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RESUMEN 

Esta investigación titulada “La gestión del talento humano y su relación con el 

desempeño laboral en los trabajadores administrativos en la Universidad Nacional 

Hermilio Valdizán, 2022”, tiene como objetivo determinar la relación de la gestión del 

talento humano con el desempeño laboral del personal administrativo de la 

Universidad Nacional Hermilio Valdizán, 2022, en cuento a la metodología fue un 

estudio de tipo aplicada, de nivel descriptivo-correlacional, de enfoque cuantitativo, y 

de diseño no experimental, y de corte transversal, la población 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 empleó una encuesta y como instrumento un cuestionario y una 

ficha de recolección de datos. Se concluye que existe relación entre la gestión del 

talento humano con el desempeño laboral del personal administrativo de la 

Universidad Nacional Hermilio Valdizán 2022, ello debido a que los resultados 

mostraron que existe una relación en un nivel alto entre la variable gestión del talento 

humano y la variable desempeño laboral, debido a que p = 0,000 < 0,05 y r= 0.791. 

Por ello se acepta la hipótesis de investigación, es decir, que la buena gestión del 

recurso humano permite que los trabajadores empleen el máximo de su potencial, ya 

que están satisfechos con su labor y logran ser parte del equipo de trabajo mostrando 

un buen desempeño laboral. Así mismo respecto a sus dimensiones se obtuvo como 

resultado que existe una relación en un nivel moderado entre la dimensión admisión 

de un nuevo personal y la variable desempeño laboral, debido a que p = 0,000 < 0,05 

y r= 0.634, por otro lado existe una relación en un nivel alto entre la dimensión 

admisión de un nuevo personal y la variable desempeño laboral, debido a que p = 0,000 

< 0,05 y r= 0.829 y por ultimo existe una relación en un nivel alto entre la dimensión 

admisión de un nuevo personal y la variable desempeño laboral, debido a que p = 0,000 

< 0,05 y r= 0.763. 

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

del personal 
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ABSTRACT 

This research entitled "Human talent management and its relationship with job 

performance in administrative workers at the Hermilio Valdizán National University, 

2022", aims to determine the relationship of human talent management with the job 

performance of the administrative staff of the Hermilio Valdizán 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 Valdizán 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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INTRODUCCIÓN 

Abordar el tema del talento humano es importante debido a que en la actualidad 

en cualquier organización sea pública o privada el recurso humano es el activo más 

importante, y una buena gestión de este recurso va a generar mejores resultados y el 

cumplimiento de los objetivos propuestos.  

Cabe mencionar que un personal satisfecho en su área de trabajo va mostrar un 

mejor rendimiento en el desarrollo de sus actividades debido a que estará más 

motivado y cada actividad que se le asigne las llevará a cabo eficientemente y con 

buena actitud. Recalcando que contar con un personal satisfecho, cuyo desempeño 

laboral se enfoca en dar lo mejor y aportar con sus conocimientos a la institución con 

el fin de que se brinde un servicio de calidad. Entonces entendemos que el desempeño 

laboral está muy ligado a la satisfacción de la persona dentro de una organización, y 

ello va a depender de diversos factores como el reconocimiento que se le brindan a los 

trabajadores por su desempeño, la remuneración, un buen ambiente laboral, entre otros 

beneficios que se les debe brindar. 

Las instituciones están tomando medidas más exigentes en cuanto al 

reclutamiento, selección del personal, capacitaciones, clima laboral y motivación. Por 

ello la presente investigación tiene como objetivo determinar la relación de la gestión 

del talento humano con el desempeño laboral del personal administrativo de la 

Universidad Nacional Hermilio Valdizán, 2022.  

Asimismo, este estudio se estructuro en cinco capítulos, más las conclusiones, 

recomendaciones, las referencias bibliográficas y los anexos. 

En el capítulo I, se presenta la fundamentación y formulación del problema, se 

exponen los objetivos de la investigación; la justificación y limitaciones del estudio. 

Así como también los aspectos operacionales de la investigación, donde se presenta la 

formulación de las hipótesis; las variables de estudio, su definición conceptual y 

operacionalización. 

En el capítulo II, se presenta el marco teórico conceptual, que contiene los 

antecedentes de investigación, fundamentación teórica y bases conceptuales. 
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En el capítulo III, se detalla el marco metodológico, donde se presenta el ámbito, 

población, muestra, el nivel, tipo y diseño de estudio, métodos, técnicas e instrumentos 

de recolección de datos, procedimientos de la recolección de información y técnicas 

de procesamientos de datos; así como las consideraciones éticas respectivas. 

En el capítulo IV, se muestra los resultados a través del análisis descriptivo, inferencial 

y las contrastaciones de las hipótesis que se planteó.  

Por último, se desarrolló la discusión de resultado y para finalizar se aporta las 

conclusiones a las que se llegó y las recomendaciones.  
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CAPÍTULO I. PROBLEMA DE INVESTIGACIÓN 

1.1 Fundamentación del problema de investigación 

La gestión del talento humano en la actualidad y a nivel mundial ha sido un 

desafío organizacional, es importante proporcionar servicios apropiados a los clientes 

y usuarios, así cumplir con las características que espera un cliente, en este sentido 

invertir en capacitación, desarrollo permite que los empleados se conviertan en 

colaboradores eficientes, con el propósito de que sean capacitados, actualizados, 

competentes y motivados para asumir retos y así adaptarse al cambio para alcanzar los 

objetivos de empresas o instituciones. 

En este contexto, con varias turbulencias, las entidades privadas y públicas como 

las universidades tienen el deber ineludible de adaptarse a las exigencias y cambios 

del mercado. Es así como Palacios (2018) menciona que: 

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

las universidades públicas, como la injerencia política excesiva, pérdida de 

credibilidad social, mala calidad en la administración, la escaza investigación, 

los malos servicios administrativos,  profesionales carentes de calidad 

académica, con pocas probabilidades de competir en el mercado, violación 

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

deficientes evaluaciones de la gestión por indicadores.(párr.5) 

Condori (2018) manifiesta que “la gestión del talento humano implica el uso 

adecuado de estrategias, herramientas y modelos de gestión de personal que sean 

acordes a la realidad institucional” (p. 34). 

Según Realpe (2020) “La gestión de talento humano ofrece alternativas para 

sobrellevar los esquemas estrictos y complejos dentro de las universidades, evalúa 

porque las organizaciones son lentas al asumir cambios y desarrollar gestiones” (párr. 

2) 

 Hoy en día es política de la institución, pública 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 gestión de los recursos humanos es 

primordial para el logro del objetivo institucional y mejorar el servicio al cliente. 

Según Palacios (2018) menciona que “la Universidad del Desarrollo de Chile es un 

ejemplo de una nueva gestión, la gestión innovadora y flexible ha permitido brindar 

una imagen fresca acorde a la realidad del mercado, ya que cuenta con una gestión de 

personas en las tres familias de puestos que se ajusta a las necesidades del entorno”. 

Rojas en su investigación manifiesta que: 

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

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

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

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

y hacer factible cualquier cambio organizacional, innovación tecnológica, 

aplicación práctica o emprendimiento de estrategias de impacto. (p. 12) 

En el sector superior, existe una creciente conciencia de la importancia de una 

buena gestión de los recursos humanos. Esto se refleja en la combinación de la 

satisfacción de los empleados y el desempeño mostrado en cada actividad. Esta es de 

suma importancia en la educación superior, ya que se encarga de formar profesionales 

respetables con altos valores morales y éticos en la labor de socialización del 

conocimiento y todo esto se puede lograr 

En el Perú según Guillén (2022) indica que: 

A lo largo de los años ha pasado por grandes cambios en la gestión pública y en 

la modernización del estado es así que a partir del año 2000 se convirtió en una 

exigencia la formulación y utilización de documentos de gestión administrativa 

lo cual permitió a las entidades conocer de mejor manera su misión, visión, 

objetivos, estrategias, presupuesto, lineamientos de política y sus actividades 

con la finalidad de mejorar la transparencia, la gestión institucional, el manejo 

de recursos en un contexto donde el desempeño del personal implica en la 

eficacia y eficiencia, en el logro de los resultados, el crecimiento regional y el 

adecuado servicio a la población.(p. 5) 

Según Palacios (2018) menciona que: 
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En el caso del Perú el modelo de gestión humana sufre de grandes 

transformaciones presionada por la competitividad y a su vez por la aparición 

de nuevas instituciones educativas cuyo enfoque es más flexible y está 

orientado a abrirse, a toda costa, pasó en el mercado. Universidades como la 

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

postulaciones ante la aparición de universidades jóvenes como la UPC, UTP y 

UTEC que tienen un enfoque más práctico y menos holístico 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 Valdizán, ubicada en la Av. Universitaria-

Cayhuayna, Huánuco. 

 La gestión del talento humano del personal administrativo evidencia  

insuficiencias, la remuneración es baja, de la misma manera, se evidenció que entre 

los colaboradores no hay buena relación interpersonal, porque se evidencia 

preferencias en ciertas áreas de trabajo por favoritismo  políticos, originando que la 

relación 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 interrelación interpersonal; de igual manera, debido a la inadecuada 

flexibilidad de la alta dirección, principalmente en la comunicación vertical, las 

órdenes en algunas áreas no se ejecutan de la misma manera para los subordinados, 

dejando a los empleados con poca capacitación. De manera similar, la falta de 

comprensión 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 práctica, analizar este enfoque que 

se le otorga a la gestión del talento humano y presentar posibles soluciones para que, 

en consecuencia, la UNHEVAL mejore el desempeño laboral de sus trabajadores 
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1.2 Formulación del problema de investigación general y específico 

1.2.1 Problema general 

¿Cómo se relaciona la gestión del talento humano con el desempeño laboral 

del personal administrativo de la Universidad Nacional Hermilio Valdizán 2022? 

1.2.2 Problemas específicos 

- ¿Cómo se relaciona la admisión de un nuevo personal con el desempeño 

laboral del personal administrativo de la Universidad Nacional Hermilio 

Valdizán 2022? 

- ¿De qué manera se relaciona el desarrollo de los colaboradores con el 

desempeño laboral del personal administrativo de la Universidad Nacional 

Hermilio Valdizán 2022? 

- ¿Cómo se relaciona las retribuciones con el desempeño laboral del personal 

administrativo de la Universidad Nacional Hermilio Valdizán 2022? 

 

1.3 Formulación de objetivo general y específico 

1.3.1 Objetivo general 

Determinar la relación de la gestión del talento humano con el desempeño 

laboral del personal administrativo de la Universidad Nacional Hermilio 

Valdizán 2022. 

 

1.3.2 Objetivos específicos 

- Determinar el grado de relación que existe entre la admisión del nuevo 

personal y el desempeño laboral del personal administrativo de la Universidad 

Nacional Hermilio Valdizán 2022. 

- Determinar el grado de relación que existe entre el desarrollo de los 

colaboradores y el desempeño laboral del personal administrativo de la 

Universidad Nacional Hermilio Valdizán 2022. 

- Determinar el grado de relación que existe entre las retribuciones con el 

desempeño laboral del personal administrativo de la Universidad Nacional 

Hermilio Valdizán 2022. 



14 

 

1.4 Justificación 

1.4.1 Teórico 

La presente investigación pretende fortalecer los hallazgos de la literatura 

científica, con respecto a la variable gestión del talento humano y desempeño laboral 

con el cual se pretende generar un aporte respecto a los criterios para fortalecer la 

gestión del talento humano en la UNHEVAL mediante estrategias para optimizar el 

desempeño laboral, el nivel de calidad y mejorar la imagen del servicio público. De 

esta manera determinar la relación 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 serán de utilidad en el futuro para estudios realizados en el 

contexto local como conocimientos previos. Por lo tanto, este estudio se corroborará 

con los estudios desarrollados y mencionados en el presente estudio. Asimismo, se 

contrastarán las teorías para la verificación de las variables de investigación. 

1.4.2 Práctico 

Tendrá una notable implicancia práctica, debido a que será favorable para el 

personal administrativo porque a través de las estrategias ello favorecerá a la eficacia 

y eficiencia de los trabajadores. Además, el resultado de la presente investigación 

aportará a la Universidad Nacional Hermilio Valdizán por que permitirá mejorar la 

gestión del talento humano y mejorar el desempeño del personal para alcanzar mayores 

logros y objetivos institucionales. De esta manera determinar la relación 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 serán de utilidad en el 

futuro para estudios realizados en el contexto local como conocimientos previos. 

1.4.3 Metodológico  

Aunque el diseño es no experimental y corte transversal, se realizará la 

elaboración de un cuestionario; y con la validación de los instrumentos, se pretende 

brindar herramientas para futuras investigaciones en el tema que pueden emplear el 

instrumento para medir en otros ámbitos, y se espera que sirva para el uso de futuros 

estudios o como aporte metodológico para otros investigadores. La metodología 

empleada en este trabajo investigativo y las técnicas empleadas para el recojo de la 
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información serán útiles y servirán de referencia para otras investigaciones de mayor 

complejidad sobre la misma temática que podrán tener en consideración lo realizado 

en este estudio. Asimismo, lo hallado servirá para futuras investigaciones relacionadas 

al tema. 

 

1.5 Limitaciones 

Se presenta dificultades en el acceso de la información del personal 

administrativo para poder obtener datos precisos ello se debió a que los trabajadores 

cuentan con mucha sobrecarga laboral ello puede dificultar la recolección de 

información. Así mismo será complicado realizar una aplicación de los cuestionarios 

de manera presencial siendo un gran impedimento para poder realizar un trabajo de 

campo deseado así mismo el contexto actual no es favorable porque no se tiene acceso 

constante de la Universidad Nacional Hermilio Valdizán. 

 

1.6 Formulación de hipótesis general y específicas 

1.6.1 Hipótesis general 

HGi: Existe relación significativa entre la gestión del talento humano y el 

desempeño laboral del personal administrativo de la Universidad 

Nacional Hermilio Valdizán 2022. 

HGo: No existe relación significativa entre la gestión del talento humano y el 

desempeño laboral del personal administrativo de la Universidad 

Nacional Hermilio Valdizán 2022. 

 

1.6.2 Hipótesis específicas 

Hi1: La admisión de nuevo personal se relaciona positivamente con el 

desempeño laboral del personal administrativo de la Universidad 

Nacional Hermilio Valdizán 2022. 

Ho1: La admisión de nuevo personal se relaciona negativamente con el 

desempeño laboral del personal administrativo de la Universidad 

Nacional Hermilio Valdizán 2022. 
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Hi2: El desarrollo de los colaboradores se relaciona positivamente con el 

desempeño laboral del personal administrativo de la Universidad 

Nacional Hermilio Valdizán 2022. 

Ho2: El desarrollo de los colaboradores se relaciona negativamente con el 

desempeño laboral del personal administrativo de la Universidad 

Nacional Hermilio Valdizán 2022. 

Hi3: Las retribuciones se relaciona positivamente con el desempeño laboral 

del personal administrativo de la Universidad Nacional Hermilio 

Valdizán 2022. 

Ho3: Las retribuciones se relaciona negativamente con el desempeño laboral 

del personal administrativo de la Universidad Nacional Hermilio 

Valdizán 2022. 

 

1.7 Variables 

Variable   1 

Gestión del talento humano  

Según Roda y Silva (2021) “Es un proceso administrativo que define el 

enfoque general que adopta una organización para garantizar la utilización 

eficaz de su personal con el fin de lograr sus objetivos” (p. 16). 

Variable   2 

Desempeño laboral  

Según Roda y Silva (2021) “Es un sistema de apreciación del desempeño del 

individuo en el cargo y de su potencial de desarrollo” (p. 17).



17 

 

1.8 Definición teórica y operacionalización de variables 

Variables Definición teórica Definición operacional  Dimensión Indicadores Instrumentos 

V1: 

Gestión del 

talento humano 

Según Roda y Silva (2021) 

“Es un proceso 

administrativo que define 

el enfoque general que 

adopta una organización 

para garantizar la 

utilización eficaz de su 

personal con el fin de 

lograr sus objetivos”. 

(p.16) 

La variable gestión del 

talento humano, se 

compondrá por las 

siguientes dimensiones: 

admisión de nuevo 

personal, desarrollo de 

los colaboradores, 

Retribuciones y 

desempeño de tareas 

Admisión de un 

nuevo personal  

Difusión 

Técnica: 

Encuesta 

Instrumento: 
Cuestionario, que 

será aplicado a los 

colaboradores 

 

 

Entrevista 

Política 

Función  

Desarrollo de los 

colaboradores 

Capacitaciones 

Desarrollo de la habilidad 

social 

Comunicación 

Ascenso 

Retribuciones  

Política de remuneración 

Promoción laboral 

Reconocimiento 

V2. 

Desempeño 

laboral 

Según Roda y Silva (2021) 

“Es un sistema de 

apreciación del 

desempeño del individuo 

en el cargo y de su 

potencial de desarrollo”. 

(p.17) 

La variable desempeño 

laboral se compondrá 

por las siguientes 

dimensiones: 

desempeño de tareas, 

desempeño 

organizacional   y 

desempeño contextual.  

Desempeño de 

tareas 

Conocimiento técnico 

Toma de decisiones 

Organiza y planifica 

actividades 

Desempeño 

organizacional 

Uso apropiado de su 

tiempo de trabajo 

Eficacia 

Puntualidad 

Desempeño 

contextual 

Disposición para el trabajo 

Resuelve problemas 

Actitud positiva 

Comparte información 

Objetividad en su trabajo 
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CAPÍTULO II. MARCO TEÓRICO 

2.1 Antecedentes de la investigación 

2.1.1 Internacionales 

Sarmiento (2017), desarrolló la exploración “Relación entre la Gestión del 

Talento Humano y el desempeño laboral del personal del área central de la Universidad 

Central” en Ecuador; siendo el objetivo principal establecer la correlación entre ambas 

variables. El trabajo fue desarrollado con una población por 602 colaboradores. De 

donde se extrajo una muestra de 235, utilizando un muestreo por conglomerados. 

Finalmente concluye que: 

La caracterización de la gestión del talento humano relacionada con el 

desempeño del personal administrativo de la Universidad Central, tiene un alto 

porcentaje de insatisfacción en relación con la evaluación de desempeño, pues 

los servidores la perciben como un elemento de sanción y no de mejoramiento. 

No perciben una evaluación de desempeño que aporte el análisis efectuado al 

área central, se establecieron debilidades en la gestión de Talento Humano 

inherente al subsistema evaluación de desempeño. (…) La relación entre la 

forma de gestión del talento humano y los resultados obtenidos en el 

diagnóstico de desempeño, muestran que la gestión de talento humano 

establecido, tiene una alta incidencia en el desempeño de los servidores, pues 

al sentirse amenazados ante una evaluación, muestran reticencia en sus 

actividades desempeñadas y en su actuar dentro de la institución. (p. 115). 

 

Ponce (2014), en su tesis titulada “La gestión del talento humano y su 

incidencia en el desempeño laboral en el Ministerio de Justicia Derechos Humanos y 

Cultos planta central-Quito”, para optar el grado de Magíster en gestión del talento 

humano, tuvo por finalidad detectar falencias en el desempeño, empleando métodos 

como el inductivo, deductivo, analítico y empírico. Como técnica fue manipulada la 

encuesta y con respecto al instrumento se usó el cuestionario aplicado a una muestra 

de 59 colaboradores de una población total de 169. Por último, se llegó a la conclusión 
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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 Planificación del Talento Humano el 92% de 

encuestados afirman que su unidad cuenta con el personal suficiente y 

necesario para trabajar, por tal razón 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 Clasificación de Puestos, el 

grupo ocupacional de los funcionarios está dentro de la escala de 20 grados 

establecidos por la LOSEP, además los encuestados consideran que cumplen 

con los requisitos para optar por un mayor grupo ocupacional según resultados 

de encuestas (73%), pero tienen pocas posibilidades de ascenso, aun así, les 

gustaría hacer carrera en el Ministerio (88%). 

En el Reclutamiento y Selección, el 90% de la muestra encuestada no ingresó 

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

los conocimientos y experiencia necesaria para cumplir con sus funciones, 

dejando entendido que el proceso de selección que se realizó a ellos cumplió 

con todos los parámetros establecidos en la norma precedente. 

En la Formación y Capacitación, sus necesidades de capacitación y formación 

han sido atendidas, ya que en la encuesta se demuestra según las preguntas 

planteadas que, en un 67% si han participado en eventos de capacitación 

proporcionados por el ministerio, un 71% a más de estar capacitado estima que 

si tienen la necesidad de capacitación adicional, además el 61% afirma que el 

ministerio si se interesa por capacitarse y además el 87% de los encuestados 

está dispuesta a capacitarse en horario fuera de trabo, por ende existe un nivel 

alto de satisfacción en cuanto a la gestión por parte de la Dirección de Talento 

Humano en cuanto al subsistema de capacitación y formación. (p. 100) 

 

García (2013), en su tesis titulada “Análisis de la gestión del recurso humano 

por competencias y su incidencia en el desempeño laboral del personal administrativo 

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

determinar los procesos de reclutamiento y selección no diseñados del instrumento que 

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

institución. Por último, concluye que: 

1. No se han establecido parámetros para el ingreso de personal a la institución, 

que definan el perfil requerido y a la vez garanticen un buen desempeño en el 

desarrollo de sus funciones; como lo manifiesta el 82% del personal encuestado 

y la persona encargada del talento humano. 2. La gestión del talento humano 

en la institución no se encuentra estructurada bajo procesos que conduzcan a 

aprovechar el potencial recurso humano con el que dispone. 3. El reclutamiento 

y selección 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 selección del personal discrecional, el 64% del personal participante así lo 

indica. 4. No se han definido planes de capacitación y desarrollo acordes a las 

necesidades institucionales que favorezcan a consolidar los conocimientos 

específicos para el desarrollo de actividades, así como para el fortalecimiento 

de habilidades. 5. La evaluación del desempeño es vista como una obligación 

y no como una fuente de información 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 partícipes 

de este proceso por lo que no se puede obtener una visión consolidada del 

desempeño de las personas. (p.107) 

 

2.1.2 Nacionales 

Mamani (2020), en su investigación “Gestión del talento humano y su relación 

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

finalidad demostrar la relación que existe entre la gestión del talento humano y el 

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

2017. Fue un tipo de investigación aplicada, de nivel correlacional con diseño no 
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experimental y enfoque mixto. Su población de estudio se conformó por 20 

trabajadores de la Autoridad Local del Agua, la técnica manipulada fue el cuestionario, 

así como el instrumento utilizado fue el cuestionario. Los datos obtenidos fueron 

analizados por el SPSS para su respectivo análisis, donde concluye que: 

La planificación del talento humano se relaciona muy significativamente con 

el desempeño laboral de los trabajadores de la Autoridad local del agua de 

Huancané, 2017, un coeficiente de correlación positiva media de 0,614; si lleva 

a cabo una buena planificación de su talento humano tendrán como resultados 

trabajadores con mejores cualidades y/o aptitudes en sus diferentes puestos de 

trabajo. 

La contratación de personal se relaciona significativamente con el desempeño 

laboral de los trabajadores de la Autoridad local del agua de Huancané, 2017 y 

con un coeficiente de correlación positiva media de 0,502; si la institución 

realiza un buen reclutamiento, selección e inducción de su personal el 

desempeño laboral sería un éxito. 

El aumento de potencial del talento humano se relaciona muy 

significativamente con el desempeño laboral de los trabajadores de la 

Autoridad local del agua de Huancané, 2017 y un coeficiente de correlación 

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 atención de calidad a los usuarios que acudan a la Autoridad Local 

del Agua. 

La evaluación y retribución del talento humano no se relaciona 

significativamente con el desempeño laboral de los trabajadores de la 

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

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

acepta la hipótesis nula. (p. 79) 

 

Peralta (2018), en su trabajo de exploración titulado “Gestión del talento 

humano y desempeño laboral del personal administrativo de la Zona Registral N°VIII-
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Sede Huancayo en tiempos de COVID-19” tuvo por objetivo Analizar la gestión del 

talento humano y el desempeño laboral del personal administrativo en la Zona 

Registral N° VIII-Sede Huancayo en tiempos de COVID, 2021. Con respecto a su 

marco metodológico fue de método científico, con enfoque cuantitativo y alcance 

descriptivo. Su tipo de investigación fue aplicada, con nivel descriptivo y correlacional 

y diseño no experimental, transversal. Se trabajó con una población conformada por 

24 colaboradores de la unidad de administración, que se recolectó a través de la técnica 

de la encuesta y el instrumento del cuestionario. De acuerdo a los resultados obtenidos 

concluye que: 

La gestión del talento humano influye significativamente en el desempeño 

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

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

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

correlación positiva y buena, es decir, cuando la gestión del talento humano 

aumenta significativamente, mejora el desempeño laboral del personal 

administrativo de la Zona Registral N° VIII - Sede Huancayo. Asimismo, la 

influencia entre las variables conlleva a la identificación y fidelización 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 

“Gestión Del Talento Humano Y Su Relación Con El Desempeño Laboral Del 

Personal De Dirección Regional De Transportes Y Comunicaciones Puno – 2017” ha 

tenido por objeto determinar la relación de la gestión del talento humano y desempeño 

laboral del personal de la Dirección Regional de Transportes y Comunicaciones - 

Puno. Con respecto a su marco metodológico, su tipo de investigación es de carácter 

correlacional, con método hipotético – deductivo y diseño no experimental. Para su 

correcta recolección de datos se utilizó la técnica de la encuesta y revisión 

bibliográfica, cuyos datos se procesaron en Microsoft Excel y posteriormente en el 

programa SPSS versión 22.0, finalmente se llegó a la conclusión:  
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La gestión del talento humano se relaciona directa y significativamente con el 

desempeño laboral del personal de la Dirección Regional de Transportes y 

Comunicaciones – Puno; donde el 34.8% indica que se da algunas veces la 

gestión del talento humano y por ende el desempeño laboral es regular. Por ello 

la gestión del talento humano se convierte en una de las mejores herramientas 

que permite mejorar los diferentes procesos que lleva a cabo una institución 

contribuyendo en el mejoramiento del desempeño laboral de las personas en 

sus determinadas funciones y obligaciones que cumplen en su trabajo Por ende 

la gestión del talento humano simboliza una correlación moderada en un 

0,528** con el desempeño laboral. 

El desarrollo del talento humano se relaciona directamente con el desempeño 

laboral del personal de la Dirección 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 inversión mínima que se designa para las capacitaciones y por 

ende el desempeño laboral es regular, por lo que el desarrollo del talento 

humano está constituido a la capacitación que constituye el núcleo de un 

esfuerzo continuo diseñado con el objeto de proporcionar a los talentos el 

conocimiento y las habilidades que necesitan para un eficiente desempeño 

laboral. Por ende, el desarrollo del talento humano simboliza una correlación 

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

 

2.1.3 Local 

Norberto (2017), en su estudio de exploración llamado “Gestión Del Talento 

Humano Y El Desempeño Laboral De La Municipalidad Distrital De Pichanaqui, 

2017” tuvo por finalidad Determinar la relación existente entre la gestión del talento 

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

Distrital de Pichanaqui, 2017. De acuerdo a su metodología, el tipo de investigación 

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

población estuvo compuesta por 232 trabajadores de todas las áreas de la 
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Municipalidad Distrital de Pichanaqui con una muestra no probabilística y no aleatoria. 

Para la recolección de datos, la técnica que se manipuló fue la encuesta junto al 

instrumento del cuestionario, para después ser procesada y analizada, por último, 

concluye que: 

La Gestión de Talento Humano y el Desempeño Laboral en la Municipalidad 

Distrital de Pichanaqui luego de someterse al coeficiente de Spearman arrojó 

un valor de 0.819, lo que indica que existe una correlación positiva alta, entre 

gestión de talento humano y desempeño laboral. Demostrando así que, si se 

desarrolla una buena gestión de talento humano, se apreciará en el desempeño 

laboral del trabajador. A través del coeficiente de Spearman arrojó un valor de 

0.640, lo que indica que existe una correlación positiva moderada, entre 

selección de personal y la calidad del trabajo. A través del coeficiente de 

Spearman arrojó un valor de 0.613, lo que indica que existe una correlación 

positiva moderada, entre selección de personal y el trabajo en equipo. A través 

del coeficiente de Spearman arrojó un valor de 0.756, lo que indica que existe 

una correlación positiva alta, entre capacitación de personal y la calidad del 

trabajo. (p. 65). 

 

Martel (2019), para obtener el grado de licenciado en administración, realizó 

su investigación titulada “Gestión Del Talento Humano Y Su Relación Con El Clima 

Organizacional En La Municipalidad Provincial De Pachitea 2018”, el cual tuvo como 

objetivo determinar de qué manera se relaciona la Gestión del Talento Humano con el 

Clima Organizacional en la Municipalidad Provincial de Pachitea 2018, con relación 

a la metodología, su nivel de investigación es descriptivo – explicativo, su tipo de 

estudio es básica con diseño y esquema descriptivo-correlacional. Se trabajó con una 

población total de 78 trabajadores, donde se empleó la técnica de la observación y 

encuesta, asimismo se desarrolló un análisis estadístico por medio de la estadística 

descriptiva, por último se interpretaron los datos de donde se ha concluido: 

Se ha determinado qué la gestión 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 Hipótesis general. 

Se ha determinado que la gestión del talento humano interna se relaciona 

significativamente con la responsabilidad del clima organizacional en la 

Municipalidad Provincial de Pachitea 2018, de manera significativa. 

Demostrada hipótesis específica 1. 

Se ha establecido que la gestión del talento humano externo se relaciona 

significativamente con la recompensa del clima organizacional en la 

Municipalidad Provincial de Pachitea 2018, de manera significativa. Hipótesis 

especifica 2. (p. 94). 

 

Atencia y Caro (2018), en su trabajo de investigación para optar el título de 

licenciado en administración titulado, “Gestión Del Talento Humano Y Su Relación 

Con El Desempeño Laboral De Los Trabajadores De La Municipalidad Distrital De 

Amarilis – 2018”, ha tenido como fin establecer el vínculo relacional de la gestión del 

talento humano con el desempeño laboral de los trabajadores, asimismo determinó la 

relación de competencias laborales, capacitaciones y capital intelectual con el 

desempeño laboral, el nivel de estudio utilizado fue descriptivo relacional, su tipo de 

estudio fue de carácter aplicada, con diseño no experimental y método deductivo, 

inductivo, analítico y sintético. Con respecto a su población se conformó 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 estadística 

descriptiva, por último, se concluyó lo siguiente: 

Las competencias laborales se relacionan negativamente con el desempeño 

laboral en la Municipalidad Distrital de Amarilis; esta situación es debido a que 

los trabajadores en su gran mayoría 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 desempeño laboral, lo que se 

manifiesta en una baja competencia laboral de los trabajadores. 
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Las capacitaciones se relacionan negativamente con el desempeño laboral de 

los trabajadores en la Municipalidad Distrital de Amarilis; esta situación es 

debido que la mayoría de los trabajadores sostuvieron que solo a veces les 

proporcionan capacitaciones por lo cual no están en constante actualización 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 teóricas 

2.2.1 Talento humano 

“Es un agregado diferenciador hacia la búsqueda del camino al éxito en un 

mundo de globalización. El talento, es como una sumatoria de competencias y 

habilidades potenciales desde el “ser” y aprovechadas para la innovación” (Lozano, 

2007, p. 148). 

Según Louffat (2012), “Es un enfoque diseñado 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 fisiológica e 

integrada en sinergia con el progreso de la organización” (p. 9). 

Moreno y Godoy, (2012), aseveran que “el recurso humano es en sí mismo la 

representación del personal de una organización, que puede ser una institución pública 

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 solución viable de manera 

satisfactoria, es decir inteligente, utilizando todas sus capacidades, 

conocimientos, habilidades y experiencias, comprometidos en la óptima 

investigación del problema mencionado. (p. 23) 

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

imprescindible para la obtención de logros favorables y el desarrollo exitoso de las 
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etapas del proceso en la ejecución de los procedimientos, pues al final, las personas 

son las únicas que responden a las ocupaciones” (p. 6). 

2.2.2 Gestión de Talento humano 

La gestión 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 motivación, 

mejor será la gestión 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) 

Martínez (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 Vásquez (como se citó en Huaytán, 2021) menciona que: 

La gestión del talento humano es una acción menos dependiente de jerarquías, 

disposiciones y reglas. Recalcó lo importante que es la colaboración de la 

empresa en el cual se involucra para conformar un conjunto de medidas como 

la implicación de los colaboradores, con los objetivos corporativos, el 

desembolso de los sueldos, en función de la productividad de cada 

colaborador, la igualdad de trato y la formación profesional. (p. 11) 
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Figura 1 

Los Objetivos de la Organización e Individuales Alineados a Gestión de Talento 

Humano. 

 

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

organizaciones – Objetivos de la organización e individual) 

 

2.2.2.1 Características de la Gestión del Talento Humano. 

Según Chiavenato (2009) la evolución en los ámbitos económicos que se 

presencian en la actualidad obliga a que las organizaciones se preocupen más por 

entender aquello que influencia en el desempeño de cada colaborador; así como, la 

preparación cognoscitiva que cada quien necesita al desarrollar sus funciones para 

obtener resultados favorables.  

En el aspecto Institucional actual debemos diseñar o encontrar nuevas formas 

que aporten significativamente en la captación y potenciación del recurso 

humano, encontrando el camino que guíe a la institución hacia su éxito 

añorado. El buen manejo de dirección de recursos humanos brinda a los 

individuos a emplear el máximo de su potencial, lo acerca a la satisfacción 

laboral logrando ser parte de un grupo de trabajo de manera integral. La gestión 

del talento tiene un enfoque estratégico de dirección donde se prioriza la 

generación 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 desempeño de los trabajadores a través de la capacitación, 

retroalimentación y el apoyo, y así conseguir conocer que es lo que necesita aprender 

o mejorar para así lograr el éxito de la organización, 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 

organización y son ejecutados de acuerdo a las metas y objetivos de la organización. 

El cumplimiento busca la satisfacción de los trabajadores en sus puestos y funciones 

y el éxito depende de la planeación y ejecución de estos. 

2.2.2.3 Funciones del Talento Humano 

Según Caballana (2011) las funciones del talento humano son: 

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

características 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. 

Función de Administración de Personal: Su principal objetivo es encargarse 

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

que el mismo finiquitó. 

Función de Retribución: Considera un adecuado sistema de salarios que 

cumpla con ser: Motivador, interna y externamente equitativo. 

Función de Dirección y Desarrollo de RRHH: Enfocado en el crecimiento 

de cada colaborador dentro de la institución. 

Función de Relaciones Laborales: Se refiere a la gestión correcta y oportuna 

ante posibles conflictos dentro de la organización. 

Función 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 administración del talento humano 

Chiavenato (2009), sostiene que el objetivo principal de la administración del talento 

humano es la integración de la estrategia, la estructura organizacional, los sistemas de 

trabajo y el talento humano. Las personas pueden beneficiar o afectar a la organización 

dependiendo como sean tratadas dentro de la organización. La administración del 

talento humano puede contribuir a través de lo siguiente:  

- Ayuda a la organización en el logro de sus objetivos y realizar su misión.  

- Ayudar a que la organización 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 desempeño  

- Mantener la calidad de vida en el trabajo  

- Administrar el cambio  

- Establecer políticas éticas y desarrollar comportamientos socialmente      

responsables  

Todos los objetivos de la administración de talento humano están dirigidos a 

los objetivos de la organización 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 Gestión 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 están considerados procesos como son: el 

reclutamiento y la selección de personal. 

Procesos para Organizar a las Personas. En estos procesos se diseñan las 

funciones que los colaboradores van a realizar, los mismos que van a 

acompañar y guiar su desempeño. Incluyen el diseño organizacional y de 
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puestos, el análisis y la descripción de los mismos, la distribución de las 

personas y la evaluación del desempeño. 

Procesos para Recompensar a las Personas. Están diseñados para incentivar 

a los individuos y puedan cubrir sus más grandes anhelos. Suelen incluirse 

aspectos económicos, tangibles, bienes y servicios sociales. 

Procesos para Desarrollar a las Personas. Se busca la capacitación y 

desarrollo constante del colaborador tanto de manera personal como 

profesional. Lo constituye la buena formación, las competencias, las 

oportunidades de líneas de carrera y cambios que puedan surgir en la 

organización. 

Procesos para Retener a las Personas. Se enfatiza en la creación de 

favorables ambientes de trabajo que contribuyan con el bienestar psicológico 

del empleado que les permita desempeñarse de manera satisfactoria. Dentro de 

las condiciones encontramos a la gestión del clima y cultura organizacional. 

Procesos para Auditar a las Personas. Permite la verificación 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 información forman parte de este proceso. (p. 125) 
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Fuente: (Chiavenato, Gestión del talento humano, Nuevo papel de los recursos 

humanos en las organizaciones – Objetivos de la organización e individual) 

 

2.2.3 Desempeño Laboral 

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

encaminadas a conseguir los objetivos de la organización. Por eso un buen desempeño 

es el punto clave para la organización. 

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

organización al alcanzar sus objetivos. La medición del desempeño en la organización 

nos permite evaluar el cumplimiento de metas individuales. 

Existen tres conductas que forman parte de la evaluación de desempeño: 

1. Desempeño de las tareas 

2. Civismo 

3. Falta de productividad. 

Figura  1 Proceso de la Gestión de talento humano 
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2.2.3.1 Características del Desempeño Laboral. Corvo (2018), indica que el 

desempeño laboral se trata de cuán bien o no el trabajador realiza su trabajo. Sin 

embargo, es importante considerar las características siguientes: 

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

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

pueden ser consecuencia de diversos factores. 

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

dirigirse hacia los objetivos organizacionales que sean importantes para el 

puesto o función. 

- Multidimensionalidad, cuando existen comportamientos diversos. (p. 12) 

2.2.3.2 Cualidades del Desempeño Laboral. “Ser inteligente, de a poco se hace 

insuficiente. Las empresas necesitan colaboradores completos, cooperativos y 

confiables, por esa razón se describen a continuación las siguientes cualidades” 

(Caballana, 2011, p. 21). 

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

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

será una ventaja competitiva para cualquier organización. 

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

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

suelen ser confiables y fidedignos, teniendo mayor probabilidad de continuar, 

detallista y dispuestos a hacer algo más por la institución. 

- Habilidades Interpersonales, para colaborar e interactuar con otros 

colaboradores, equipos o áreas. 

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

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

condición pueda imponer. 

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

estén a favor de la institución. (p. 21) 
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2.2.3.3 Factores que influyen en el desempeño laboral 

Satisfacción 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).  Está relacionada 

con la naturaleza del trabajo y su contexto (equipo de trabajo, supervisión, 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 relación 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 servirán para el logro de los 

objetivos de la organización.  Robbins y Judge (2013) señala que el trabajo en equipo 

son acciones que ayudarán a ambiente de la organización ya que se colabora con los 

demás y el respeto prima en el grupo. 

Capacitación del Trabajador: Otro elemento que se debe considerar, es la 

capacitación. Refiere que la capacitación es un proceso que permite a los trabajadores 

realicen su trabajo una mejor labor. La capacitación permite que los trabajadores 

desempeñen sus funciones eficientemente y así se den resultados de calidad que 

favorecen a la organización. La capacitación permite que el perfil de los trabajadores 

se acomode a las necesidades que requiera el puesto. 

Motivación: Chiavenato (2009), refiere que un motivo hará que el trabajador muestre 

un comportamiento específico. Este impulso puede ser externo o interno. Chiavenato 

nombra tres premisas del comportamiento humano: 

- Comportamiento causado, es decir la persona reacción a estímulos 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 motivación es una fuerza que actúa dentro de las 

personas para iniciar y dirigir su comportamiento. Por lo que las organizaciones deben 
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de valorar la cooperación de los miembros de la organización, estableciendo 

mecanismos que permitan contar con una fuerza de trabajo motivada para así lograr 

un desempeño eficiente y eficaz que le permitan a la organización alcanzar las metas 

y objetivos que se establecieron, así como lograr satisfacer las expectativas y 

aspiraciones de sus integrantes. 

Ambiente: El ambiente es un elemento importante en el desempeño 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 así se logre el bienestar y la salud de 

los trabajadores. Los factores que influyen directamente son: 

1. Ambiente físico 

Tiene que ver con aspectos como el aire, la estructura, el mobiliario, los 

productos químicos 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, prácticas, valores de la 

empresa, cultura de trabajo y la relación que existe entre los diferentes actores 

de la organización.  

3. Recursos personales de salud en el trabajo 

Relacionada a fomentar espacios de descanso y dar flexibilidad en los horarios.  

4. Participación de la empresa en la comunidad 

Crear un entorno que pueda beneficiar a los trabajadores, ofreciéndoles 

servicios como transporte, atención de salud o por medio de políticas en la 

organización que favorezcan la igualdad. (p. 81) 

2.2.3.4 Principios Fundamentales para Evaluar el Desempeño Laboral. De 

acuerdo a Carlos (2019) está basado en los siguientes principios: 

- Primero, considerar la experiencia profesional de cada colaborador en esta 

evaluación. 
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- Segundo, evaluar al trabajador de acuerdo a una relación directa que deben 

tener los parámetros de medición con las características del cargo que tiene. 

- Tercero, establecer la finalidad del estudio, o sea el para qué se realiza la 

medición, de antemano considerar que está 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 evaluación. 

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

en práctica para seguir mejorando. (p. 93) 

 

2.2.3.5 Medición del Desempeño Laboral. Se recomienda llevar a cabo las 

evaluaciones como mínimo una vez por año. Esto permitirá realizar ajustes oportunos 

y el rendimiento estará en ventaja ante cualquier percance en el desempeño. Por lo 

general, recursos humanos otorgan a una comisión llevar a cabo la medición del 

desempeño.  

Las comisiones lo conforman personal permanente como pueden ser; el 

gerente, director de RR. HH, técnicos en evaluación del desempeño, y personal 

transitorio, quienes serían los responsables directos del análisis de los puestos a ser 

medidos. Y por otro lado suelen hacer la medición personal de mando medio.  

El fin de una evaluación del desempeño laboral radica en que todo colaborador 

se encuentre motivado. Es esa motivación que impulsa a lograr los objetivos 

económicos y productivos de la organización con la respectiva subsanación de errores 

e incrementando la productividad en general. (Dueñas, 2015, p. 32) 

2.2.3.6 Beneficios de la Evaluación del Desempeño. Chiavenato (2009) señala que 

los resultados benefician: 

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

potencial de sus empleados, así también, podrá perfeccionar y seleccionar a 

aquellos trabajadores que reúnen las condiciones necesarias para que 

aprovechen oportunidades como ascender, progresar, estimular y mejorar en 

las relaciones humanas. 
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- Al jefe quien aportará proponiendo, orientando y determinando medidas y 

acciones pertinentes que contribuyan al impulso de mejorar el desempeño 

laboral del empleado. 

- Al trabajador, como conocer las expectativas de su superior para esmerarse 

en desempeñarse mejor. Saber que lo que más valora una organización de sus 

empleados es que esté capacitado para desarrollar un trabajo eficiente y en caso 

de no contar con algún conocimiento o herramienta, es la empresa misma quien 

le brindara los recursos necesarios o sea él mismo quien por iniciativa propia 

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

 

2.2.3.7 Dimensiones del Desempeño Laboral.  

Según Castillo (2017) afirma que:  

La importancia de la evaluación del desempeño radica en que permite a la 

administración de la empresa determinar cuán efectiva y eficiente está siendo 

la labor de los empleados en el logro de los objetivos y, por ende, el 

cumplimiento de la misión organizacional o si, por el contrario, se tiene 

problemas que requieren acciones de mejora. (p. 36) 

Según Rodas y Silva (2021) sus dimensiones son: 

Desempeño 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.   

Desempeño contextual: Es un enfoque para evaluar la función de un empleado 

dentro de los límites de sus responsabilidades asignadas, la idea es evaluar ese 

desempeño 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.  

Desempeño organizacional: Entendemos el desempeño de una organización 

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 organización. (p. 28) 

 

2.2.3.8 Métodos de evaluación de desempeño 

Para Alles (2008), los métodos de evaluación de desempeño se clasifican de acuerdo 

a los aspectos que miden: características, conductas o resultados. Los más usados son 

aquellos que miden características. 

A). Métodos basados en características: “Su diseño sirve para medir las 

características que posee el trabajador, estas pueden ser: confiabilidad, creatividad, 

iniciativa o liderazgo, que la organización considera imprescindibles para su 

desarrollo. Son populares por ser sencillos de administrar” (Alles, 2008, p. 49). 

- Escalas gráficas de calificación. Se evalúa cada característica mediante una 

escala en el que se indica hasta qué grado el trabajador posee esas 

características. 

- Método de escalas mixtas. Evalúa las características de los trabajadores a 

través de tres descripciones específicas para cada característica: superior, 

promedio e inferior. 

- Método de formas narrativas. El evaluador elabora un ensayo en el que se 

describe de manera lo más precisa posible el desempeño del trabajador. Es aquí 

donde el superior tiene la oportunidad de expresar su opinión sobre el 

trabajador. Este método es subjetivo y puede ser perjudicial para el trabajador 

evaluado. (p. 49) 

Las evaluaciones de desempeño por características son subjetivas. Para eliminar la 

subjetividad se les da a las características una descripción del comportamiento a lo 

largo de la escala.  

B). Métodos basados en el comportamiento: según Alles (2008) estos permiten 

describir de manera específica qué acciones deberían mostrarse o no en el puesto. Su 

utilidad es ofrecer a los trabajadores una retroalimentación de desarrollo.  

Método de incidente crítico: tiene que ver con la conducta del evaluado, 

cuando esta conducta produce un éxito o un fracaso inusual en algún punto del 
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trabajo. Una ventaja es que engloba todo el periodo evaluado y así se facilita 

el desarrollo y la autoevaluación por parte del empleado. Se deben de 

considerar los aspectos favorables y desfavorables, para así evitar que la 

evaluación sea incorrecta. 

Escala fundamentada para la medición del comportamiento: está 

compuesta de una serie de escalas verticales, una para cada dimensión 

fundamental del desempeño laboral. 

Escala de observación de comportamiento. Mide la frecuencia observada en 

una conducta. La escala está diseñada 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, evalúan los 

logros de los empleados, los resultados que obtienen en su trabajo. Algunos 

investigadores afirman que este método es más objetivo que los otros métodos. La 

observación de resultados, tales como cifras de ventas o producción, 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 recesión en un mercado determinado, asignación de una 

zona mala) en los cuales no tienen influencia los trabajadores. 

Administración por objetivos. Aquí se califica el desempeño en base al 

cumplimiento de metas que se fijaron por acuerdo entre el trabajador y la 

empresa. Es una filosofía ejecutiva propuesta por Peter Drucker, según la cual 

los empleados fijan objetivos mediante la consulta con sus superiores, luego se 

utilizan estos objetivos para la evaluación de desempeño. La administración 

por objetivos es un sistema que conforma un ciclo, comienza por el 

establecimiento de metas y objetivos comunes de la organización y termina 

volviendo al mismo punto. (p. 53) 
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2.2.3.9 Pasos para una evaluación del desempeño laboral 

Alles (2008), sostiene que para realizar una evaluación del desempeño de personal se 

debe seguir los siguientes pasos: 

- Definir el puesto: Ratificar que los trabajadores estén de acuerdo con las 

responsabilidades y los criterios de desempeño del puesto de trabajo. 

- Evaluar el desempeño en función del puesto: incluye una calificación en 

relación con una escala definida anteriormente. 

- Retroalimentación: Explicar el desempeño y los progresos que tienen los 

trabajadores. (p.55) 

 

2.3 Bases conceptuales 

•Gestión: Trabajar en y con diferentes disciplinas tiene que ser el denominador 

común de este proceso de gestión, así podemos planificar, elaborar información 

y conocimientos. 

•Talento: Son características de aquellas personas cuyas capacidades se 

encuentran comprometidas a hacer cosas que mejoren los resultados de la 

organización. 

•Actitud: Considera a saber conllevar a que suceda, consciente de lograr y 

prevalecer propósitos, proceder con carácter de cambios positivos, llegar a la 

excelencia, agregar valor y orientarse a alcanzar al individuo a la 

autorrealización de su potencial. Envuelve los siguientes indicadores: 

innovación, actitud, emprendedora, asumir riesgos, agente de cambio, y 

enfoque en los resultados de autorrealización. 

•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 evolución del conocimiento. Los siguientes 

indicadores implican: el conocimiento ser aplicado en equipo visión metódica 

y universal trabajo, motivación, liderazgo y comunicación. 
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•Motivación: el deseo de hacer mucho esfuerzo por alcanzar las metas de la 

organización, condicionado por la posibilidad de satisfacer alguna necesidad 

individual. 

•Reclutamiento: proceso en el cual la organización atrae a sus futuros 

empleados para así cumplir con sus objetivos. 

•Selección: es el proceso que permite diferenciar a los candidatos más 

adecuados de los que no lo son, para esto se emplean diversas herramientas. 

•Contratación: es el proceso para la formalización del vínculo entre el 

trabajador y la organización, buscando con este proceso garantizar los 

intereses, derechos del trabajador de la organización. 

•Capacitación: es el proceso que le permite al trabajador adquirir mayores 

destrezas, conocimientos y habilidades para su mejor desempeño dentro de la 

organización. 

•Competencias: capacidad con la que cuenta el trabajador para poder realizar 

de manera efectiva y eficiente sus actividades dentro del área de la 

organización. 

•Desempeño: Implica el cumplimiento efectivo de las actividades y funciones 

inherentes a un cargo, un trabajo. 

•Remuneración: Es todo lo que el trabajador recibe por sus actividades 

laborales ya sea en dinero o especies. 

•Ascensos: Es la promoción de un trabajador a un cargo superior, con mejores 

condiciones y mejor salario. 

•Retribución: es un conjunto de recompensas cuantificables que recibe el 

colaborador por su trabajo. Está compuesto por incentivos salariales, sueldo 

base y retribuciones indirectas. 
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CAPÍTULO III. METODOLOGÍA 

3.1 Ámbito  

El ámbito de estudio de esta investigación fue micro administrativo porque se 

ejecutó en una sola institución universitaria, la Universidad Nacional Hermilio 

Valdizán, Huánuco. 

3.2 Población  

Hernández et al. (2010), refieren que la población “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 población 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 Valdizán 

Cargos Total de colaboradores 

Personal Administrativos Nombrados 198 

Personal CAS 277 

TOTAL 475 

Nota: Oficina de personal de la UNHEVAL 

 

3.3 Muestra  

Según el autor Arias (2006) define como muestra “un subconjunto 

representativo y finito que se extrae de la población accesible” (p 83). Siendo así que 

la muestra estuvo conformada por 212 colaboradores; para poder determinar el tamaño 

de la muestra se aplicó la siguiente fórmula: 

 

𝑛 =
𝑧2𝑁𝑝𝑞

𝑒2 (𝑁 − 1) + 𝑧2𝑝𝑞
 

Donde: 

n = Tamaño de la muestra 
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z = Desviación de la curva normal 

p = Probabilidad de éxito 

q = 1 

p = 0.5 

N = Población 

e = Margen de error permitido 

 

𝑛 =
(1.96)2(475)(0.5)(0.5)

(0.05)2 (475 − 1) +  (1.96)2(0,5)(0.5)
 

 

𝑛 =
456.19

2.14
= 212.6 

 

𝑛 = 212 

 

Cargos Total, de colaboradores Estratos 

Personal Administrativos 

Nombrados 

198 88 

Personal CAS 277 123 

TOTAL 475 212 

 

Muestreo:  

Se realizó un muestreo probabilístico aleatorio simple, sobre esto, Gallardo 

(2017), indicó 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 investigación 

Fue descriptivo correlacional porque mediremos, entenderemos y evaluaremos 

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

sustenta sobre realidades de hecho. Tiene como atributo principal la presentación de 
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interpretaciones correctas. Asimismo, en su condición de estudios correlacionales, se 

refieren al uso de dos o más variables vinculadas entre sí. (Tamayo, 2003). 

Según Hernández et al. (2010), consiste en: 

La búsqueda de las propiedades, las características y los perfiles de personas, 

grupos, comunidades, procesos, objetos o cualquier otro fenómeno que se 

someta a un análisis. Asimismo, se busca especificar las propiedades de las 

variables de estudio; es decir, se pretende medir y recoger información de 

manera independiente o conjunta sobre los conceptos o las variables a las que 

se refieren. (p. 117) 

En la investigación correlacional según Tamayo (2003) se busca establecer el 

nivel de variación de los factores en función de si son concomitantes con la variación 

de otros factores. 

La investigación buscó establecer dicha relación considerando la gestión del 

talento humano y el desempeño laboral. 

 

3.4.2 Tipo de investigación 

La investigación es de tipo básica, se denomina investigación básica, pura, 

teórica o dogmática, se caracteriza porque parte de un marco teórico y permanece en 

él. 

 Su finalidad radica en formular nuevas teorías o modificar las existentes, en 

incrementar los conocimientos científicos o filosóficos, pero sin contrastarlos 

con ningún aspecto práctico. Busca el conocimiento por el conocimiento 

mismo, más allá de sus posibles aplicaciones prácticas. 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 científico. Por ello tiene como 

propósito obtener generalizaciones cada vez mayores (hipótesis, leyes, teorías).  

(Guzmán, 2013, pp. 3-4)  
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La investigación 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 estadísticos. El enfoque cuantitativo busca la recolección de datos y 

así probar hipótesis, sustentándose en el análisis estadístico y en la medición numérica, 

buscando probar teorías y lograr establecer patrones de comportamiento (Hernández 

et al., 2010). 

La investigación cuantitativa recolecta datos para describir las variables, 

dimensiones e indicadores mediante el análisis estadístico; contrastar teorías e 

investigaciones precedentes con los resultados empíricos.  

3.5 Diseño de investigación 

El diseño empleado en la presente investigación es correlacional según 

Sánchez et al., (2018) menciona que  este tipo de diseño de investigación “tiene como 

objetivo establecer el grado de correlación estadística que hay entre dos variables en 

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

 

 

 

Dónde:  

M:  Muestra  

O1: (Variable 1) Gestión del talento humano 

O2: (Variable 2) Desempeño laboral 

r:   Relación entre las variables. 

 

D 
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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 información” 

(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 usó en este estudio fue la encuesta ya que 

permitirá recoger información para luego ser analizada.  Es una técnica que pretende 

recoger información que suministra un grupo o muestra de sujetos acerca de sí mismos, 

o en relación con un tema. (Arias, 2012) 

3.6.2 Instrumentos 

Según Tamayo (2003) el instrumento “permite al observador situarse de 

manera sistemática en aquello que realmente es objeto de estudio para la investigación; 

también es el medio que conduce la recolección y obtención de datos e información de 

un hecho o fenómeno” (p. 34).  

El instrumento que se usó fue el cuestionario. Según Arias G. (2020) “El 

cuestionario es un instrumento de recolección de datos utilizado comúnmente en los 

trabajos de investigación científica. 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 Validación y confiabilidad del instrumento 

Según, Hernández 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 validación del instrumento de investigación se realizará mediante juicio de 

expertos, actividad que se revisará durante el desarrollo de la investigación, 

sometiéndose a consideración y juicio de profesionales conocedores de la materia 

conformados por los docentes de la Universidad Nacional Hermilio Valdizán.  

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

aplicación repetida al mismo individuo u objeto produce resultados iguales” (p.200).  
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La confiabilidad del instrumento se demostrará por medio de una prueba piloto, 

cuyos resultados se someterán al estadístico alfa de Cronbach a través del programa 

estadístico SPSS, el cual permitirá determinar una confiabilidad en el Alfa de 

Cronbach que demuestra la escala de fiabilidad.  

 

3.8 Procedimiento  

- Lo primero que se realizó es la búsqueda de bibliografía para el desarrollo del 

estudio. 

- También se requirió realizar las validaciones del instrumento para corroborar 

que este puede ser aplicado a la muestra. 

- Luego se realizó el cálculo de la confiabilidad mediante el Alfa de Cronbach, 

con un nivel de significancia al 95% y grado de error del 5%. 

- Se realizó las solicitudes necesarias para obtener el permiso de realizar el 

estudio en el ámbito elegido, así como también solicitar de manera voluntaria 

el consentimiento firmado de los que desean ser partícipes de este estudio.   

- Posterior a ella a la muestra previamente seleccionada se les aplicó la 

encuesta. 

- Los datos que se obtengan serán clasificados y tabulados, usando Excel y el 

programa estadístico SPSS. 

- Se realizó la prueba de hipótesis por medio de la prueba estadística 

paramétrica r de Pearson con su respectivo análisis y, 

- Por último, se elaboró el informe final para presentarlo.  

 

3.9 Tabulación y análisis de datos  

Los datos recopilados fueron tabulados en una hoja de Excel, organizados, 

analizados en el programa SPSS v.23. mediante la estadística descriptiva donde se 

evidenciarán las frecuencias de los datos y su tendencia central. Para determinar la 

asociación y determinar la contrastación de hipótesis de la estadística inferencial 

mediante las pruebas de Pearson, regresión lineal y múltiple y algunos gráficos. 
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3.10 Consideraciones éticas 

El presente estudio adquirió información teniendo en consideración principios 

éticos. Con la presente investigación se pretende reservar el derecho de vulnerar la 

información proporcionada por los actores que podrían desvirtuarlo ante la sociedad, 

sea personas o instituciones. Asimismo, en la investigación se respetó 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 ejecución 

de la investigación. Además, se respetó el derecho de autor de las citas que se utilicen 

empleando el formato de las normas APA en su séptima edición, lo que permitió que 

se realicen las referencias bibliográficas de manera adecuada. 
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CAPÍTULO IV. RESULTADOS 

 

4.1 Análisis descriptivo  

Tabla 2 
Frecuencia de resultado respecto al ítem se realiza una difusión de la convocatoria 

adecuada para un proceso eficiente. 

 
Frecuencia Porcentaje 

Porcentaje 

válido 

Porcentaje 

acumulado 

Válido 

Nunca 2 .9 .9 .9 

Casi nunca 8 3.8 3.8 4.7 

A veces 25 11.8 11.8 16.5 

Casi siempre 109 51.4 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 ítem se realiza una difusión de la convocatoria 

adecuada para un proceso eficiente. 

 

Interpretación: Los hallazgos de la tabla y figura 2 indican que los trabajadores 

administrativos de la UNHEVAL en su mayoría con un 51.4% indican que “Casi 

siempre” se realiza la difusión de la convocatoria para un proceso eficiente, un 32,1% 

indico que “Siempre”, el 11.8 % indicaron “A veces”, el 3.8% señalaron “Casi nunca” 
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y en porcentaje minoritario el 0.9 % indico que “Nunca” evidenciándose de ese modo 

que el proceso para seleccionar al personal inicia con la realización de la difusión para 

que 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 ítem la etapa de entrevista es realizada por un 

profesional 

 
Frecuencia Porcentaje 

Porcentaje 

válido 

Porcentaje 

acumulado 

Válid

o 

Nunca 1 .5 .5 .5 

Casi nunca 6 2.8 2.8 3.3 

A veces 17 8.0 8.0 11.3 

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 ítem la etapa de entrevista es realizada por un 

profesional 

 
 

Interpretación: Los hallazgos de la tabla y figura 3 indican que los trabajadores 

administrativos de la UNHEVAL en su mayoría 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% señalaron “Casi nunca” y en 

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

cuando se llega a la fase de la entrevista en la mayoría 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 ítem las políticas para admitir a nuevo personal 

son claras. 

 
Frecuencia Porcentaje 

Porcentaje 

válido 

Porcentaje 

acumulado 

Válido 

Nunca 1 .5 .5 .5 

Casi nunca 13 6.1 6.1 6.6 

A veces 22 10.4 10.4 17.0 

Casi 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 ítem las políticas para admitir a nuevo personal 

son claras. 

 

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

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

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

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

las políticas de la UNHEVAL se encuentran bien definidas por el área de Recursos 

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

institución.  

 

Tabla 5 
Frecuencia de resultado respecto al ítem las funciones que debe cumplir el personal 

para cada área están bien establecidas. 

 
Frecuencia Porcentaje 

Porcentaje 

válido 

Porcentaje 

acumulado 

Válido 

Nunca 6 2.8 2.8 2.8 

Casi nunca 9 4.2 4.2 7.1 

A veces 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 ítem las funciones que debe cumplir el personal 

para cada área están bien establecidas. 

 

 

2.8% 4.2% 5.2%

47.6%

40.1%

-10.0%

0.0%

10.0%

20.0%

30.0%

40.0%

50.0%

60.0%

Nunca Casi

nunca

A veces Casi

siempre

Siempre

%
 P

O
R

C
E

N
T

A
JE



53 

 

Interpretación: Los hallazgos de la tabla y figura 5 indican que los trabajadores 

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

siempre” las funciones que debe cumplir el personal para cada área están bien 

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

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

evidenciándose 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 

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

 

Tabla 6 
Frecuencia de resultado respecto al ítem se capacita al personal para que se 

desempeñe en el área que ocupe. 

 
Frecuencia Porcentaje 

Porcentaje 

válido 

Porcentaje 

acumulado 

Válido 

Nunca 1 .5 .5 .5 

Casi nunca 3 1.4 1.4 1.9 

A veces 13 6.1 6.1 8.0 

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 ítem se capacita al personal para que se 

desempeñe en el área que ocupe. 
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Interpretación: Los hallazgos de la tabla y figura 6 indican que los trabajadores 

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

siempre” se capacita al personal para que se desempeñe en el área que ocupe, un 43,4% 

indico que “Siempre”, el 6.1 % indicaron “A veces”, el 1.4 % señalaron “Casi nunca” 

y en porcentaje minoritario el 0.5 % indico que “Nunca” evidenciándose de ese modo 

que la Alta Dirección realiza constantes capacitaciones, cursos y/o talleres para poder 

capacitar a los trabajadores de la UNHEVAL para que pueda desempeñar de manera 

óptima sus funciones de acuerdo al área en donde se encuentre. 

 

Tabla 7 
Frecuencia de resultado respecto al ítem se fomenta el desarrollo de habilidades 

sociales. 

 
Frecuencia Porcentaje 

Porcentaje 

válido 

Porcentaje 

acumulado 

Válido 

Nunca 1 .5 .5 .5 

Casi nunca 3 1.4 1.4 1.9 

A veces 10 4.7 4.7 6.6 

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 ítem se fomenta el desarrollo de habilidades 

sociales. 
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Interpretación: Los hallazgos de la tabla y figura 7 indican que los trabajadores 

administrativos de la UNHEVAL en su mayoría 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 % señalaron “Casi nunca” y en 

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

la Alta Dirección 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 ítem existe comunicación asertiva entre sus 

colegas que genere un buen ambiente laboral. 

 
Frecuencia Porcentaje 

Porcentaje 

válido 

Porcentaje 

acumulado 

Válido 

Nunca 1 .5 .5 .5 

Casi nunca 7 3.3 3.3 3.8 

A veces 17 8.0 8.0 11.8 

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 ítem existe comunicación asertiva entre sus 

colegas que genere un buen ambiente laboral. 
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Interpretación: Los hallazgos de la tabla y figura 8 indican que los trabajadores 

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

siempre” existe comunicación 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 % 

señalaron “Casi nunca” y en porcentaje minoritario el 0.5 % indico que “Nunca” 

evidenciándose de ese modo que entre las personas que laboran en la UNHEVAL 

existe una comunicación 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 ítem existe oportunidades de ascenso del 

personal. 

 
Frecuencia Porcentaje 

Porcentaje 

válido 

Porcentaje 

acumulado 

Válido 

Nunca 1 .5 .5 .5 

Casi nunca 5 2.4 2.4 2.8 

A veces 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 ítem existe oportunidades de ascenso del 

personal. 
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Interpretación: Los hallazgos de la tabla y figura 9 indican que los trabajadores 

administrativos de la UNHEVAL en su mayoría 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 % señalaron “Casi nunca” y en 

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

las personas que laboran en la institución de la UNHEVAL tienen las oportunidades 

de poder crecer y ascender profesionalmente dentro de la institución. 

 

Tabla 10 
Frecuencia de resultado respecto al ítem las políticas de remuneración son 

adecuadas. 

 
Frecuencia Porcentaje 

Porcentaje 

válido 

Porcentaje 

acumulado 

Válido 

Nunca 1 .5 .5 .5 

Casi nunca 17 8.0 8.0 8.5 

A veces 25 11.8 11.8 20.3 

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 ítem las políticas de remuneración son 

adecuadas. 
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Interpretación: Los hallazgos de la tabla y figura 10 indican que los trabajadores 

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

siempre” las políticas de remuneración son adecuadas, un 29.7% indico que 

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

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

las personas que laboran en UNHEVAL tienen un sueldo o remuneración económica 

que sea adecuada para las labores que desempeñan. 

 

Tabla 11 
Frecuencia de resultado respecto al ítem existe promoción laboral. 

 
Frecuencia Porcentaje 

Porcentaje 

válido 

Porcentaje 

acumulado 

Válido 

Nunca 1 .5 .5 .5 

Casi nunca 5 2.4 2.4 2.8 

A veces 12 5.7 5.7 8.5 

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 ítem existe promoción laboral. 
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Interpretación: Los hallazgos de la tabla y figura 11 indican que los trabajadores 

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

siempre” existe promoción laboral, un 43.9% indico que “Siempre”, el 5.7 % indicaron 

“A veces”, el 2.4 % señalaron “Casi nunca” y en porcentaje minoritario el 0.5 % indico 

que “Nunca” evidenciándose de ese modo que las personas que laboran en la parte 

administrativa en la UNHEVAL tienen difusión laboral o promoción del empleo a 

través de campañas o estrategias laborales. 

 

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

 
Frecuencia Porcentaje 

Porcentaje 

válido 

Porcentaje 

acumulado 

Válido 

Nunca 1 .5 .5 .5 

Casi nunca 7 3.3 3.3 3.8 

A veces 15 7.1 7.1 10.8 

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 ítem se reconoce la labor de todo personal. 

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

administrativos de la UNHEVAL en su mayoría 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 % señalaron “Casi nunca” y en porcentaje minoritario 

el 0.5 % indico que “Nunca” evidenciándose de ese modo que existe un 

reconocimiento al trabajo que realiza el personal dentro de la institución UNHEVAL 

a través de los diferentes tipos de incentivos que puedan existir ya sean monetarios, 

honoríficos entre otros. 

 

Tabla 13 
Frecuencia de resultado respecto al ítem usted tiene conocimientos técnicos de su 

área. 

 
Frecuencia Porcentaje 

Porcentaje 

válido 

Porcentaje 

acumulado 

Válido 

Nunca 2 .9 .9 .9 

Casi nunca 10 4.7 4.7 5.7 

A veces 27 12.7 12.7 18.4 

Casi 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 ítem usted tiene conocimientos técnicos de su 

área. 

 

Interpretación: Los hallazgos de la tabla y figura 13 indican que los trabajadores 
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siempre” tienen conocimientos técnicos de su área, un 34.4% indico que “Siempre”, 

el 12.7% indicaron “A veces”, el 4.7 % señalaron “Casi nunca” y en porcentaje 

minoritario el 0.9% indico que “Nunca” evidenciándose de ese modo que existe 

muchos conocimientos por parte del personal administrativo de la UNHEVAL con 

respecto al desenvolvimiento de su trabajo en su área, ya que cuentan con las 

capacidades para poder desarrollar sus actividades. 

 

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

 
Frecuencia Porcentaje 

Porcentaje 

válido 

Porcentaje 

acumulado 

Válido 

Casi nunca 9 4.2 4.2 4.2 

A veces 16 7.5 7.5 11.8 

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 ítem usted es capaz de tomar decisiones 

 

Interpretación: Los hallazgos de la tabla y figura 14 indican que los trabajadores 
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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 % señalaron 

“Casi nunca” evidenciándose de ese modo que el personal administrativo que trabaja 

en la UNHEVAL son capaces de tomar decisiones por sí mismo de acuerdo a sus 

mejores criterios y puntos de vista. 

 

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

 
Frecuencia Porcentaje 

Porcentaje 

válido 

Porcentaje 

acumulado 

Válido 

Nunca 1 .5 .5 .5 

Casi nunca 13 6.1 6.1 6.6 

A veces 23 10.8 10.8 17.5 

Casi 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 ítem usted organiza y planifica actividades 

 

Interpretación: Los hallazgos de la tabla y figura 15 indican que los trabajadores 

administrativos de la UNHEVAL en su mayoría 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 % 

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

de la UNHEVAL organizan y planifican sus actividades, llevan un orden para 

realizarlas y de esta manera obtener resultados laborales más favorables. 

 

Tabla 16 
Frecuencia de resultado respecto al ítem usted usa apropiadamente su tiempo de 

trabajo 

 
Frecuencia Porcentaje 

Porcentaje 

válido 

Porcentaje 

acumulado 

Válido 

Nunca 4 1.9 1.9 1.9 

Casi nunca 10 4.7 4.7 6.6 

A veces 12 5.7 5.7 12.3 

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 ítem usted usa apropiadamente su tiempo de 

trabajo 

 

Interpretación: Los hallazgos de la tabla y figura 16 indican que los trabajadores 

administrativos de la UNHEVAL en su mayoría 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 % señalaron “Casi nunca” y en 

porcentaje minoritario el 1.9 % indico que “Nunca” evidenciándose 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 área de trabajo y lo aprovechan al máximo para poder lograr 

de mejor manera sus objetivos propuestos. 

 

Tabla 17 
Frecuencia de resultado respecto al ítem realiza con eficacia sus actividades. 

 
Frecuencia Porcentaje 

Porcentaje 

válido 

Porcentaje 

acumulado 

Válido 

Nunca 1 .5 .5 .5 

Casi nunca 6 2.8 2.8 3.3 

A veces 14 6.6 6.6 9.9 

Casi siempre 103 48.6 48.6 58.5 

Siempre 88 41.5 41.5 100.0 

Total 212 100.0 100.0  

Figura 17 

Frecuencia de resultado respecto al ítem realiza con eficacia sus actividades 

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

administrativos de la UNHEVAL en su mayoría 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 % señalaron “Casi nunca” y en porcentaje minoritario 

el 0.5 % indico que “Nunca” evidenciándose de ese modo que existe una realización 

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

llegar a sus objetivos planteados. 
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Tabla 18 
Frecuencia de resultado respecto al ítem llega puntual a su centro de labor. 

 
Frecuencia Porcentaje 

Porcentaje 

válido 

Porcentaje 

acumulado 

Válido 

Nunca 1 .5 .5 .5 

Casi nunca 5 2.4 2.4 2.8 

A veces 10 4.7 4.7 7.5 

Casi siempre 100 47.2 47.2 54.7 

Siempre 96 45.3 45.3 100.0 

Total 212 100.0 100.0  

 

Figura 18 

Frecuencia de resultado respecto al ítem llega puntual a su centro de labor. 

 

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

administrativos de la UNHEVAL en su mayoría 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 % señalaron “Casi nunca” y en 

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

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

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

menos tiempo perdido ya que es aprovechado al máximo. 
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Tabla 19 
Frecuencia de resultado respecto al ítem muestra disposición para el trabajo. 

 
Frecuencia Porcentaje 

Porcentaje 

válido 

Porcentaje 

acumulado 

Válido 

Nunca 1 .5 .5 .5 

Casi nunca 9 4.2 4.2 4.7 

A veces 16 7.5 7.5 12.3 

Casi 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 ítem muestra disposición para el trabajo. 

 

Interpretación: Los hallazgos de la tabla y figura 19 indican que los trabajadores 

administrativos de la UNHEVAL en su mayoría con un 48.1% indican que “Casi 

siempre” se reconoce la disposición para el trabajo, un 39.6% indico que “Siempre”, 

el 7.5 % indicaron “A veces”, el 4.2 % señalaron “Casi nunca” y en porcentaje 

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

que trabajan en la UNHEVAL poseen la disposición para desarrollar las actividades 

que se les han designado y pueden lograr de modo más asertivo sus objetivos 

planteados. 
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Tabla 20 
Frecuencia de resultado respecto al ítem tiene la capacidad de resolver problemas 

 
Frecuencia Porcentaje 

Porcentaje 

válido 

Porcentaje 

acumulado 

Válido 

Nunca 2 .9 .9 .9 

Casi nunca 7 3.3 3.3 4.2 

A veces 8 3.8 3.8 8.0 

Casi siempre 101 47.6 47.6 55.7 

Siempre 94 44.3 44.3 100.0 

Total 212 100.0 100.0  

Figura 20 

Frecuencia de resultado respecto al ítem tiene la capacidad de resolver problemas 

 

Interpretación: Los hallazgos de la tabla y figura 20 indican que los trabajadores 

administrativos de la UNHEVAL en su mayoría 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 % señalaron “Casi nunca” y en 

porcentaje minoritario el 0.9 % indico que “Nunca” evidenciándose 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 ítem se muestra con actitud positiva. 

 
Frecuencia Porcentaje 

Porcentaje 

válido 

Porcentaje 

acumulado 

Válido 

Nunca 1 .5 .5 .5 

Casi nunca 17 8.0 8.0 8.5 

A veces 26 12.3 12.3 20.8 

Casi 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 ítem se muestra con actitud positiva. 

 

Interpretación: Los hallazgos de la tabla y figura 21 indican que los trabajadores 

administrativos de la UNHEVAL en su mayoría 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 % señalaron “Casi nunca” y en porcentaje 

minoritario el 0.5 % indico que “Nunca” evidenciándose 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 

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

 
Frecuencia Porcentaje 

Porcentaje 

válido 

Porcentaje 

acumulado 

Válido 

Nunca 1 .5 .5 .5 

Casi nunca 3 1.4 1.4 1.9 

A veces 12 5.7 5.7 7.5 

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 ítem se muestra con actitud positiva. 

 

Interpretación: Los hallazgos de la tabla y figura 22 indican que los trabajadores 

administrativos de la UNHEVAL en su mayoría 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 % señalaron “Casi nunca” y en porcentaje 

minoritario el 0.5 % indico que “Nunca” evidenciándose 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 

institución y lograrlos de mejor manera. 
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Tabla 23 
Frecuencia de resultado respecto al ítem trabaja con objetividad. 

 
Frecuencia Porcentaje 

Porcentaje 

válido 

Porcentaje 

acumulado 

Válido 

Nunca 1 .5 .5 .5 

Casi nunca 10 4.7 4.7 5.2 

A veces 13 6.1 6.1 11.3 

Casi 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 ítem trabaja con objetividad. 

 

 

Interpretación: Los hallazgos de la tabla y figura 23 indican que los trabajadores 

administrativos de la UNHEVAL en su mayoría 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 % señalaron “Casi nunca” y en porcentaje minoritario 

el 0.5 % indico que “Nunca” evidenciándose 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 actúan atendiendo criterios objetivos 

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

interesados ni con el sentir personal de quien actúa. 
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4.2 Contrastación de hipótesis 

4.2.1 Prueba de hipótesis general  

HGi: Existe relación significativa entre la gestión del talento humano y el 

desempeño laboral del personal administrativo de la Universidad 

Nacional Hermilio Valdizán 2022. 

HGo: No existe relación significativa entre la gestión del talento humano y el 

desempeño laboral del personal administrativo de la Universidad 

Nacional Hermilio Valdizán 2022. 

 

Tabla 24 
Correlación de Pearson entre la variable gestión del talento humano y la variable 

desempeño laboral 

 

Gestión del 

talento humano 

Desempeño 

laboral 

Gestión del 

talento 

humano 

Correlación de Pearson 1 .791** 

Sig. (bilateral)  .000 

N 212 212 

Desempeño 

laboral 

Correlación de Pearson .791** 1 

Sig. (bilateral) .000  

N 212 212 

 

Interpretación: En la Tabla se observa que existe una relación en un nivel alto entre 

la variable gestión del talento humano y la variable desempeño laboral, debido a que 

p = 0,000 < 0,05 y r= 0.791. De ello rechaza la hipótesis nula y se acepta la hipótesis 

de investigación, es decir, “Existe relación significativa entre la gestión del talento 

humano y el desempeño laboral del personal administrativo de la Universidad 

Nacional Hermilio Valdizán 2022”. Estos resultados demuestran que todo el personal 

administrativo de la UNHEVAL logra un trabajo eficaz porque trabajan 

colectivamente comunicándose, recibiendo información 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 desempeño 
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laboral. Demostrando que la buena gestión del recurso humano permite que los 

trabajadores empleen el máximo de su potencial, ya que están satisfechos con su labor 

y logran ser parte del equipo de trabajo.  

 

 

 

4.2.2 Prueba de la hipótesis especifica 1 

Hi1: La admisión de nuevo personal se relaciona positivamente con el 

desempeño laboral del personal administrativo de la Universidad 

Nacional Hermilio Valdizán 2022. 

Ho1: La admisión de nuevo personal se relaciona negativamente con el 

desempeño laboral del personal administrativo de la Universidad 

Nacional Hermilio Valdizán 2022. 

 

Tabla 25 
Correlación de Pearson entre la dimensión admisión de un nuevo personal y la 

variable desempeño laboral 

 

Admisión de un 

nuevo personal 

Desempeño 

laboral 

Admisión de 

un nuevo 

personal 

Correlación de Pearson 1 .634** 

Sig. (bilateral)  .000 

N 212 212 

Desempeño 

laboral 

Correlación de Pearson .634** 1 

Sig. (bilateral) .000  

N 212 212 
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Interpretación: En la Tabla se observa que existe una relación en un nivel moderado 

entre la dimensión admisión de un nuevo personal y la variable desempeño laboral, 

debido a que p = 0,000 < 0,05 y r= 0.634. De ello rechaza la hipótesis nula y se acepta 

la hipótesis de investigación, es decir, “La admisión de nuevo personal se relaciona 

positivamente con el desempeño laboral del personal administrativo de la Universidad 

Nacional Hermilio Valdizán 2022”. Estos resultados demuestran que realizar el 

proceso de selección del personal adecuadamente para el área que se requiere es 

importante porque ello se verá reflejado en su desempeño ya que si se selección a una 

persona que cumple con las características necesarias para el puesto libre esta persona 

podrá adaptarse fácilmente al puesto de trabajo.  

 

4.2.3 Prueba de la hipótesis especifica 2 

Hi2: El desarrollo de los colaboradores se relaciona positivamente con el 

desempeño laboral del personal administrativo de la Universidad 

Nacional Hermilio Valdizán 2022. 

Ho2: El desarrollo de los colaboradores se relaciona negativamente con el 

desempeño laboral del personal administrativo de la Universidad 

Nacional Hermilio Valdizán 2022. 

 

Tabla 26 
Correlación de Pearson entre la dimensión admisión de un nuevo personal y la 

variable desempeño laboral 

 

Desarrollo de los 

colaboradores 

Desempeño 

laboral 

Desarrollo de 

los 

colaboradores 

Correlación de Pearson 1 .829** 

Sig. (bilateral)  .000 

N 212 212 

Desempeño 

laboral 

Correlación de Pearson .829** 1 

Sig. (bilateral) .000  

N 212 212 
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Interpretación: En la Tabla se observa que existe una relación en un nivel alto entre 

la dimensión admisión de un nuevo personal y la variable desempeño laboral, debido 

a que p = 0,000 < 0,05 y r= 0.829. De ello rechaza la hipótesis nula y se acepta la 

hipótesis de investigación, es decir, “El desarrollo de los colaboradores se relaciona 

positivamente con el desempeño laboral del personal administrativo de la Universidad 

Nacional Hermilio Valdizán 2022”. Estos resultados demuestran que, si la universidad 

propicia el desarrollo de los colaboradores capacitándoles de acuerdo a sus funciones, 

así como también brindarles oportunidades de ascenso permitirá que este personal 

mejore su desempeño porque con la capacitación reforzara conocimientos sobre como 

desempeñarse mejor en su puesto de trabajo y si desea superarse y ascender va a 

esforzarse más para lograrlo.    

 

4.2.4 Prueba de la hipótesis especifica 3 

Hi3: Las retribuciones se relaciona positivamente con el desempeño laboral 

del personal administrativo de la Universidad Nacional Hermilio 

Valdizán 2022. 

Ho3: Las retribuciones se relaciona negativamente con el desempeño laboral 

del personal administrativo de la Universidad Nacional Hermilio 

Valdizán 2022. 

 

Tabla 27 

Correlación de Pearson entre la dimensión retribuciones y la variable desempeño 

laboral 

 Retribuciones 

Desempeño 

laboral 

Retribuciones Correlación de Pearson 1 .763** 

Sig. (bilateral)  .000 

N 212 212 

Desempeño 

laboral 

Correlación de Pearson .763** 1 

Sig. (bilateral) .000  

N 212 212 
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Interpretación: En la Tabla se observa que existe una relación en un nivel alto entre 

la dimensión admisión de un nuevo personal y la variable desempeño laboral, debido 

a que p = 0,000 < 0,05 y r= 0.763. De ello rechaza la hipótesis nula y se acepta la 

hipótesis de investigación, es decir, “Las retribuciones se relaciona positivamente con 

el desempeño laboral del personal administrativo de la Universidad Nacional Hermilio 

Valdizán 2022”. Estos resultados demuestran que, si los colaboradores perciben que 

su trabajo está siendo remunerado correctamente ello hará que el personal continue 

con un buen desempeño y se esfuerce en realizar bien las funciones que se le asignen. 
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CAPÍTULO V. DISCUSIÓN 

Posterior a cada resultado obtenido se determina respecto a la hipótesis general 

de esta tesis que se rechaza la hipótesis nula y se acepta la hipótesis de investigación, 

es decir, “Existe relación significativa entre la gestión del talento humano y el 

desempeño laboral del personal administrativo de la Universidad Nacional Hermilio 

Valdizán 2022”.  Ello a razón de que se halló una relación en un nivel alto entre la 

variable gestión del talento humano y la variable desempeño laboral, debido a que p = 

0,000 < 0,05 y r= 0.791 entre las variables demostrando con ello que todo el personal 

administrativo de la UNHEVAL logra un trabajo eficaz porque trabajan 

colectivamente comunicándose, recibiendo información 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 desempeño 

laboral. Demostrando que la buena gestión del recurso humano permite que los 

trabajadores empleen el máximo de su potencial, ya que están 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 relación entre la forma de gestión del talento humano y los resultados 

obtenidos en el diagnóstico de desempeño, muestran que la gestión de talento 

humano establecido, tiene una alta incidencia en el desempeño de los 

servidores, pues al sentirse amenazados ante una evaluación, muestran 

reticencia en sus actividades desempeñadas y en su actuar dentro de la 

institución. (p. 115). 

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

investigación concluye que: 

La gestión del talento humano influye significativamente en el desempeño 

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

Huancayo en tiempos de COVID, 2021, debido a que la correlación r de 
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Pearson (r= 0,769), con una significancia de p= 0,000 y demuestra una 

correlación positiva y buena, es decir, cuando la gestión del talento humano 

aumenta significativamente, mejora el desempeño laboral del personal 

administrativo de la Zona Registral N° VIII - Sede Huancayo. Asimismo, la 

influencia entre las variables conlleva a la identificación y fidelización con la 

entidad, estableciendo relaciones positivas para un adecuado clima laboral. 

(p.76) 

 

Respecto a la primera hipótesis especifica de esta tesis se determina el rechazo 

de la hipótesis nula y se acepta la hipótesis de investigación, es decir, “La admisión de 

nuevo personal se relaciona positivamente con el desempeño laboral del personal 

administrativo de la Universidad Nacional Hermilio Valdizán 2022”. Ello a razón de 

que se halló una relación en un nivel moderado entre la dimensión y la variable, debido 

a que p = 0,000 < 0,05 y r= 0.634, demostrando con ello que realizar el proceso de 

selección del personal adecuadamente para el área que se requiere es importante 

porque ello se verá reflejado en su desempeño ya que si se selección a una persona que 

cumple con las características necesarias para el puesto libre esta persona podrá 

adaptarse fácilmente al puesto de trabajo.  

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

concluye que: 

En el Reclutamiento y Selección, el 90% de la muestra encuestada no ingresó 

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

los conocimientos y experiencia necesaria para cumplir con sus funciones, 

dejando entendido que el proceso de selección que se realizó a ellos cumplió 

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

 

Respecto a la segunda hipótesis especifica de esta tesis se determina el rechazo 

de la hipótesis nula y se acepta la hipótesis de investigación, es decir, “El desarrollo 

de los colaboradores se relaciona positivamente con el desempeño laboral del personal 

administrativo de la Universidad Nacional Hermilio Valdizán 2022”. Ello a razón de 
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que se halló una relación en un nivel alto entre la dimensión 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 capacitándoles de acuerdo a sus funciones, así como 

también brindarles oportunidades de ascenso permitirá que este personal mejore su 

desempeño porque con la capacitación reforzara conocimientos sobre como 

desempeñarse mejor en su puesto de trabajo y si desea superarse y ascender va a 

esforzarse más 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 desempeño 

laboral del personal de la Dirección 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 inversión mínima que se designa para las capacitaciones y por 

ende el desempeño laboral es regular, por lo que el desarrollo del talento 

humano está constituido a la capacitación que constituye el núcleo de un 

esfuerzo continuo diseñado con el objeto de proporcionar a los talentos el 

conocimiento y las habilidades que necesitan para un eficiente desempeño 

laboral. Por ende, el desarrollo del talento humano simboliza una correlación 

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

 

Respecto a la tercera hipótesis especifica de esta tesis también se determina el 

rechazo de la hipótesis nula y se acepta la hipótesis de investigación, es decir, “Las 

retribuciones se relaciona positivamente con el desempeño laboral del personal 

administrativo de la Universidad Nacional Hermilio Valdizán 2022”. Ello a razón de 

que se halló una relación en un nivel alto entre la dimensión y la variable, debido a que 

p = 0,000 < 0,05 y r= 0. 763, demostrando con ello que si los colaboradores perciben 

que su trabajo está siendo remunerado correctamente ello hará que el personal continue 

con un buen desempeño 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 evaluación y retribución del talento humano no se relaciona 

significativamente con el desempeño laboral de los trabajadores de la 

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

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

acepta la hipótesis nula. (p. 79) 

  

5.1 Aporte científico 

Al finalizar se tiene como un valioso aporte la contribución en cuanto a ofrecer 

datos actuales sobre las variables en estudio debido a que se profundizó en determinar 

la relación de la variable gestión del talento humano y la variable desempeño laboral, 

asimismo permitió corroborar los resultados con otros estudios anteriores sobre el tema 

para que de esa manera de refuercen la literatura existente de estas variables. 

Además, es un aporte para los trabajadores ya que será de conocimiento para 

la universidad la importancia de la adecuada gestión del talento humano, y de esa 

manera las autoridades pertinentes que están a cargo podrá tomar decisiones en base a 

los resultados que se conocen haciendo posible que el personal logre un óptimo 

desempeño lo cual también es beneficioso para la universidad debido a que tendrán 

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 usó 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 ámbitos.  

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 

1. Existe relación entre la gestión del talento humano con el desempeño laboral del 

personal administrativo de la Universidad Nacional Hermilio Valdizán 2022, 

debido a que los resultados mostraron que existe una relación en un nivel alto 

entre la variable gestión del talento humano y la variable desempeño laboral, 

debido a que p = 0,000 < 0,05 y r= 0.791. Por ello se acepta la hipótesis de 

investigación, es decir, que la buena gestión del recurso humano permite que los 

trabajadores empleen el máximo de su potencial, ya que están satisfechos con su 

labor y logran ser parte del equipo de trabajo mostrando un buen desempeño 

laboral.  

2. Existe relación entre la admisión del nuevo personal y el desempeño laboral del 

personal administrativo de la Universidad Nacional Hermilio Valdizán 2022, 

debido a que los resultados mostraron que existe una relación en un nivel 

moderado entre la dimensión admisión de un nuevo personal y la variable 

desempeño laboral, debido a que, p = 0,000 < 0,05 y r= 0.634. Por ello se acepta 

la hipótesis de investigación, es decir, que realizar el proceso de selección del 

personal adecuadamente para el área que se requiere es importante porque ello 

se verá reflejado en su desempeño ya que si se selección a una persona que 

cumple con las características necesarias para el puesto libre esta persona podrá 

adaptarse fácilmente al puesto de trabajo. 

3. Existe relación entre el desarrollo de los colaboradores y el desempeño laboral 

del personal administrativo de la Universidad Nacional Hermilio Valdizán 2022, 

debido a que los resultados mostraron que existe una relación en un nivel alto 

entre la dimensión admisión de un nuevo personal y la variable desempeño 

laboral, debido a que p = 0,000 < 0,05 y r= 0.829. Por ello se acepta la hipótesis 

de investigación, es decir, que, si la universidad propicia el desarrollo de los 

colaboradores capacitándoles de acuerdo a sus funciones, así como también 

brindarles oportunidades de ascenso permitirá que este personal mejore su 

desempeño porque con la capacitación reforzara conocimientos sobre como 
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desempeñarse mejor en su puesto de trabajo y si desea superarse y ascender va 

a esforzarse más para lograrlo.   

4. Existe relación entre las retribuciones con el desempeño laboral del personal 

administrativo de la Universidad Nacional Hermilio Valdizán 2022, ello debido 

a que los resultados mostraron que existe una relación en un nivel alto entre la 

dimensión admisión de un nuevo personal y la variable desempeño laboral, 

debido a que p = 0,000 < 0,05 y r= 0.763. Por ello se acepta la hipótesis de 

investigación, es decir, que, si los colaboradores perciben que su trabajo está 

siendo remunerado correctamente ello hará que el personal continue con un buen 

desempeño 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 Valdizán que continúen gestionando el talento humano adecuadamente 

ya que se demostró cuan beneficioso es para la universidad como para el 

personal. Es importante que se realice adecuadamente el proceso de admisión 

del nuevo personal ya que de esa manera se podrá captar y seleccionar al 

personal idóneo para el puesto vacante, este podrá adaptarse al ritmo de trabajo 

sin complicaciones porque contara con las capacidades necesarias. 

2. Se recomienda diversificar los canales de difusión para ampliar la cobertura de 

postulantes más competitivos mediante el uso de redes sociales, así como 

también aplicar nuevos instrumentos como rubricas de evaluación de 

competencias al momento de realizar el proceso de admisión, y aplicar políticas 

más rígidas que permitan seleccionar personal más idóneo con perfiles 

adecuados a las funciones. 

3. Asimismo, se sugiere el fomento del desarrollo de los colaboradores, puesto que 

repercute en el desempeño laboral del personal administrativo siento esta una 

responsabilidad muy importante para el jefe de Recursos Humanos porque 

informa al personal sobre la línea de carrera a la cual podrán tener acceso si 

continúa laborando en la universidad que ayudará 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 desempeño que cumple el personal en su área de trabajo para 

que se sientan valorados, para ello es necesario que realicen evaluaciones para 

conocer si el personal está satisfecho trabajando en la universidad, así como 

también las funciones que se le asignan en su área de trabajo de no ser así tomen 

decisiones para que se tenga un mejor reconocimiento hacía el personal. 
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Anexo 01. Matriz de consistencia 

“LA GESTIÓN DEL TALENTO HUMANO Y SU RELACIÓN CON EL DESEMPEÑO LABORAL EN LOS 

TRABAJADORES ADMINISTRATIVOS EN LA UNIVERSIDAD NACIONAL HERMILIO VALDIZÁN-2022” 

PROBLEMA OBJETIVO HIPÓTESIS 
VARIABLE Y 

DIMENSION 
MÉTODO 

POBLACIÓN 

Y MUESTRA 

TÉCNICA E 

INTRUMENTO 

Problema General: 

  

¿Cómo se relaciona la 

gestión del talento 

humano con el 

desempeño laboral del 

personal 

administrativo de la 

Universidad Nacional 

Hermilio Valdizán 

2022?  

 

Problemas 

Específicos: 

- ¿Cómo se relaciona la 

admisión de nuevo 

personal con el 

desempeño laboral del 

personal 

administrativo de la 

Universidad Nacional 

Hermilio Valdizán 

2022? 

Objetivo General: 

Determinar cómo se 

relaciona la gestión 

del talento humano 

con el desempeño 

laboral del personal 

administrativo de la 

Universidad 

Nacional Hermilio 

Valdizán 2022. 

 

Objetivos 

Específicos: 

 - Determinar el 

grado de relación 

que existe entre la 

admisión del nuevo 

personal y el 

desempeño laboral 

del personal 

administrativo de la 

Universidad 

Hipótesis General: 

HGi: Existe relación 

significativa entre la gestión del 

talento humano y el desempeño 

laboral del personal administrativo 

de la Universidad Nacional 

Hermilio Valdizán 2022. 

HGo: No existe relación 

significativa entre la gestión del 

talento humano y el desempeño 

laboral del personal administrativo 

de la Universidad Nacional 

Hermilio Valdizán 2022. 

Hipótesis Específicas: 

 

Hi1: La admisión de nuevo 

personal se relaciona 

positivamente con el desempeño 

laboral del personal administrativo 

de la Universidad Nacional 

Hermilio Valdizán 2022. 

Ho1: La admisión de nuevo 

personal se relaciona 

negativamente con el desempeño 

VARIABLE1: 

Gestión del 

talento humano 

Dimensiones: 

-Admisión de 

nuevo personal 

-Desarrollo de los 

colaboradores 

-Retribuciones 

 

VARIABLE 2: 

Desempeño 

laboral 

 

Dimensiones: 

-Desempeño de 

tareas 

-Desempeño 

organizacional 

-Desempeño 

contextual 

Tipo de 

Investigación: 

Aplicada 

 

Nivel de 

Investigación:  
Correlacional 

 

Diseño: 

No 

experimental 

Población: 

475 

colaboradores 

de la 

UNHEVAL, 

entre personal 

nombrado y 

personal CAS 

Muestra: 

Conformada 

por 212 

colabores 

 

 

Técnica: 

Encuesta 

 

Instrumento: 

Cuestionario 



 

- ¿De qué manera se 

relaciona de desarrollo 

de los colaboradores 

con el desempeño 

laboral del personal 

administrativo de la 

Universidad Nacional 

Hermilio Valdizán 

2022? 

- ¿Cómo se relaciona 

las retribuciones con el 

desempeño laboral del 

personal 

administrativo de la 

Universidad Nacional 

Hermilio Valdizán 

2022? 

 

Nacional Hermilio 

Valdizán 2022. 

- Determinar el 

grado de relación 

que existe entre el 

desarrollo de los 

colaboradores y el 

desempeño laboral 

del personal 

administrativo de la 

Universidad 

Nacional Hermilio 

Valdizán 2022. 

- Determinar el 

grado de relación 

que existe entre las 

retribuciones con el 

desempeño laboral 

del personal 

administrativo de la 

Universidad 

Nacional Hermilio 

Valdizán 2022. 

 

laboral del personal administrativo 

de la Universidad Nacional 

Hermilio Valdizán 2022. 

Hi2: El desarrollo de los 

colaboradores se relaciona 

positivamente con el desempeño 

laboral del personal administrativo 

de la Universidad Nacional 

Hermilio Valdizán 2022. 

Ho2: El desarrollo de los 

colaboradores se relaciona 

negativamente con el desempeño 

laboral del personal administrativo 

de la Universidad Nacional 

Hermilio Valdizán 2022. 

Hi3: Las retribuciones se 

relaciona positivamente con el 

desempeño laboral del personal 

administrativo de la Universidad 

Nacional Hermilio Valdizán 2022. 

Ho3: Las retribuciones se 

relaciona negativamente con el 

desempeño laboral del personal 

administrativo de la Universidad 

Nacional Hermilio Valdizán 2022. 

 

 



 

 

Anexo 02. Consentimiento informado  

 

TÍTULO DE LA INVESTIGACIÓN: “La gestión del talento humano y su 

relación con el desempeño laboral en los trabajadores administrativos en la 

Universidad Nacional Hermilio Valdizán-2022”. 

 

OBJETIVO: Determinar cómo se relaciona la gestión del talento humano con 

el desempeño laboral del personal administrativo de la Universidad Nacional Hermilio 

Valdizán 2022 

 

Consentimiento / Participación voluntaria 

Acepto que mi representado participe en este estudio:  

He leído la información proporcionada, o me ha sido leída. 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 

 

CUESTIONARIO SOBRE LA GESTIÓN DEL TALENTO HUMANO 

Fecha:    /    / 
TÍTULO DE LA INVESTIGACIÓN. La gestión del talento humano y su relación con el 

desempeño laboral en los trabajadores administrativos en la Universidad Nacional Hermilio 

Valdizán- 2022. 

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

alternativas como respuesta: 

Nunca Casi nunca A veces Casi siempre Siempre 

1 2 3 4 5 

Le agradecemos anticipadamente por su colaboración. 

 

ITEMS 

Nunc

a 

Casi 

nunca 

A 

veces 

Casi 

siempre 

Siempr

e 

1 2 3 4 5 

VARIABLE: Gestión del talento humano 

DIMENSIÓN: Admisión de nuevo personal 

Se realiza una difusión de la convocatoria 

adecuada para un proceso eficiente. 

     

La etapa de entrevista es realizada por un 

profesional competente. 

     

Las políticas para admitir a nuevo 

personal son claras. 

     

Las funciones que debe cumplir el 

personal para cada área están bien 

establecidas.  

     

DIMENSIÓN: Desarrollo de los colaboradores 

Se capacita al personal para que se 

desempeñe en el área que ocupe. 

     

Se fomenta el desarrollo de habilidades 

sociales. 

     

Existe comunicación asertiva entre sus 

colegas que genere un buen ambiente 

laboral. 

     



 

Existe oportunidades de ascenso del 

personal.  

     

DIMENSIÓN: Retribuciones 

Las políticas de remuneración son 

adecuadas. 

     

Existe promoción laboral.      

Se reconoce la labor de todo personal.      

 

CUESTIONARIO SOBRE EL DESEMPEÑO LABORAL 

 

Fecha:    /    / 

TÍTULO DE LA INVESTIGACIÓN. La gestión del talento humano y su relación con el 

desempeño laboral en los trabajadores administrativos en la Universidad Nacional Hermilio 

Valdizán, 2022. 

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

alternativas como respuesta: 

Nunca Casi nunca A veces Casi siempre Siempre 

1 2 3 4 5 

Le agradecemos anticipadamente por su colaboración 

 

ITEMS 
Nunca 

Casi 

nunca 
A 

veces 
Casi 

siempre 
Siempre 

1 2 3 4 5 

VARIABLE 2: Desempeño laboral 

DIMENSIÓN: Desempeño de tareas 

Usted tiene conocimientos técnicos de su 

área. 

     

Usted es capaz de tomar decisiones      

Usted organiza y planifica actividades      

DIMENSIÓN: Desempeño organizacional 

Usted usa apropiadamente su tiempo de 

trabajo 

     

Realiza con eficacia sus actividades.      

Llega puntual a su centro de labor.      

DIMENSIÓN: Desempeño contextual 



 

Muestra disposición para el trabajo.      

Tiene la capacidad de resolver problemas      

Se muestra con actitud positiva.      

Se muestra con actitud positiva.      

Trabaja con objetividad.      

 

 

 

 

 



 

 

Anexo 04. Validación de los instrumentos 

 

 

 

  



 

 

  



 

 

 

 

 

 



 

 

 

 

 



 

 



 

 

 

 



 
 

““Año del Fortalecimiento de la Soberanía Nacional” 

UNIVERSIDAD NACIONAL HERMILIO VALDIZÁN 
Licenciada con Resolución de Consejo Directivo N° 099-2019-SUNEDU/CD 

FACULTAD DE CIENCIAS ADMINISTRATIVAS Y TURISMO 

RESOLUCIÓN DE DECANO Nº0305-2022-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 ENCARNACIÓN GERÓNIMO de la 

Escuela Profesional de Ciencias Administrativas;  de la Facultad de Ciencias Administrat ivas y Turismo ; 
solicitan designación de Asesor de Tesis Individual y proponen al profesor, Dr. REITER LOZANO DÁVILA   para 
seguir con el trámite correspondiente al desarrollo de la tesis; 

 
Que con Resolución de Consejo Universitario N° 3098-2019-UNHEVAL se aprobó las líneas de 

investigación alineadas a las áreas y sub áreas definidas por la OCDE y CONCYTEC, recomendadas por la 
SUNEDU; 

 
Que  en  el  Reglamento  de  Grados  y  Títulos aprobado  con  Resolución  Consejo Universitario N°  0734-2022-

UNHEVAL, d e  f e c h a  07 de marzo de 2022, en el Art. 35º señala: “El interesado que va a obtener el Título Profesional… por la 
modalidad de tesis, debe solicitar al Decano de la Facultad, mediante solicitud, en el último año de estudios la designación 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 deberá contar con la Constancia de Exclusividad del 
Tema que será expedida y remitido por la Unidad de Investigación de la Facultad. Asimismo, en el Capítulo I Del Asesor de Tesis, en 
el Artículo 58° señala “…El Asesor de Tesis debe ser docente ordinario de la UNHEVAL, con el grado de maestro o doctor, tener 
experiencia en el tema de investigación y estar registrado en DINA o REGINA en forma actualizada. …”; 

 

Estando a las atribuciones conferidas a la Decana por la nueva Ley Universitaria Nº30220,  por el 
Estatuto de la UNHEVAL, aprobado con Resolución de Asamblea Universitaria Nº001-2018-UNHEVAL de fecha 
29.ENE.2018; por el Reglamento General de la UNHEVAL, aprobado con Resolución de Consejo Universitario 
Nº2547-2018-UNHEVAL,  de fecha 10.JUL.2018;  por la Resolución de del Comité Electoral Universitario Nº077-
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 DÁVILA, como Asesor de Tesis Individual de la exestudiante, 

NOELIA ENCARNACIÓN GERÓNIMO de la Escuela Profesional de Ciencias Administrativas; de la 

Facultad de Ciencias Administrat ivas y Turismo por lo expuesto en los considerandos de la presente 
Resolución. 

2° DISPONER a la tesista y al docente asesor que los trabajos de tesis estén debidamente alineados de 
acuerdo con las líneas de investigación de la UNHEVAL y de la Carrera Profesional de Cienc ias  
Admin is t ra t ivas , asimismo a las áreas y subáreas definidas por la OCDE y CONCYTEC, 
recomendadas por la SUNEDU. 

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

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

Regístrese, comuníquese y archívese. 

 
                                Dra. Mélida Sara Rivero Lazo 
                                            DECANA FCAT 
 

 
 
 
 

Distribución: 

UIFCAT/Asesor de Tesis(1)/Interesados(1)/Archivo. 

 



 
 

“Año del Fortalecimiento de la Soberanía Nacional” 
U N I V E R S I D A D N A C I O N A L H E R M I L I O V A LD I Z Á N 

L ice nc i ada   con   R e s o l u c i ó n d e Co nsej o  D i r e c tivo   N ° 0 9 9 - 2 0 1 9- S U N ED U / C D 

F A C U L T A D DE C I E N C I A S A D M I N I S T R A T I V A S Y T U R I S M O 
 

RESOLUCIÓN DE DECANO Nº 0590-2022- UNHEVAL/FCAT-D. 
Cayhuayna 28 de diciembre  de 2022 

 

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

 
CONSIDERANDO: 

 

Que  con Resolución de De cano  Nº 0 30 5- 2 0 22- U  N H  E V A L / FC  A T- D  ,    de  fecha  06. JUL. 2022,  se   designó al 

docente Dr. REITER LOZANO DÁVILA  como  Docente  Asesor   de tesis   Individual   de  la   exestudiante NOELIA 

ENCARNACIÓN GERÓNIMO de     la     Escuela Profesional de Ciencias Administrativas y Turismo; de  la  Facultad de Ciencias 

Ad ministr ati vas  y Turismo; 
 

Que, con RESOLUCIÓN DE DECANO 0440-2022-UNHEVA L/FCA T., de fecha 06.OCT.2022, se reestructuró y designó 
a los miembros del Jurado Adhoc para la revisión y dictamen del Proyecto de Tesis Individual “LA GESTIÓN DEL TALENTO 
HUMANO Y SU RELACIÓN CON EL DESEMPEÑO LABORAL EN LOS TRABAJADORES ADMINISTRATIVOS DE LA 
UNIVERSIDAD NACIONAL HERMILIO VALDIZÁN-2022”, presentado por la exestudiante NOELIA ENCARNACIÓN 
GERÓNIMO 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 CÉSPEDES  REVELO,  Metodólogo,  Dr. NIKER  JHÓN  SALINAS  
ALEJANDRO,  Especialista  1;  Dr.  CARLOS BUSTAMANTE OCHOA, Especialista 2 y Mg. JOHNY CALDERÓN CAHUE , 
Accesitario; 

 
Que, con RESOLUCIÓN DE DECANO 0491-2022-UNHEVA L/FCAT., de fecha 29.AGO.2022, se aprobó el Proyecto de 

Tesis Individual “LA GESTIÓN DEL TALENTO HUMANO Y SU RELACIÓN CON EL DESEMPEÑO LABORAL EN LOS 
TRABAJADORES ADMINISTRATIVOS DE LA UNIVERSIDAD NACIONAL HERMILIO VALDIZÁN -2022”, presentado la 
exestudiante NOELIA ENCARNACIÓN GERÓNIMO de la Escuela Profesional de Ciencias Administrativas; de  la  Facultad de 
Ciencias Administrativas y Turismo; 

 
Que, con  RESOLUCIÓN DE  DECANO Nº0586-2022-UNHEVAL/FCAT de  fecha  07.DIC.2022 se  designó a  los 

Miembros del Jurado de Tesis para la revisión del Informe Final Tesis Individual “LA GESTIÓN DEL TALENTO HUMANO Y 
SU RELACIÓN CON EL DESEMPEÑO LABORAL EN LOS TRABAJADORES ADMINISTRATIVOS DE LA UNIVERSIDAD 
NACIONAL HERMILIO VALDIZÁN-2022”, presentado por la exestudiante NOELIA ENCARNACIÓN GERÓNIMO 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; D r . NIKER SALINAS ALEJANDRO, SECRETARIO; D r .  
CARLOS BUSTAMANTE OCHOA, VOCAL  Y  Mg. JOHNY CALDERON CAHUE, ACCESITARIO;  

 
Que,   con  INFORME S/N emitido el 26.DIC.2022 por el ROGER CÉSPEDES REVELO, PRESIDENTE;  OFICIO Nº 

S/N -2022-UNHEVAL/FCAT/NJSA emitido el 2 7 . D I C .2022  por el  Dr .  NIKER  JHÓN  SALINAS  ALEJANDRO, 
SECRETARIO e INFORME N°001 emitido el 28.DIC.2022 por el D r . 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 Borr ador de Tesis Individual “LA GESTIÓN DEL TALENTO HUMANO Y SU RELACIÓN CON EL 
DESEMPEÑO LABORAL EN LOS TRABAJADORES ADMINISTRATIVOS DE LA UNIVERSIDAD NACIONAL HERMILIO 
VALDIZÁN-2022”, presentado por la exestudiante NOELIA ENCARNACIÓN GERÓNIMO de   la   Escuela Profesional de 
Ciencias Administrativas y Turismo; 

 

Que, con solicitud vía  correo       electrónico dirig ido  a       la      Decana de   la       Facultad  de      Ciencias Administrativas y 
Turismo,   Dra. Mélida  Sar a  Rivero Lazo por la exalumna NOELIA ENCARNACIÓN GERÓNIMO 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  hor a,  lugar y   fecha  para la      sustentación    en    acto público    de  Tesis Individual 
“LA GESTIÓN DEL TALENTO HUMANO Y SU RELACIÓN CON EL DESEMPEÑO LABORAL EN LOS TRABAJADORES 
ADMINISTRATIVOS DE LA UNIVERSIDAD NACIONAL HERMILIO VALDIZÁN-2022” toda  vez    que los      jurados han 
informado  acer ca      de la  suficiencia de l  tr abajo de tesis; por lo que proponen  que el  acto  público  de  sustentación 
sea    el día  VIERNES 30 DE DICIEMBRE DE 2022 A LAS 09:00 horas;  EN   EL   AUDITORIO  DE   USOS   MÚLTIPLES  DE   LA   
FACULTAD  DE   CIENCIAS ADMINISTRATIVAS Y TURISMO DE LA UNHEVAL. 
 
 



 

 

 
 

“Año del Bicentenar io d el Perú: 200 años delibertad” 
UNIVERSIDAD NACIONAL HERMILIO VALDIZÁN 

Licenciada con Resolución de Consejo Directivo N° 099-2019-SUNEDU/CD 

FACULTAD DE CIENCIAS ADMINISTRATIVAS Y TURISMO 
 

 

Que,  estando reunidos para el desarrollo de la sustentación de la tesis; se deja constancia que los 

docentes: Dr. ROGER CÉSPEDES REVELO y Dr. JORGE ROMERO VELA, solicitan su inasistencia por motivos de 

viaje para el acto previsto del presente día, 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 Títulos aprobado con RESOLUCIÓN CONSEJO UNIVERSITARIO N°3415-2022-

UNHEVAL de fecha 24.OCT.2022 en la sexta disposición complementaria dice:”…/Por ninguna razón el acto fijado 

para el examen o el acto público presencial o virtual será suspendido por la falta de Miembros del Jurado. La 

inasistencia injustificada de los Miembros del Jurado será 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, tomó la decisión de nombrar a dos docentes de la misma Facultad para el 

Desarrollo del acto de sustentación, siendo designados los siguientes: Mg. JOHNY CALDERON CAHUE y Mg. LUIS 

BAMBAREN MATA para cumplir con dicho Acto; 

Que,  el    Reglamento  Gener al  de    Gr ados  y      Títulos  de    la       Universidad Nacional  He rmilio Valdizán, 
aprobado con   Resolución   Consejo    Universitario     N°0734 - 202 2     -UNHEVAL,   de fecha 07.MA R.2022,  Artículo   28° que 
señala:     “El Decano emitirá  la     resolución fijando  el   lugar,  fecha  y   hora   para   la sustentación del Trabajo     de 
Investigación. Asimismo,  el    Ar tículo  29°   señala:  “Los miembros del  Jurado Evaluador pueden formular observaciones 
durante  el  acto  de    la    sustentación  del    Trabajo  de   Investigación, que   no   impliquen cambios de   la   estructura del 
informe, debiendo el egresado levantar dichas observaciones; de  no  existir observaciones, firmarán el Acta por cuadruplicado 
y por cada integrante…”; 

 
Estando a     las   atribuciones conferidas a     la  Decana   por     la  nueva Ley     Universitaria Nº 30220, 

por el Estatuto    de       la    UNHEVAL,    aprobado     con     Resolución  de       Asamblea Universitaria Nº00 3-20 21- 
UNHEVAL de fecha 25.ENE.2021; por        el Reglamento General   de   la   UNH E VAL, aprobado con   Resolución 
de  Consejo    Universitario Nº2547-2018- UNHE V  A  L,    de    fecha10.J UL.2018; por   la   Resolución del   Comité 
Electoral Universitario Nº 0 7 7- 20 2 0- UNHEVAL- CEU, de fecha 11 de diciembre de 2020,  que  proclama y  ac r 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: 

1º  FIJAR          hora,  lugar   y   fecha,  para      el  acto  de   sustentación       presencial   en el auditorio de usos 

múltiples de la Facultad de Ciencias Administrativas y Turismo, de  la  Tesis Individual “LA GESTIÓN DEL 

TALENTO HUMANO Y SU RELACIÓN CON EL DESEMPEÑO LABORAL EN LOS TRABAJADORES 

ADMINISTRATIVOS DE LA UNIVERSIDAD NACIONAL HERMILIO VALDIZÁN-2022”, presentado por la 

exestudiante NOELIA ENCARNACIÓN GERÓNIMO de   la   Escuela Profesional de Ciencias Administrativas y 

Turismo;  para el   día   VIERNES 30 DE DICIEMBRE DE 2022 A LAS 09:00 horas;  por lo expuesto   en   los 

considerandos de la presente Resolución. 

 

2°         RECOMEN DAR a los siguientes miembros del jurado calificador el cumplimiento     del Reglamento de Grados y 

Títulos de la 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  

 
3º         DAR A CONOCER la presente Resolución a quienes correspondan y a los interesados. 

 
Regístrese, comuníquese, archívese 

 
 
 
 

 
Dra. Mélida Sara Rivero Lazo 

DE C A N A FCAT 
 

 
 

Distribuci ón: J u r  a dos de t esis  ( 4)  A  s e s o r  de T  esis 
(2) I  n t er   e s a  d os (2) 



“Año del Fortalecimiento de la Soberanía Nacional” 
UNIVERSIDAD NACIONAL HERMILIO VAL DIZÁN 

Licenciada con Resolución de Consejo Directivo N° 099-2019-SUNEDU/CD 

FACULTAD DE CIENCIAS ADMINIST RAT IV AS Y TURISMO 
 

RES OLUCIÓN DE CANO Nº 0491-2022-UNHEV AL/FCAT. 
Cayhuayna, 29 de agosto de 2022 

Visto los documentos que se acompaña en un archivo virtual, más el ejemplar del proyecto de tesis; 
CONSIDERANDO: 

Que, con  Resolución  de  Decano  Nº0305-2022-UNH EVAL/FCAT-D, de  fecha  06..JUL.2021, se  designó  al  docente  Dr. REITER LOZANO 

DÁVILA, como docente Asesor de Tesis Indivisual de la ex estudiante  NOELIA ENCARNACIÓN GERÓNIMO de la Carrera Profesional de ciencias 

Administrativas de  la  Facultad de  Ciencias Administrativas y Turismo; 
 

Que, con RESOLUCIÓN DE DECANO 0440-2022-UNHEVA L/FCAT., de fecha 06.OCT.2022, se designó a los miembros del Jurado Adhoc 

para la revisión y dictamen del Proyecto de Tesis Individual  “LA GESTIÓN DEL TALENTO HUMANO Y SU RELACIÓN CON EL DESEMPEÑO 

LABORAL EN LOS TRABAJADORES ADMINISTRATIVOS DE LA UNIVERSIDAD NACIONAL HERMILIO VALDIZÁN - 2022” presentado 

la ex estudiante  NOELIA ENCARNACIÓN GERÓNIMO de la Carrera Profesional de ciencias Administrativas de  la  Facultad de  Ciencias Administrativas 

y Turismo, conformados por los docentes, Dr. ROGER CÉSPDES REVELO, Metodólogo , Dr. NIKER SALINAS ALEJANDRO, Especialista 1 y Dr. 

CARLOS BUSTAMANTE OCHOA, Especialista 2; 
 
 

Que, mediante  INFORME S/N de fecha 21.SET.2022,  emitido   por Dr. ROGER CÉSPDES REVELO, Metodólogo. OFICIO S/N-2022-
UNHEVAL/FCAT/NJSA de fecha 21.SET.2022  INFORME N°001 emitido el 14.OCT2022 por el Dr. CARLOS BUSTAMANTE OCHOA, Especialista 2, en 
condiciones de miembros del    Jurado      AdHoc,     habiendo      revisado    proyecto     Tesis Individual  “LA GESTIÓN DEL TALENTO HUMANO Y SU 
RELACIÓN CON EL DESEMPEÑO LABORAL EN LOS TRABAJADORES ADMINISTRATIVOS DE LA UNIVERSIDAD NACIONAL HERMILIO VALDIZÁN 
- 2022” presentado la ex estudiante  NOELIA ENCARNACIÓN GERÓNIMO de la Carrera Profesional de ciencias Administrativas de  la  Facultad de  Ciencias 
Administrativas y Turismo, emiten  informes con opinión FAVORABLE y sugieren  su aprobación,   por encontrarse de acuerdo   a lo  establecido   en   el  
Reglam ento   de Grados  y  Títulos  de la UNH EVA L; 

 
Que, en c oncordancia  al Art.   26º Inciso a) del R e g l a m e n t o  General de Grados y Títulos de la   UNHEVAL,   Aprobado con Resolución 

Consejo  Univers itario  Nº0734-2022-UNHEVAL,  el  07. MAR.2022, que      expone:     “El Jurado  de  Tesis  será  designado  considerando  el  récord  de 
participación de los docentes de cada Escuela Profesional. El Jurado de Tes is estará 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 estará compuesto de: Presidente, 
Secretario y Vocal; presidido por el docente de mayor categoría y antigüedad; Jurado de Tesis que emitirá un informe colegiado al Decano, en un plazo 
no mayor de quince (15) días calendario, acerca del Proyecto de Tesis…”.   Asimismo,  el  Art.     25º inciso a) y b) señala:    “La tesis puede ser la 
continuación del Trabajo de Investigación que fue sustentado para la obtención del Grado Académico  de Bachiller y la Present ación de solicitud y con el 
informe de conformidad del Asesor solicitando la designación de un Jurado Evaluador para s u revisión; adjuntando cuatro (4) ejemplares del Borrador de 
Tesis, un ejemplar para cada miembro del Jurado, precisando además haber cumplido con el control antiplagio, cuya constancia de apto debe ser 
anexada por la Dirección Unidad de Investigación de la Facultad.”; y; 

 
Estando  a   las  atribuciones   conferidas   a   la  Decana   por   la  nueva   Ley   Universitaria Nº 30220,     por   el Estatuto de  la UNHEVAL, 

aprobado  con  Resolución  de  Asamblea Universitaria Nº001-2018-UNHEVAL de  fecha  29.ENE.2018;   por el  Reglamento  General  de  la  UNHEVAL, 
aprobado  con  Resol ución de  Consejo  Universitario  Nº2547-2018-UNHE VA L,    de fecha  10.JUL.2018;    por  la  Resolución  de  del  Comité  Electoral 
Universitario Nº077-2020-UNHEVA L-CEU, de  fecha 11  de diciembre de 2020,   que  procl ama y  acredita  a  la Dra.  Mélida  Sara  Rivero Lazo  como 
Decana titular de  la Facultad de Cienci as Adm i ni strativas y Turismo a partir del 14 de diciembre de 2020, 

 

SE RESUELVE: 

 

1º     APROBAR el P royecto  de Tesis Individual  “LA GESTIÓN DEL TALENTO HUMANO Y SU RELACIÓN CON EL DESEMPEÑO LABORAL EN 
LOS TRABAJADORES ADMINISTRATIVOS DE LA UNIVERSIDAD NACIONAL HERMILIO VALDIZÁN - 2022” presentado la ex estudiante  
NOELIA ENCARNACIÓN GERÓNIMO de la Carrera Profesional de Ciencias Administrativas de  la  Facultad de  Ciencias Administrativas y Turismo, 
por lo expuesto en los considerandos de la presente Resolución 

2°        INSCRIBIR, el presente Proyecto en el libro  d e  Proyectos   de   Tesis   de  la   Carrera   Profesional   de  C ienc ias Administrativas, de  la 
Facultad   de Ciencias Administrativas  y  Turismo.  Asimismo,  debe  registrarse la  exclusividad  del tema  en la Unidad de Investigación de la 
Facultad. 

3º         DAR A CONOCE R la presente Resolución a los interesados (as) y a quienes correspondan. 

Regístrese, comuníquese y archívese. 
 

 
Dra. Mélida Sara Rivero Lazo 

DECANA 
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