU)

Facultad CIENCIAS ADMINISTRATIVAS Y TURISMO

Escuela Profesional CIENCIAS ADMINISTRATIVAS

Carrera Profesional CIENCIAS ADMINISTRATIVAS

Grado que otorga

Titulo que otorga LICENCIADO(A) EN ADMINISTRACION

Segunda especialidad (tal y como estd registrado en SUNEDU)

Facultad

Nombre del
programa

Titulo que Otorga

Posgrado (tal y como estd registrado en SUNEDU)

Nombre del
Programa de estudio

Grado que otorga

2. Datos del Autor(es): (ingrese todos los datos requeridos completos)

Apellidos y Nombres: | ENCARNACION GERONIMO, NOELIA

Tipo de Documento: | DNI ‘ X‘ Pasaporte ‘ ‘ C.E. ‘ Nro. de Celular: | 920809592

Nro. de Documento: | 77177628 Correo Electrénico: | encarnacionnoelia2016 @gmail.com

Apellidos y Nombres:

Tipo de Documento: DNI‘ ‘ Pasaporte ‘ ‘ C.E. ‘ Nro. de Celular:

Nro. de Documento: Correo Electrénico:

Apellidos y Nombres:

Tipo de Documento: DNI‘ ‘ Pasaporte ‘ ‘ C.E. ‘ Nro. de Celular:

Nro. de Documento: Correo Electrénico:

3. Datos del Asesor: (ingrese todos los datos requeridos completos segtin DNI, no es necesario indicar el Grado Académico del Asesor)

¢El Trabajo de Investigacion cuenta con un Asesor?: (marque con una “X” en el recuadro del costado, segtin corresponda) ‘ Sl ‘ X ‘ NO ‘
Apellidos y Nombres: | LOZANO DAVILA, REITER ORCID ID: | https://orcid.org/0000-0002-2027-6421
Tipo de Documento: | DNI ‘ X ‘ Pasaporte ‘ ‘ C.E. ‘ ‘ Nro. de documento: | 22514721

4. Datos del Jurado calificador: (ingrese solamente los Apellidos y Nombres completos segtin DNI, no es necesario indicar el Grado Académico del
Jurado)

Presidente: BARRUETA SALAZAR, LUIS HENRRY

Secretario: INGA BLAS, CARLOS

Vocal: BAMBAREN MATA, LUIS ALBERTO

Vocal:

Vocal:

Accesitario

Av. Universitaria N° 601-607 Pillco Marca / Biblioteca Central 3er piso — Repositorio Institucional
Teléfono: 062- 591060 anexo 2048 / Correo Electrdnico: repositorio@unheval.edu.pe
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5. Declaracion Jurada: (Ingrese todos los datos requeridos completos)

a) Soy Autor (a) (es) del Trabajo de Investigacion Titulado: (Ingrese el titulo tal y como estd registrado en el Acta de Sustentacion)

“LA GESTION DEL TALENTO HUMANO Y SU RELACION CON EL DESEMPENO LABORAL EN LOS TRABAJADORES ADMINISTRATIVOS DE LA
UNIVERSIDAD NACIONAL HERMILIO VALDIZAN-2022"

b) El Trabajo de Investigacion fue sustentado para optar el Grado Académico 6 Titulo Profesional de: (tal y como estd registrado en SUNEDU)

TITULO PROFESIONAL DE LICENCIADO(A) EN ADMINISTRACION

c) ElTrabajo de investigacion no contiene plagio (ninguna frase completa o parrafo del documento corresponde a otro autor sin haber sido
citado previamente), ni total ni parcial, para lo cual se han respetado las normas internacionales de citas y referencias.

d

—

El trabajo de investigacion presentado no atenta contra derechos de terceros.

e

—_—

El trabajo de investigacidn no ha sido publicado, ni presentado anteriormente para obtener algin Grado Académico o Titulo profesional.

f} Los datos presentados en los resultados (tablas, graficos, textos) no han sido falsificados, ni presentados sin citar la fuente.

g) Los archivos digitales que entrego contienen la versicn final del documento sustentado y aprobado por el jurado.

h

—

responsabilidad que pudiera derivarse por la autoria, originalidad y veracidad del contenido del Trabajo de Investigacion, asi como por los

Por lo expuesto, mediante la presente asume frente a la Universidad Nacicnal Hermilio Valdizan {en adelante LA UNIVERSIDAD], cualguier

derechos de la obra y/o invencidn presentada. En consecuencia, me hago responsable frente a LA UNIVERSIDAD y frente a terceros de
cualguier dafio que pudiera ocasionar a LA UNIVERSIDAD o a terceros, por el incumplimiento de lo declaradeo o que pudiera encontrar causas

en la tesis presentada, asumiendo todas las cargas pecuniarias que pudieran derivarse de ello. Asimismo, por la presente me comprometo

a asumir ademas todas las cargas pecuniarias que pudieran derivarse para LA UNIVERSIDAD en favor de terceros con motivo de acciones,

reclamaciones o conflictos derivados del incumplimiento de lo declarado o las que encontraren causa en el contenido del trabajo de

investigacidn. De identificarse fraude, pirateria, plagio, falsificacion o que el trabajo haya side publicado anteriormente; asumao las
consecuencias y sanciones que de mi accion se deriven, sometiéndome a la normatividad vigente de la Universidad Macional Hermilio

Valdizan.

6. Datos del Documento Digital a Publicar: (ingrese todos los datos requeridos completos)

Ingrese solo el ano en el que sustentoé su Trabajo de Investigacion: (Verifique la Informacion en el Acta de Sustentacion) 2022

Modalidad de obtencion Tesis| x Tesis Formato Articulo Tesis Formato Patente de Invencion
T’dell GPradfo A.cadlemlco 0 Trabaio de Investigacién Trabajo de Suficiencia Tesis Formato Libro, revisado por

—— r°, G : (M‘,”qf'e ) 8 Profesional Pares Externos
con X segun Ley Universitaria

con la que inicié sus estudios) Trabajo Académico Otros (especifique modalidad)

Palabras Clave: GESTION DEL TALENTO .
(s0lo se requieren 3 palabras) HUMANO DESEMPENO RENDIMIENTO DEL PERSONAL
Tipo de Acceso: (Marque Acceso Abierto | X Condicion Cerrada (*)
con X segun corresponda) Con Periodo de Embargo (*) Fecha de Fin de Embargo:

¢El Trabajo de Investigacion, fue realizado en el marco de una Agencia Patrocinadora? (ya sea por financiamientos de

. ) L, , SI NO
proyectos, esquema financiero, beca, subvencion u otras; marcar con una “X” en el recuadro del costado segtin corresponda):

Informacion de la
Agencia Patrocinadora:

El trabajo de investigacion en digital y fisico tienen los mismos registros del presente documento como son: Denominacion del programa
Académico, Denominacion del Grado Académico o Titulo profesional, Nombres y Apellidos del autor, Asesor y Jurado calificador tal y como
figura en el Documento de Identidad, Titulol completo del Trabajo de Investigacion y Modalidad de Obtencion del Grado Académico o Titulo

Profesional segin la Ley Universitaria con la que se inicid los estudios.

Av. Universitaria N° 601-607 Pillco Marca / Biblioteca Central 3er piso — Repositorio Institucional
Teléfono: 062- 591060 anexo 2048 / Correo Electrdnico: repositorio@unheval.edu.pe
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7. Autorizacion de Publicacién Digital:

A través de la presente. Autorizo de manera gratuita a la Universidad Nacional Hermilio Valdizan a publicar la version electrénica de este
Trabajo de Investigacion en su Biblioteca Virtual, Portal Web, Repositorio Institucional y Base de Datos academica, por plazo indefinido,
consintiendo que con dicha autorizacion cualquier tercero podra acceder a dichas paginas de manera gratuita pudiendo revisarla, imprimirla
o grabarla siempre y cuando se respete la autoria y sea citada correctamente. Se autoriza cambiar el contenido de forma, mas no de fondo,
para propositos de estandarizacion de formatos, como también establecer los metadatos correspondientes.

e
Firma:
Apellidos y Nombres: ENCARNACION GERONIMO, NOELIA
Huella Digital
DNI: | 77177628
Firma:
Apellidos y Nombres:
Huella Digital
DNI:
Firma:
Apellidos y Nombres:
Huella Digital
DNI:

Fecha: 05 de Enero de 2023

Nota:

v" No modificar los textos preestablecidos, conservar la estructura del documento.

v" Marque con una X en el recuadro que corresponde.

v Llenar este formato de forma digital, con tipo de letra calibri, tamafio de fuente 09, manteniendo la alineacién del texto que observa en el modelo,
sin errores gramaticales (recuerde las mayusculas también se tildan si corresponde).

v La informacién que escriba en este formato debe coincidir con la informacién registrada en los demas archivos y/o formatos que presente, tales
como: DNI, Acta de Sustentacidn, Trabajo de Investigacién (PDF) y Declaracion Jurada.

v/ Cada uno de los datos requeridos en este formato, es de caracter obligatorio segin corresponda.
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