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RESUMEN

Objetivo: Establecer de que manera la gestidén del talento humano se relaciona
con el desempefio laboral en la Oficina de Planificacion, Presupuesto e
Infraestructura de la Universidad Nacional José Faustino Séanchez Carrion -
Huacho, 2017. Métodos: La poblacion esta representada por 21 trabajadores de
la Oficina de Planificacion, Presupuesto e Infraestructura de la Universidad
Nacional José Faustino Sanchez Carrién - Huacho. Se utiliz6 la técnica de la
encuesta e instrumento un cuestionario. Se consideraron las dimensiones:
conocimiento, habilidad, juicio, actitud, motivacién para el desempefio, ambiente
para el desempefio y capacidad para el desempefio. La confiabilidad del
instrumento se realizd mediante el coeficiente Alfa de Cronbach (0,912). Se utilizé
la Correlacion de Pearson. Resultados: Respecto a la gestion del talento humano
el 76,2% considera no tener las capacidades y habilidades necesarias para
desempeiar sus actividades laborales, el 71,4% no aplica sus conocimientos
adquiridos en sus actividades laborales diarias, el 71,4% no juzga los hechos que
ocurren de forma objetiva y tampoco considera o examina con imparcialidad un
asunto laboral y, 85,7% no transmite una actitud que sirve de ejemplo para los
demas. Asi mismo, respecto al desempefio laboral el 61,9% considera que casi
nunca logra sus metas con respecto a las expectativas que los demas tienen de
Su persona y tampoco evita tener conflictos con sus compaferos de trabajo,
66,7% manifestd que la universidad no otorga el equipo y materiales necesarios
para cumplir eficientemente tus labores y, un poco menos del 50% considero que
no pone en practica en su centro laboral sus habilidades de comunicacion.
Conclusion: Con un nivel de significancia p = 0,010 < 0,05 que la gestién del
talento humano se relaciona significativamente con el desempefio laboral en la
Oficina de Planificacion, Presupuesto e Infraestructura de la Universidad Nacional

José Faustino Sanchez Carridn - Huacho.

Palabras clave: conocimiento, habilidad, juicio, motivacién para el desempefio,

ambiente para el desempefio y capacidad para el desemperio.



ABSTRACT

Objective: To establish how human talent management is related to job
performance in the Planning Office with the Budget and Infrastructure of the José
Faustino Sanchez Carrion National University - Huacho, 2017. Methods: The
population is represented by 21 workers from the Office of Planning with the
Budget and Infrastructure of the National University José Faustino Sanchez
Carrion - Huacho. We used the survey technique and instrument a questionnaire.
The dimensions were considered: knowledge, skill, judgment, attitude, motivation
for performance, environment for performance and capacity for performance. The
reliability of the instrument was carried out using the Cronbach's Alpha coefficient
(0.912). The Pearson Correlation was used. Results: Regarding the management
of human talent, 76.2% consider that they do not have the skills and abilities
necessary to carry out their work activities, 71.4% do not apply their knowledge
acquired in their daily work activities, 71.4% do not judges the facts that occur
objectively and does not consider or impartially examine a labor issue and, 85.7%
does not transmit an attitude that serves as an example for others. Likewise, with
regard to job performance, 61.9% consider that they almost never achieve their
goals with respect to the expectations that others have of their person and also
avoid having conflicts with their co-workers, 66.7% said that the university does
not grant the necessary equipment and materials to efficiently fulfill your tasks and,
a little less than 50%, | believe that you do not put your communication skills into
practice in your workplace. Conclusion: With a level of significance p = 0.010
<0.05 that the management of human talent is significantly related to the work
performance in the Planning Office with the Budget and Infrastructure of the

National University José Faustino Sanchez Carrién - Huacho.

Key words: Human talent management, job performance, knowledge, skill,
judgment, attitude, motivation for performance, environment for performance and

capacity for performance.



INTRODUCCION

El recurso humano se ha vuelto indispensable para que la universidad sea
competitiva y cree una oportunidad con respecto a otras universidades sumandole
un valor agregado. Por este motivo es que es necesario que se realice un estudio
de la Gestion del Talento Humano para poder trabajar con individuos de manera
eficaz, por lo que es indispensable entender la conducta del ser humano vy
considerar los conocimientos de los diferentes métodos que de alguna manera
afectan el desempefio de los trabajadores de la Oficina de Planificacion y
Presupuesto e Infraestructura de la UNJFSC.

Se plantedé la hipotesis que la gestion del talento humano se relaciona
significativamente con el desempefio laboral en la Oficina de Planificacion,
Presupuesto e Infraestructura de la Universidad Nacional José Faustino Sanchez
Carrion — Huacho.

Es asi que la presente investigacion tiene como objetivo general establecer de
gué manera la gestion del talento humano se relaciona con el desempefio laboral
en la Oficina de Planificacion, Presupuesto e Infraestructura de la Universidad
Nacional José Faustino Sanchez Carrion - Huacho.

La investigacion se desarrolla a través de los capitulos: planteamiento del
problema, marco tedrico, metodologia, resultados, y la discusién, las conclusiones

y recomendaciones de la investigacion.
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CAPITULO |

PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

1.1. Descripcion de larealidad problematica

Desde que se crearon las universidades publicas o privadas se ha podido
percibir diversas dificultades en cuanto a la gestion del talento humano y las
consecuencias de ésta en el desempefio laboral de los trabajadores lo que
se ve reflejado en el éxito o no de la universidad. En el prestigio de una
universidad la gestion del talento humano se determina por la identificacion
gue tenga el trabajador con la institucion lo que ayuda al crecimiento de ésta,
por tal motivo las universidades han decidido invertir en la formacion y la
capacitacion de sus trabajadores con la finalidad de mejorar su calidad de
servicio e incrementar la produccién y también el desempefio laboral por
consecuencia en la rentabilidad de la institucion. En la actualidad debido a
la globalizacion y a los constantes avances tecnoldgicos la gestion de talento
humano, asi como la evaluacion del desempefio laboral se han convertido
un desafio que se han vuelto necesarios para las instituciones.

En el mundo competitivo donde se desarrollan las Universidades es
indispensable que se invierta en la formaciéon de sus trabajadores para
asegurar el apoyo en el cumplimiento de las metas de la institucion. Pero se
puede determinar que varias universidades del Perl no cuentan con un plan
de incentivos y de motivacion, no cuentan con un ambiente grato, un trato

agradable, el trabajador no se siente parte de la institucion. El recurso
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humano se ha vuelto indispensable para que la universidad sea competitiva
y cree una oportunidad con respecto a otras universidades suméandole un
valor agregado. Por este motivo es que es necesario que se realice un
estudio de la Gestion del Talento Humano para poder trabajar con individuos
de manera eficaz, por lo que es indispensable entender la conducta del ser
humano y considerar los conocimientos de los diferentes métodos que de
alguna manera afectan el desempefio de los trabajadores de la Oficina de
Planificacion y Presupuesto e Infraestructura de la UNJFSC.

Cuando se habla de Gestion del Talento Humano en la Universidad nos
referimos a la competencia que posibilita un apoyo eficiente por parte de los
trabajadores con el objetivo de que se identifiquen con la institucion, con la
finalidad de crear un vinculo positivo entre la universidad y el trabajador con
un planteamiento de participacion y comunicacion. La Gestion de Talento
Humano se hace mas efectiva cuando el compromiso y la motivacion del
trabajador es mas alto, por lo que, es indispensable para que la oficina de
PPI logre el éxito dentro de la institucion, el éxito individual y ayude a que la
UNJFSC alcance un nivel de competitividad superior.

La Gestion de Talento Humano desde el punto de vista como
administraciéon de Recursos Humanos contempla a los nuevos individuos
como miembros nuevos, coparticipes que dedican su empefio, sus
conocimientos con la finalidad de cumplir con sus labores de una manera
adecuada con el objetivo de alcanzar cumplir las metas de la OPPel. Por lo
antes expuesto se define a la gestion de talento humano como el grupo de
politicas y la practica que es necesaria para administrar los aspectos que se

relacionan con los individuos como es el reclutamiento, la seleccién, las
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capacitaciones, las motivaciones, las evaluaciones con respecto al
desempeiio y las recompensas.

En la OPPel se ha detectado que hace falta contar con personal
altamente calificado y con la falta de capacidad para adquirir las habilidades
necesarias que se requiere para trabajar en esta oficina; falta de motivacién
a los trabajadores para que éstos se comprometan con la oficina y con la
Universidad; falta de apoyo al personal que labora en la OPPel para que
crezcan y se desarrollen dentro de la institucién; estos puntos repercuten en
el nivel de productividad, afecta el ambiente laboral y no se cumple con la
normatividad de la oficina.

El desemperfio laboral es el nivel en que la capacidad humana realiza las
tareas y las labores de la oficina tomando en cuenta los criterios, pautas y
estandares establecidos por las OPPel. El desempefio laboral es una
combinacion de disposiciones y procedimientos de trabajo que incrementan
a un nivel alto los conocimientos, las habilidades, la flexibilidad y el
compromiso de los trabajadores con la institucion. Un desempefio laboral de
alto nivel es el que se establece lazos emocionales fuertes que no importa
tener que posponer el logro de los propios intereses para lograr el bien
comun y hace que se haga frente a las adversidades y se persevere con la
finalidad de lograr las metas establecidas por la oficina haciéndose parte de
un avance constante basado en iniciativas e innovaciones. Este desempefio
se relaciona con el éxito individual y grupal en el interior de la OPPel. La
conducta del talento humano se relaciona con el trabajo, el cual consta en

conocer si el individuo es productivo, si su rentabilidad es lo esperado por la
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OPPel cuando se solicito al personal, con lo que la universidad lograra
desarrollarse y brindar un servicio de calidad.

La OPPel cuenta con personal que no cuenta con los conocimientos, las
habilidades y las actitudes personales y sociales necesarias para cumplir
con las labores encomendadas; el personal que labora en la OPPel no se
encuentra satisfecho con la remuneracion que percibe lo que ocasiona que
desagrado por el trabajo que realiza; otro factor que esta afectando el
desempeiio de los trabajadores de dicha oficina es la falta de estabilidad y
las constantes rotaciones que se realizan dentro de la OPPel.

Para que la OPPel mejore el desempefio laboral de sus trabajadores
debe considerar mejorar las capacidades del personal que labora en ella
incentivando las capacitaciones de su personal de acuerdo a los puestos
gue ocupan para lograr mejorar el desempefio laboral de sus trabajadores;
el jefe de la OPPel puede sugerir a la oficina de recursos humanos contratar
personal que seran los jefes de las diferentes areas de la OPPel tomando en
cuenta que éstos deben contar con habilidades adicionales que sean
necesarias que sirvan como apoyo para mejorar el equipo de trabajo para
cumplir de manera satisfactoria con las metas y objetivos trazados en el
menor tiempo posible; para elevar el nivel de desempefio laboral se debe
tener en cuenta brindar un ambiente de trabajo agradable para los
trabajadores brindandoles las comodidades y condiciones minimas también

se puede considerar brindar incentivos.
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1.2. Formulacion del Problema
1.2.1 Problema General

¢De qué manera la gestion del talento humano se relaciona con el

desempefio laboral en la Oficina de Planificacién, Presupuesto e

Infraestructura de la Universidad Nacional José Faustino Sanchez

Carrion - Huacho, 20177

1.2.2 Problemas Especificos

a. ¢De qué manera el conocimiento se relaciona con el desempefio
laboral en la Oficina de Planificacion, Presupuesto e
Infraestructura de la Universidad Nacional José Faustino Sanchez
Carrion - Huacho, 20177

b. ¢De qué manera la habilidad se relaciona con el desempefio
laboral en la Oficina de Planificacion, Presupuesto e
Infraestructura de la Universidad Nacional José Faustino Sanchez
Carrion - Huacho, 20177

c. ¢De qué manera el juicio se relaciona con el desempefio laboral
en la Oficina de Planificacion, Presupuesto e Infraestructura de la
Universidad Nacional José Faustino Sanchez Carrién - Huacho,
20177

d. ¢De qué manera la actitud se relaciona con el desempefio laboral
en la Oficina de Planificacion, Presupuesto e Infraestructura de la
Universidad Nacional José Faustino Sanchez Carrién - Huacho,

201772

15



1.3. Objetivos de la Investigacién
1.3.1 Objetivo General

Establecer de qué manera la gestion del talento humano se relaciona

con el desempefio laboral en la Oficina de Planificacion, Presupuesto

e Infraestructura de la Universidad Nacional José Faustino Sanchez

Carrion - Huacho, 2017.

1.3.2 Objetivos Especificos

a. Establecer de qué manera el conocimiento se relaciona con el
desempeiio laboral en la Oficina de Planificacion, Presupuesto e
Infraestructura de la Universidad Nacional José Faustino Sanchez
Carrion - Huacho, 2017.

b. Establecer de qué manera la habilidad se relaciona con el
desemperio laboral en la Oficina de Planificacion, Presupuesto e
Infraestructura de la Universidad Nacional José Faustino Sanchez
Carrion - Huacho, 2017.

c. Establecer de qué manera el juicio se relaciona con el desempefio
laboral en la Oficina de Planificacion, Presupuesto e
Infraestructura de la Universidad Nacional José Faustino Sanchez
Carrion - Huacho, 2017.

d. Establecer de qué manera la actitud se relaciona con el
desemperio laboral en la Oficina de Planificacidon, Presupuesto e
Infraestructura de la Universidad Nacional José Faustino Sanchez

Carrion - Huacho, 2017.

16



1.4. Justificacion de la investigacion
La presente investigacién se justifica por su conveniencia, ya que la
investigacion busca conocer si dentro de la Oficina de Planificacion,
Presupuesto e Infraestructura de la Universidad Nacional José Faustino
Sanchez Carribn — Huacho se viene gestionando de manera eficiente el
talento humano y asi poder establecer qué manera esto influye en el
desempeiio laboral de los trabajadores, siendo esto un tema importancia

para la misma la Oficina de Planificacion, Presupuesto e Infraestructura.
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CAPITULO II

MARCO TEORICO

2.1. Antecedentes de la Investigacion

Quispe (2015) realizé la tesis titulada “Clima organizacional y desempefo
laboral en la municipalidad distrital de Pacucha, Andahuaylas, 2015”, la cual
fue aprobada por la Universidad Nacional José Maria Arguedas. La
investigacion tuvo como objetivo general determinar la relacion entre el clima
organizacional y desempefio laboral. La tesis es una investigacion
cuantitativa - experimental. La poblacion fue 64 trabajadores. Como técnica
de la investigacion se utilizd la encuesta y como instrumento se usé al
cuestionario estructurado. La investigacion concluyé que existe una relacion
directa; positiva moderada; es decir que a medida que se incrementa la
relacion en un mismo sentido, crece para ambas variables.

Orrego (2013) realiz6 la tesis titulada “Gestion del talento humano y
evaluacion del desempefio laboral en el gobierno regional Junin”, la cual fue
aprobada por la Universidad Nacional del Centro del Peru. La investigacion
tuvo como objetivo general determinar la influencia de los factores de la
evaluacion del desempefio laboral en la gestion del talento humano y la
propuesta metodolégica del plan de desarrollo de las personas al servicio del
estado para el Gobierno Regional Junin. La tesis es una investigacion de
tipo descriptiva, no experimental - transversal. La investigacion conto como

instrumento utilizado la encuesta, entrevista y fichaje. La fue 120
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trabajadores y 2909 usuarios, la muestra fue 327 usuarios. Los resultados
estudiados en gestion del talento revelan que los factores de la gestion del
talento humano que influyen en el grado de satisfaccion del usuario externo
del Gobierno Regional Junin son el tiempo de respuesta, tiempo de demora
en los procesos y el volumen de operaciones administrativas.

Meléndez (2015) realizo la tesis titulada “Relacion entre el clima laboral y
el desempefio de los servidores de la subsecretaria administrativa financiera
del ministerio de finanzas, en el periodo 2013-2014”, la cual fue aprobada
por la Universidad Tecnologica Equinoccial. La investigacion tuvo como
objetivo general determinar la incidencia del clima organizacional en el
desempeiio laboral. La tesis es una investigacion explicativa - inductiva.
Como instrumento de la investigacion se uso un test de la empresa Great
Place to Work. La investigacion concluyé que el clima organizacional
definitivamente no influye en los resultados esto es en el desempefio laboral
de los funcionarios de las diferentes direcciones; no existen modelos
estadisticos referentes a la influencia del clima organizacional en el
desemperio laboral de los colaboradores.

Coello (2014) realizo la tesis titulada “Condiciones laborales que afectan
el desemperio laboral de los asesores de American Call Center (ACC) del
Departamento Inbound Pymes, empresa contratada para prestar servicios a
Conecel (CLARO)’, la cual fue aprobada por la Universidad de Guayaquil
Facultad de Ciencias Psicoldgicas. La investigacion tuvo como obijetivo
general Identificar los factores que influyen en el bajo rendimiento de los
asesores de ACC del departamento Inbound Pymes. La tesis es una

investigacion de enfoque cuantitativo. La poblacion fue 20 asesores. Como
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resultado se pudo evidenciar que los factores intrinsecos estan influyendo en
el desempeio del grupo de asesores y que a pesar de la experiencia que
han adquirido durante el primer afio de atencién de este selecto grupo de
clientes, no ha sido posible que la efectividad y los niveles de satisfaccion de
los clientes haya incrementado.

Arrobo (2013) realiz6 la tesis titulada “Modelo de gestion del talento
humano por competencias de la empresa Cimpexa S.A.”, la cual fue
aprobada por la Universidad Tecnolégica Equinoccial. La investigacion tuvo
como objetivo general elaborar un modelo de gestion del talento humano por
competencias para la empresa Cimpexa S.A. La tesis es una investigacion
descriptiva - diagnostica. La poblacion fue 10 trabajadores. Como técnicas la
investigacion se utilizé la entrevista, la encuesta y los grupos focales. Y
como instrumento el cuestionario. La investigacion concluyé que, con
respecto a la gestion del talento humano en funcion de las competencias, se
debe poseer un trabajador en determinado puesto de trabajo, en los
diferentes departamentos de Cimpexa, permitira la organizacion y control del
desempeiio de los trabajadores, bajo indicadores acordes a cada actividad
operativa dentro y fuera de la empresa.

De Ledn (2013) realizo la tesis titulada “Gestion del talento humano en las
pequefas y medianas empresas en el area Urbana de Retalhuleu”, la cual
fue aprobada por la Universidad Rafael Landivar. La investigacion tuvo como
objetivo general determinar la calidad de la gestion del talento humano en
las pequefias y medianas empresas del area urbana de Retalhuleu. La tesis
es una investigacion descriptiva. La muestra fue 30 organizaciones, por ello,

se utilizara el método no probabilistico por conveniencia. Como técnica de la
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2.2.

investigacion se utilizé la encuesta y como instrumento de la investigacion se
utilizé el cuestionario. La investigacion determind que la calidad de gestion
del talento humano en las PYMES del area urbana de Retalhuleu, es
aceptable, por los porcentajes encontrados en cada uno de los items, ya que
muchos de ellos no cuentan con un &rea especifico que se encargue de la

gestion antes mencionada.

Bases tedricas
2.2.1. Gestion del talento humano

Mora (2012) Indica que es una herramienta la gestion del talento
humano de manera indispensable y estratégica para confrontar lo que
impone el medio en base a los nuevos desafios. Es estimular a nivel
de excelencia las competencias personales conforme a las
necesidades operativas en la cual se avala el progreso y
administracién del potencial de los individuos “de lo que saben
desarrollar” o lograrian efectuar.

Chiavenato (2009) indica que la definicibn de talento humano
encamina al de capital humano de forma indispensablemente, la
pertenencia invaluable que puede conglomerar una organizacion para
lograr el éxito y la competitividad.

Véasquez (2008) conceptualiza que es una actividad la gestién del
talento humano que estriba menos de las drdenes, jerarquias y
mandatos. Indico el significado de wuna colaboracion de la
organizacion en la cual donde se envuelve constituir un conjunto de

medios como el compromiso de los colaboradores, con propésitos
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empresariales, el pago de salarios. En cargo de la productividad de
cada colaborador, una formacion profesional y un trato adecuado a

éstos.

A. Dimensiones

Chiavenato (2009) sefiala que se convierte cada dia en algo
indispensable el administrar el talento humano para el éxito de las
organizaciones.

Tener individuos no representa precisamente poseer talentos.
¢,Cual es la discrepancia en medio del talento y los individuos? Un
talento es siempre un tipo especial de persona. Y no siempre toda
persona es un talento. El individuo debe tener cierta diferencial
competitiva para ser talento, que la aprecie. En la actualidad
incluye cuatro aspectos fundamentales el talento para la
competencia personal:

a. Conocimiento. Se trata del saber. Compone a la derivacion de
instruirse a aprender, de manera perenne, dado que es la
moneda mas apreciable del siglo xxi el conocimiento.
Involucra los siguientes indicadores: Know-how, Aprender a
aprender, Aprender, perenemente, emplear el conocimiento,
compartir conocimiento y trasferir conocimiento.

b. Habilidad. Se trata de saber hacer. Representa utilizar y
aplicar el conocimiento, sea para solucionar dificultades o
circunstancias, innovar y crear. De otro modo, es la

transformacion del conocimiento la habilidad en
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consecuencia. Envuelve los siguientes indicadores: Vision
global y sistémica, emplear el conocimiento, Liderazgo,
Trabajo en equipo, Comunicacién y, Motivacion.

c. Juicio. Se trata de saber analizar el contexto y la situacion.
Representa saber alcanzar informacion y datos, poseer un
espiritu examinador, considerar los acontecimientos, ponderar
con proporcion y determinar preferencias. Involucra los
siguientes indicadores: Estimar la circunstancia, alcanzar los
datos y averiguacion, Juzgar los hechos Ponderar con
equilibrio, Tener espiritu critico y determinar preferencias

d. Actitud. Se refiere de saber hacer que suceda. Permite
alcanzar y superar metas la actitud emprendedora, arrogarse
peligros, proceder como dependiente de cambio, llegar a la
excelencia, agregar valor, y orientarse en las derivaciones. Es
lo que conlleva a lograr la autorrealizacion de su potencial
lleva la persona. Envuelve los siguientes indicadores:
Innovacion, Actitud emprendedora, Agente de cambio,
Enfoque en los resultados Autorrealizacion y Asumir peligros.

Talento era la definicion que se proporcionaba a una moneda
valiosa de la Antigtiedad. En la actualidad es indispensable saber
organizar, integrar, recompensar, desarrollar, auditar y retener ese
activo agraciado para las organizaciones. ¢Y quién debe hacerlo?

Ese para toda la organizacion es un reto y no Unicamente para el

area de ARH. Se refiere de un activo descomunal
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significativamente para quedar limitado, de forma exclusiva e

Unica, a un area de organizacional.

Aspectos de la gestion del talento humano

Chiavenato (2009) indica que emergen los equipos de gestion
del talento humano en la era del conocimiento, que reemplazan a
las &reas de recursos humanos. Se delegan las préacticas de
Recursos Humanos (RH) a los gerentes de linea de toda la
empresa y se cambian ellos en administradores de recursos
humanos, por otro lado, que las labores burocraticas no
esenciales y operativas se trasladan a terceros a travées de
subcontratacion (outsourcing). Se libran de las actividades
operativas los equipos de gestion de talento humano y se ocupan
para que el area asuma las labores estratégicas de disposicidon
global de suministrar asesoria interna, directamente al futuro y al
destino de la empresa y sus integrantes. Los individuos dejan de
ser funcionarios pasivos a quienes se administra, y se cambian en
agentes activos e inteligentes que contribuyen a administrar los

demas recursos organizacionales.

Administracién del capital intelectual

Chiavenato (2009) indica que en el tiempo del conocimiento, de
la cual ya estamos experimentando a vivir, las modificaciones que
en las empresas estan sucediendo no Unicamente estructurales.

Son, mas que todo, modificaciones culturales y conductuales el
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cual transfiguran el rol de los individuos el cual contribuyen en
ellas. Estas permutas para la Administracion Recursos Humanos
(ARH) no podrian pasar desapercibidos, puesto que suceden
asimismo en esta area, e incitan en sus caracteristicas una honda
transformacion.

Para que sea plena esa transformacion, y para que se ubique
la ARH dentro de la delantera y no sea sencillamente un
acompafante para el resto de las areas de la organizacion, es
imperioso que una nueva estructura asuma y despliegue nuevas
posturas, con el propdsito de intensificar enérgicamente sus
potencialidades y favorecer al éxito como organizacion. De lo
preliminar deriva una completa reorientacion del area de RH, en
los ambitos culturales y organizacionales, para acomodarse a las
nuevas pretensiones de la era del conocimiento, asi como en los
ambitos estructurales y organizacionales como en los
conductuales y culturales. Interiormente de este nuevo contenido
cultural y estructural, ahora asumen nuevas responsabilidades los
gerentes de linea. Asimismo, para efectuarlas, deberian instruirse
de nuevas habilidades técnicas y conceptuales. También, deben
asimismo desarrollar habilidades humanas los gerentes de linea
para luchar con sus equipos laborales. No solamente se refiere de
modificar el departamento de la ARH sino, especialmente, para
gue el proceso de la descentralizacion y la delegacion puedan

tener éxito en la ocupacion de los gerentes de linea.
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Lo significativo es que no concreta ser grandioso para ser
meritoria. Ya no depende de su volumen el valor de una
organizacion.

Esta compuesto el capital humano por dos é&mbitos
elementales:

a. Talentos. Proporcionados de habilidades, conocimientos y
competitividades que son fortalecidos, reconstruidos vy
condecorados de manera constante. No obstante, no se
podria abordar el talento de manera separada como un
método cegado. Estando solo no llega tan lejos, pues en un
contexto deberia coexistir y existir para poder propagarse que
le consienta la autonomia, libertad y cobertura.

b. Contexto. Es el entorno interno apropiado para que prosperen
y crezcan los talentos. Es concluyente el contexto por ambitos
como:

- Una arquitectura organizacional con un disefio integrador,
flexible y una reparticion de labores la cual sistematice el
flujo de los procesos y a los individuos asimismo de las
tareas de forma integral. Debe proporcionar la
comunicaciéon y el contacto la organizacion del trabajo con
las individuas

- Una cultura organizacional participativa y democratica la
cual infiltre confiabilidad, satisfaccion, compromiso,
espiritu de equipo. Una cultura fundada la camaraderia y

en la solidaridad en medio de los sujetos.
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- Un modo de administracion sostenido en el coaching y en
el liderazgo renovador, con delegacion y atribucion de
facultades asimismo la descentralizacion del poder

(empowerment).

Por ello, no es suficiente con poseer talentos para tener capital

humano. Es indispensable a un contenido acogedor tener talentos

integrados. Si es propicio y favorable el contexto, se despliegan y

crecen los talentos. Si no es apropiado el contexto, evitan los

vinculos los talentos y generan el aislamiento. La sumatoria de

ambos (talento y contexto) brinda la definicion de capital humano.

Hoy por hoy, se orienta la ARH en sus consecuencias y el

capital humano para el capital intelectual organizacionales. Asi, se

desarrolla el campo de influencia de la ARH no Unicamente a

“nuestros individuos”, sino asimismo a “nuestra organizacién”. La

composicion del capital Intelectual:

Capital humano: Fuerza de trabajo. Talentos el cual se
conectan e integran a una edificacion organizacional
dindmica, un estlo de administracion democratico Yy
participativo y una cultura organizacional envolvente.

Capital interno: Estructura interna. Definiciones, procesos,
sistemas administrativos y de informacién y modelos. Las
personas los crean y los emplea en la organizacion.

Capital externo: Estructura externa. Vinculos con proveedores

clientes y marcas, reputacion e imagen.
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D. Las nuevas funciones de la Gestion del talento humano

Chiavenato (2009) diserta que, para lograr resultados al crear
valor, debe ubicar un area de recursos humanos no solamente las
tareas laborales a efectuar, sino asimismo los propdsitos vy
derivaciones la cual consientan destinar las tareas y faenas a los
individuos de la organizacion. Conceptualiza los propésitos
conjuntamente con las cuatro importantes funciones del area.
Representan el enfoque los ejes vertical y horizontal dentro de las
labores de recursos humanos. Dicha perspectiva va a largo plazo
lo estratégico y de corto plazo a lo operativo. Deben aprender los
profesionales de recursos humanos a ser operativos como
estratégicos, juntamente, orientarse en el corto y largo plazo. Se
extienden las labores de la administracion de procesos
(herramientas y sistemas de RH) a la administracion del capital
humano.

Los individuos contamos con distintas tipologias de
instrucciones y distintas competitividades; soOlo se pone en
realizacion un grupo de ambos en el momento en que realizamos
algo, ya sea laborar, llevar a cabo una tarea doméstica o ejercer
un deporte. En el momento en que se hace referencia al talento
de un trabajador, sélo pensamos en el talento en el vinculo con la
labor a efectuar.

a. Elrol de la motivacion
Entendemos que, en momentos, no es suficiente la

interseccion de los dos subconjuntos (conocimientos Yy
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competencias) y falta algo mas: la motivacion. Se suele trabajar
en los modelos de competencias una que determinamos
"Compromiso”, la cual contiene, generalmente, la motivacion.
Pero con este sentido que le brindamos a la motivacion.

Pretendemos ir méas all4, conteniendo, asimismo del
compromiso del sujeto con lo que realiza, su misma motivacion;
es decir, en el momento en que efectda la tarea concuerda con
sus motivaciones individuales, ya sea por su mismo interese, por
concomitancia con sus predilecciones o algun otro motivo.

Tienen motivacion los individuos para diversas cosas, unas en
referencia con lo laboral y otro referente con otras tareas.

Entender la motivacion humana desde de esta metodologia
conlleva a la conceptualizacion de la definicion motivo como el
interés periddico para el beneficio de un propdsito fundado en un
incentivo oriundo; que energiza, orienta Yy selecciona
comportamientos un interés. Esencialmente, puede darse un
motivo en el momento en que se piensa sobre un propdsito con
periodicidad; es decir, se refiere no de pensamientos ocasionales
sino de un beneficio repetido.
b. El desarrollo del talento humano

Para desterrar la idea extendida de que es un don el talento
gue no se tiene como se tiene, y asi tomar decisiones para su
optimizacién, nuestra proposicion reside en laborar desde las
competencias; de aquellas que unos puestos de trabajo necesitan

para obtener una performance predominante.
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El desarticulado en competencias, que sera ventajosa no
solamente para la estimacion de estas, sino asimismo para su
desarrollo posterior. Para que sea productivo este, tendra
fundamentarse en una apropiada segregacion en competencias,
se refiere, en una definicion correcta de competencias con
referencia al puesto laboral y, desde ya, conforme la Visién y la

Misién de la organizacion.

Responsabilidades del gerente de recursos humanos

Snell & Bohlander (2013) indica que, sin embargo, tienen que
trabajar conjuntamente los gerentes de linea y los de recursos,
son diferentes sus responsabilidades, como lo son sus
experiencias y competencias. Las primordiales tareas de un
gerente de RH son responsabilidad generalmente son las
siguientes:

a. Consejo y asesoria. A menudo el gerente de recursos
humanos trabaja para los supervisores, ejecutivos y gerentes
como consultor interno. Por su comprension de los
argumentos laborales internos (contratos de trabajo, practicas
anteriores, politicas, necesidades de los empleados vy
autoridad corporativa y ética) asi como de las tendencias
externas (informacion laboral y econémica, de asuntos legales
nuevos y de reglamentos, etc.), pueden ser un recurso

invaluable los gerentes de RH para la tomar determinaciones.
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b. Servicio. Desempefian los gerentes de RH asimismo varias
tareas de servicio, tales como seleccion, reclutamiento,
planeacién, aplicacibon de pruebas, atencion a las
preocupaciones y quejas de los colaboradores y preparacién
de programas de capacitacion. Es esencial la experiencia
técnica para tales gerentes de recursos humanos en estas
areas y compone la implementacion de los programas de
recursos humanos y la base del disefio. Asimismo, deben
estar convencidos los gerentes de que esta ahi el personal de
recursos humanos para apoyarlos a incrementar su
produccion a diferencia de entorpecer sus propositos. Esto no
unicamente necesita la capacidad de los ejecutivos de RH
para estimar las dificultades desde la perspectiva de los
supervisores y de los gerentes de linea, sino asimismo su
destreza para informarse con ellos.

c. Formulacién e implementacién de politicas. Usualmente
plantean y trascriben los gerentes de recursos humanos
politicas o revisiones nuevas de las mismas para resolver
dificultades  periédicas 0  prevenir  inconvenientes.
Comunmente estas se plantean a los directivos de la
organizacion quienes, realmente, formulan las politicas.
Pueden monitorear los gerentes de RH el desempefio de
otros departamentos y departamentos de linea para avalar la
aprobacion con los procedimientos, politicas y practicas

determinadas. tal vez lo mas significativo es que son un
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recurso al cual pueden recurrir los otros gerentes para la
definicion de politica.

d. Defensa de los empleados. Uno de los papeles perpetuos de
los gerentes de recursos humanos es el de abogado de los
colaboradores: representar sus necesidades y escuchar sus
precauciones frente a los gerentes. Los vinculos efectivos con
los colaboradores suministran una organizacién de ayuda en
el momento en que las permutas negativas interceptan con

las tareas diarias.

2.2.2. Desempeiio laboral

Martinez (2013) menciona que gran efecto el desempefio laboral
tiene referente al rendimiento laboral y que no solamente es el
fundamento para las determinaciones de los colaboradores, del
mismo modo afecta a la motivacion de los colaboradores que es en su
rendimiento un fragmento fundamental.

Louffat (2012) indica que es un transcurso técnico de la
administracién del potencial humano el desempefio laboral que se
encomienda de calcular diariamente en el cumplimiento de las labores
la eficiencia del funcionamiento.

Thompson & Gamble (2012) indican que son un medio los sistemas
de informacion para que supervisen los administradores el
desemperio de los colaboradores y que comprueben que procedan en

el interior de las demarcaciones descriptas.
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Thomson, Peteraf, Gamble & Strickland (2012) indican que es un
medio los sistemas de informacion de todas maneras para que
supervisen los administradores la ocupacion de los colaboradores con
facultades agregados y comprueben que procedan en el interior de las
demarcaciones especificadas.

Lussier & Achua (2011) concretan al desempeiio laboral la forma
de la cual los colaboradores despliegan sus funciones de una forma
eficiente en la empresa, con la finalidad de lograr los propésitos

establecidos.

A. Dimensiones
Snell & Bohlander (2013) indica que es una funcion de diversos
componentes el desempefio laboral, sin embargo, pueda
disminuirse tal vez a tres cuestiones elementales:
a. Motivacion
Podriamos indicar que es la cantidad de esfuerzos Ila
motivacion laboral que invierte un individuo para lograr un
propdésito o desarrollar una labor. De ahi su trascendencia, ya que
revela todas aquellas variables su diagndstico que entorpecen la
consecucion de propésitos de una tarea y, asimismo dicha
averiguacion es esencial para optimizar el desempefio de los
individuos, lo que conlleva a incrementar de ambas partes el
compromiso asimismo favorecer a optimizar el clima

organizacional.
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- Ambicién de carrera.
- Conflicto del empleado.
- Frustracion.
- Metas / Expectativas.
c. Ambiente

Uno de los factores significativos en el desempefio de los
colaboradores, es sencillamente el entorno el cual los envuelve,
ello tiene que ser comodo, que brinda seguridad, que posea
mecanismos de supervision descomunales, asimismo del control
o vigilancia, que consiente alguna movilidad dilucidada como
libertad.
- Equipo / Materiales.
- Disefio del puesto.
- Condiciones economicas.
- Reglas y politicas.
- Apoyo de la administracion.
- Leyesy regulaciones.
d. Capacidad

Han entendido las empresas la significacion de contar un
personal capacitado y asi lograr conseguir derivaciones positivas
y en lo econdmico con alto favor, calidad, en lo propio con el
trabajador y en la organizacion.
- Habilidades técnicas.
- Habilidades interpersonales.

- Habilidades de solucién de problemas.
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- Habilidades analiticas.
- Habilidades de comunicacion.

- Limitaciones fisicas.

B. Principios del desempefio laboral

Griffin & Moorhead (2010) indican que designan los gerentes
como se desempefian y que puestos contaran en sus
organizaciones estos. Pero asimismo deberian establecer la
manera de estimular a los individuos y como mejorar Su
desempeiio. A largo plazo en una empresa designar empleos es
el secreto para el éxito que optimicen referente a la eficiencia y
productividad en la demanda de la organizacion de la misma
manera que motiven y satisfagan a los colaboradores que
verifiquen sus tareas. Conforme a que modifiquen los sujetos y las
organizaciones y mientras continuamos el aprendizaje de la
administracion, es demostrativo vigilar atras eventualmente con
direccibn a los esos parajes y realizarlos modificaciones
indispensables para optimizarlos.

Emplearon estrategias los gerentes para mejorar el desempefio
de los colaboradores empieza con una disputa de disefio del
colaborador, con una apariencia a sucesos histéricos. Después
una apariencia moderna a las labores, la teoria particular del
puesto. Se estudia la significacion de la colaboracion de los
colaboradores por de la contribucion de su labor. Para culminar,

se estudian los acomodos laborales ductiles que se logran
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emplear para optimizar el desempefio y la motivacién. Para
empezar, se pueden orientar los gerentes con un cuadro de
referencia universal que contienen distintos modelos de

satisfaccion y practicas teoricas.

La motivaciéon y el desempefio de los empleados

Griffin & Moorhead (2010) indican que ningun modelo y teoria
expone por completo la motivacion; cada barca solo ciertos de los
factores que realmente trascienden una conducta motivadora.
Inclusive si fuera ajustable en una circunstancia individual, podria
un gerente aun requerir traducirla en terminologias operativas. Asi
mientras, que emplean las teorias sistemas reales como
instrumentos, requieren los gerentes comprender diversos
procedimientos, métodos y sistematicas operativas para optimizar
el desempefio y la motivacion.

Pueden que tener los gerentes que optar algunas medidas para
convertir el potencial de estimulacion encaminado a un
desempefio optimizado a una estimulacion existente y a un
desempefio optimizado efectivo. En ciertas situaciones, dichas
medidas que puedan enlazarse a un requerimiento especifico o

proceso que ha establecido el potencial efectivo.

Gestion del desempefio en las organizaciones
Griffin & Moorhead (2010) indican que pueden hacer los

gerentes una variedad de vicisitudes para optimizar el desempefio

36



y la estimulacién de los colaboradores, comprendido el redisefio
de los puestos, consentir una alta contribucion, fundar acomodos
laborales de puestos electivos y instituir propdsitos. Asimismo,
podria arruinarse en realizar cosas que alcanzarian haber
optimizado el desempefio y la motivacién e inclusive, de manera
distraida realizar cosas que disminuyen el desempefio y la
motivacion. Asi, la despejada significacion de que se aborde el
desempeiio como que talvez pueda y deba ser administrado.

a. La naturaleza de la gestion del desempefio

Es la medicion real del desempefio el centro de la gestion del

desempeiio de un sujeto o grupo. La evaluacion del desempeiio y

medicion del desempefio, es el transcurso por el cual alguien:

- Estima los comportamientos laborales del colaborador por
comparacion 'y medicion con esquemas anteriormente
determinados.

- Fundamenta las derivaciones.

- Notifica las derivaciones a los colaboradores.

b. Propdsitos de la medicion de desempefio

Puede de servir la medicion de desempefio a varias
finalidades. La capacidad de facilitar retroalimentacion meritoria
es una finalidad decisiva. A su vez La retroalimentacion, le
menciona al colaborador en qué lugar se encuentra en la
gerencia. Desde luego, las derivaciones de la estimaciéon
asimismo se emplean para concluir y demostrar las concesiones

de recompensas. Se pueden emplear las evaluaciones de
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desempefio como partida para las disputas de capacitacion,
progreso y conducta. Para finalizar, los testimonios originados por
el régimen de estimaciones del desempefio se podrian emplear
para presagiar los requerimientos futuros de los recursos
humanos, guiar otras actividades y proyectar la sucesion gerencial
de recursos humanos como capacitacion, programas de
desarrollo y reclutamiento.

Hace uso primario de la averiguacion de desempefio brindar
retroalimentacion del desempefio laboral. Puede indicar la
averiguacion de evaluacion del desempefio que un colaborador se
encuentre listo para el que necesita capacitacion adicional y la
promocion para conseguir en otra area de operaciones mayor
experiencia dentro de la empresa. Asimismo, puede manifestar
gue no tiene habilidades un individuo por algun puesto y que
tendria que reclutar a otra para colmar ese cargo en especifico.
Se pueden agrupar otras finalidades de la evaluacién del
desemperio en dos extensas juicio, categorias y desarrollo.

c. Medicion basica del desempefio

Son habituales en cada tipo de organizacion las evaluaciones
del desempefio, pero la manera en que se desarrollan podrian
cambiar. Para la manera de efectuar una evaluacion se tendra
gue estimar diversas apariencias. Los tres asuntos mas
significativos son aquellos gque realizan las evaluaciones, con qué
periodicidad se realizan y la manera en que el desempefio se

mide.
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El evaluador: En la gran parte de las circunstancias de los
sistemas de evaluacion, el supervisor es el evaluador principal
del desempefio. Ello al hecho indudable de que se conjetura
gue esta es la mejor posicion del supervisor de estar
consecuente de la ocupacién diaria del colaborador. Aun mas,
es el verificador quien proverbialmente ha brindado a los
empleados la retroalimentacion del desempefio y establece
las sanciones y recompensas fundadas en el desempefio. No
obstante, con asiduidad brotan las dificultades si tiene la
averiguacion incompleta el supervisor referente al desempefio
del colaborador. Con frecuencia una solucion a estas
dificultades es un régimen de valuadores variados que junta
estimaciones de diversos individuos familiarizados con la
ocupacion del colaborador. Uno de las perspectivas mas
atrayentes que se emplean varias organizaciones actualmente
es aquello que se denomina retroalimentacion de 360 grados
(un método de gestibn de ocupacion en que perciben las
personas retroalimentacion del desempefio de los individuos
gue se encuentran en la organizacion a su entorno de ellas)
sus colegas, su jefe y colegas y sus mismos subordinados.
Asi, viene de todo su alrededor la retroalimentacion o de 360
grados. Puede ser muy benéfica esta manera de evaluacion
del desempefio para los gerentes, ya que generalmente les
brinda una gama enormemente extensa de la

retroalimentacion vinculada con el desempefio de la cual
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brinda una estimacion habitual. Se refiere, mas que orientarse
de manera aprieta en el desempefio ecuanime, como los
acrecentamientos de las ganancias de productividad o ventas,
con frecuencia la retroalimentacion de 360 grados se orienta
en situaciones como el estilo y los vinculos interpersonales.
Frecuencia de la evaluacion: Otro asunto significativo es la
periodicidad de las evaluaciones. No obstante, de los
colaboradores, el modelo de labores que efectian o el
requerimiento de los colaboradores de adquirir averiguacion
referente del desempefio, por lo general la organizacion en
unan base regular desarrolla estimaciones del desemperio,
usualmente una vez al afio. Son provechosos para fines
administrativos las evaluaciones anuales del desempefio
como mantenimiento de registros. Ciertas organizaciones
asimismo desarrollan evaluaciones cada mes. Diversas
sistematizaciones para monitorear el desempefio de los
colaboradores acorde se requieran han sido planteados como
opcién al método anual habitual.

Medicion del desempeiio: Es la metodologia que se emplea
para medir el desempefio la piedra angular de una 6ptima
sistematizacion de gestion del desempefio. La metodologia de
medicion brinda la averiguacion que emplean los gerentes
para optar por determinaciones referente a los ajustes
salariales, transferencias, promociones, disciplina vy

capacitacion.
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2.3. Definiciones Conceptuales
Gestion del talento humano
Conduce precisamente el talento humano al de capital humano, el
patrimonio invaluable que puede congregar una organizacion para lograr el
éxito y la competitividad (Chiavenato, 2009).
Conocimiento
Se refiere del saber. Establece la derivacion de aprender a aprender, de
manera incesante, cedido que es la moneda mas meritoria el conocimiento
del siglo XXI (Chiavenato, 2009).
Habilidad
Se trata de saber hacer. Representa emplear y aplicar el conocimiento, ya
sea para resolver dificultades o circunstancias, innovar y crear. En otros
términos, habilidad es la transformacion en resultado del conocimiento
(Chiavenato, 2009).
Juicio
Se refiere de saber estudiar la circunstancia y el pasaje. Simboliza saber
conseguir testimonios e averiguacion, juzgar los hechos y tener espiritu
critico, etc. (Chiavenato, 2009).
Actitud
Se trata de saber hacer que ocurra. permite lograr y prevalecer propdsitos la
actitud emprendedora, proceder como agente de permuta, adjudicarse
peligros, llegar a la excelencia agregar valor, y orientarse en las
consecuencias Es lo que lleva a alcanzar al individuo la autorrealizar de su

potencial (Chiavenato, 2009).
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Desempefio laboral

Es un transcurso técnico de la administracion del potencial humano que se
encomienda de tantear diariamente en el cumplimiento de las tareas la
eficiencia del funcionamiento (Louffat, 2012).

Motivacién para el desempefio

Se alcanzaria mencionar que es la cantidad de esfuerzos la motivacion
laboral que invierte un individuo para lograr un proposito o desarrollar una
labor (Snell & Bohlander, 2013).

Ambiente para el desempefio

Uno de los componentes significativos en el desempefio de los
colaboradores, es sin dudar el entorno el cual los entorna, aquello tiene que
ser comodo, que brinda seguridad, que no posea desmesurados dispositivos
de inspeccion, vigilancia o control el cual consienta que alguna movilidad
descifrada como libertad (Snell & Bohlander, 2013).

Capacidad para el desempefio

Han entendido las empresas la significacion de contar con un personal
capacitado y asi lograr derivaciones efectivas y con enromes beneficios en lo
financiero, calidad, en lo propio y en la organizacion con colaborador (Snell &

Bohlander, 2013).

42



2.4. Formulacion de las hipétesis
2.4.1. Hipotesis general

La gestion del talento humano se relaciona significativamente con el

desempefio laboral en la Oficina de Planificacién, Presupuesto e

Infraestructura de la Universidad Nacional José Faustino Sénchez

Carrion - Huacho, 2017.

2.4.2. Hipotesis especificas

a. El conocimiento se relaciona significativamente con el desempefio
laboral en la Oficina de Planificacion, Presupuesto e
Infraestructura de la Universidad Nacional José Faustino Sanchez
Carrion - Huacho, 2017.

b. La habilidad se relaciona significativamente con el desempefio
laboral en la Oficina de Planificacion, Presupuesto e
Infraestructura de la Universidad Nacional José Faustino Sanchez
Carrion - Huacho, 2017.

c. El juicio se relaciona significativamente con el desempeiio laboral
en la Oficina de Planificacion, Presupuesto e Infraestructura de la
Universidad Nacional José Faustino Sanchez Carrion - Huacho,
2017.

d. La actitud se relaciona significativamente con el desempefio
laboral en la Oficina de Planificacion, Presupuesto e
Infraestructura de la Universidad Nacional José Faustino Sanchez

Carrion - Huacho, 2017.
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CAPITULO Il

METODOLOGIA

3.1. Disefio Metodolégico

3.1.1. Tipo

La presente investigacion tiene como tipo de disefio a la
investigacion no experimental, transversal, correlacional causal.

Las investigaciones de disefio no experimental se definen como las
investigaciones que se realizan sin manipular deliberadamente a las
variables de estudio (Hernandez, Fernandez & Baptista; 2014)

Es transversal ya que se recolectdo la informacién en un solo
momento, en un tiempo unico.

Es correlacional causal explicativa porque se dirigid6 a la

comprobacioén de las hipodtesis y sus causales.

3.1.2. Enfoque

La presente investigacion tiene un enfoque cualitativo vy

cuantitativo.

3.2. Poblacion y muestra

La poblacion esta representada por 21 trabajadores de la Oficina de

Planificacion, Presupuesto e Infraestructura de la Universidad Nacional José

Faustino Sanchez Carrién - Huacho.

Por contar con una poblacién razonable para el estudio no se hace

calculo de la muestra.
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3.3.

Operacionalizacion de variables e indicadores
Variables Dimensiones Indicadores
Variable Conocimiento Know how.

independiente:

Gestion del talento
humano

Habilidad

Juicio

Actitud

Aprender a aprender.
Aprender continuamente.
Ampliar el conocimiento.
Transmitir el conocimiento.
Compartir conocimiento.

Aplicar el conocimiento.
Vision global y sistemética.
Trabajo en equipo.
Liderazgo.

Motivacion.

Comunicacion.

Evaluar la situacion.

Obtener datos e informacion.
Tener espiritu critico.

Juzgar los hechos.

Ponderar con equilibrio.
Definir prioridades.

Actitud emprendedora.
Innovacion.

Agente de cambio.
Asumir riesgos.

Enfoque en los resultados.
Autorrealizacion.

Fuente: Adaptado de Chiavenato (2009).

Variables

Dimensiones

Indicadores

Variable dependiente:

Desempefio laboral

Motivacién para el
desempefio

Ambiente para el
desempefio

Ambicién de carrera.
Conflicto del empleado.
Frustracion.

Metas / Expectativas.

Equipo / Materiales.

Disefio del puesto.
Remuneraciones econdmicas.
Reglas y politicas.

Apoyo de la administracion.
Leyes y regulaciones.
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Capacidad para el
desempefio

Habilidades técnicas.
Habilidades interpersonales.
Habilidades de solucién
problemas.

Habilidades analiticas.

Habilidades de comunicacion.

de

Fuente: Adaptado de Snell & Bohlander (2013).

3.4. Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos

3.4.1. Técnica a emplear
Técnica: encuesta.
Instrumento: cuestionario.
3.4.2. Descripcion del instrumento

Se utilizé un cuestionario.

Validez del cuestionario

La validez de constructo se obtuvo por medio de la prueba de Kaiser-

Meyer-Olkin (KMO), que dio como resultado .693, lo que muestra un valor

aceptable para la validez del cuestionario.

Prueba de KMO y Bartlett

de muestreo

esfericidad de Gl

Bartlett Sig.

Medida Kaiser-Meyer-Olkin de adecuacion ,693
Prueba de Aprox. Chi-cuadrado 1633,281
595

,000

Confiabilidad del cuestionario

El analisis de confiabilidad se obtuvo por el método alfa de Cronbach y

arrojo un valor significativo de 0,912.
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Estadisticas de fiabilidad
Alfa de Cronbach N de elementos
912 35

3.5. Técnicas para el procesamiento de lainformacién
Para el procesamiento de la informacién se empleé el Statical Package for
the Social Sciences - SPSS version N° 24. Los resultados fueron

presentados en tablas y figuras.

CAPITULO IV
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RESULTADOS

4.1. Presentacion de tablas, figuras e interpretaciones
Este capitulo tiene como finalidad dar a conocer los resultados obtenidos
mediante la aplicacion de los instrumentos, que me permitieron recoger los datos

para luego procesarlos, analizarlos e interpretarlos.

A. Datos Generales

Tabla 1

Género de los trabajadores de Ila Oficina de
Planificacién, Presupuesto e Infraestructura de Ila
Universidad Nacional José Faustino Sanchez Carrién -

Huacho
Frecuencia Porcentaje
Valido Masculino 8 38,1
Femenino 13 61,9
Total 21 100,0

&0—

Porcentaje
B
]
1

20

Genero

Figura 1. Género de los trabajadores de la Oficina de
Planificacion, Presupuesto e Infraestructura de la Universidad
Nacional José Faustino Sanchez Carrién — Huacho.

Se observa en la Tabla 1 que el 38,1% de los encuestados son del género

masculino y el 61.9% de los encuestados son del género femenino.
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Tabla 2

Edad de los trabajadores de la Oficina de Planificacion,
Presupuesto e Infraestructura de la Universidad Nacional José
Faustino Sanchez Carrién - Huacho

Frecuencia Porcentaje

Valido Entre 25 afios a 31 afos 5 23,8
Entre 32 afios a 45 afos 5 23,8
Mas de 45 afios 11 52,4
Total 21 100,0
B0
50+
40
5
§ 30
£
204
10

T
Entre 25 afios a 31 afios Entre 32 afios a 45 afios Mas de 45 afios

Edad

Figura 2. Edad de los trabajadores de la Oficina de
Planificacion, Presupuesto e Infraestructura de la Universidad
Nacional José Faustino Sanchez Carrion — Huacho.

Se observa en la Tabla 2 que el 23,8% de los encuestados tienen entre 25 afios a

31 afios, el otro 23.8% esta entre 32 afios a 45 afos y el 52,4% tiene mas de 45

anos.

Tabla 3

Grado de Instruccién de los trabajadores de la Oficina de Planificacion,
Presupuesto e Infraestructura de la Universidad Nacional José Faustino
Sanchez Carrién - Huacho

Frecuencia Porcentaje
Vélido Grado de bachiller 5 23,8

Titulo Profesional 11 52,4
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Grado de Magister o Maestro 3 14,3
Otros 2 9,5

Total 21 100,0

Porcentaje

60

=
=]
1

[ny
1

I
Otros Gradlo de bachiller Titulo Profesional Gradlo de Magister o
Maestro

Grado de Instruccion

Figura 3. Grado de Instruccién de los trabajadores de la Oficina de
Planificacion, Presupuesto e Infraestructura de la Universidad

Nacional José Faustino Sanchez Carrion — Huacho.

Se observa en la Tabla 3 que el 23,8% tiene grado de bachiller, el 52,4% tiene

titulo profesional, el 14.3% tiene grado de magister o maestro y el 9,5% otro tipo

de estudios.

Tabla 4
Condicion de los trabajadores de la Oficina de
Planificacion, Presupuesto e Infraestructura de Ila
Universidad Nacional José Faustino Sanchez Carrion -
Huacho

Frecuencia Porcentaje

Valido Nombrado 9 42,9
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Contratado 12 57,1
Total 21 100,0
B0
50—
40
o
)
c
R
s
o
209
107
o= T
Mombracdo Contratado
Condicion

Figura 4. Condicién de los trabajadores de la Oficina de
Planificacion, Presupuesto e Infraestructura de la Universidad
Nacional José Faustino Sanchez Carrion — Huacho.

Se observa en la Tabla 4 que el 42,9% de los encuestados tienen la condicién de

nombrados y el 57,1% tiene la condicién de contratados.

B. Resultados de la variable: Gestion del talento humano

Tabla 5

Gestion del talento humano en el conocimiento

Items

Siempre

Casi siempre

A veces

Casi nunca

Nunca

Frec.

%

Frec.

%

Frec.

%  Frec.

%

Frec.

%
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1. ¢, Tienes las capacidades y 4.8 9,5 0 0,0 2 9,5 16 76,2
habilidades necesarias para
desempenfiar tus actividades
laborales?
2.¢Te preocupas por 4.8 0,0 3 14,3 2 9,5 15 714
adquirir conocimientos
nuevos de manera
constante?
3. (Aprendes cosas nuevas 4,8 14,3 0 0,0 4 190 13 619
continuamente?
4, ;Trasmites conocimientos 4.8 4.8 3 14,3 1 4.8 15 71,4
a tus compafieros de trabajo
gue lo necesitan?
76.20%
1.40% 71.40%
1.90%
19%
14.530% 14.30%
4.80%  4.80% . 4.80% 5-50%30% 4.80%
‘dmiw W |
Siempre Casi siempre A veces Casi nunca Nunca

3. éAprendes cosasnuevas continuamente?

m2 (Te preocupaspor adquiri conocimientos nuevosde manera constante?

4. {Trasmites conocimientos a tus compafieros de trabajo que lo necesitan?

m1  (Tienes las capacidades y habilidades ne cesarias para dese mpefiar tus actividade s laborales?

Figura 5. Gestion del talento humano en el conocimiento.

Se observa en la Tabla 5 que dentro de los aspectos de conocimiento en la

gestion del talento humano el 76,2% considera no tener las capacidades y

habilidades necesarias para desempefiar tus actividades laborales, por otra parte,

el 71,4% manifestd que no se preocupa por adquirir conocimientos nuevos de

manera constante y en el caso del otro 71,4% manifestd que no trasmite sus

conocimientos a sus compafieros de trabajo que lo necesitan.

Tabla 6

Gestion del talento humano en la habilidad
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tems Siempre Casi siempre A veces Casi nunca Nunca

Frec. % Frec. % Frec. % Frec. % Frec. %

5. ¢Aplicas tus 2 9,5 0 0,0 4 190 O 0,0 15 714
conocimientos adquiridos en

tus actividades laborales

diarias?

6. ¢ Tienes una vision global 1 4.8 1 4.8 0 0,0 8 38,1 11 524
y sistematica con respecto a

las actividades que realizas

en la universidad?

7. ¢, Sabes trabajar en 1 4.8 1 4.8 2 9,5 4 19,0 13 61,9
equipo?

8. ¢ Tienes la habilidad de O 0,0 1 4,8 1 4.8 2 9,5 17 81,0
liderar a tu equipo de

trabajo?

9. ¢Realizas motivado tus 1 4.8 1 4.8 2 9,5 1 4,8 16 76,2
actividades laborales?

10. ;Tienes una buena O 0,0 1 4,8 1 4.8 2 9,5 17 81,0
comunicacion con tus

compafieros de trabajo?

81%

76.20%
71.40%
o
61.90%
2 40%
38.10%
19% 19%
9.50% 5.50% 9.50% 8.50%

80% 4.80% 4.80% 4.80364 209 480 4.80% 480 05

4.80% 2 B0% % .80% %
mE: | [ ] 4 | | |

Siempre Casi siempre Aveces Casinunca Nunca

W 5. éAplicas tus conodmientos adquiridosen tus actividade s laborales diarias?

W6 ({Tienes una visidn global y sistemat ica con respecto a lasactividades que realizss en launiversidad?
7. éSabes trabajar en equipo?
8. (Tienes la habilidad de liderar a tu equipo de trabajo?

M9 (Realizas motivado tusactividadess laborales?

W 10. éTienes una buena comunicacion con tus compafieros de trabajo?

Figura 6. Gestion del talento humano en la habilidad.

Se observa en la Tabla 6 que en el aspecto de la habilidad en la gestion del
talento humano el 71,4% no aplica sus conocimientos adquiridos en sus
actividades laborales diarias, asi como un 81% considera que no tiene la habilidad
de liderar a tu equipo de trabajo y tampoco una buena comunicacion con sus

compafieros de trabajo.
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Tabla 7
Gestion de talento humano en el juicio

it Siempre Casi siempre A veces Casi nunca Nunca
ems

Frec. % Frec. % Frec. % Frec. % Frec. %

11. ¢EvalGas la situacion 2 9,5 1 4,8 4 19,0 1 4,8 13 61,9
antes de tomar una

decision?

12. ¢Te preocupas por 1 4,8 2 9,5 1 4,8 8 38,1 9 42,9
obtener los datos e

informacién necesaria para

tomar una decision?

13. ¢ Tienes un espiritu 1 4.8 2 9,5 1 4,8 5 238 12 57,1
critico?

14. ¢Juzgas los hechos que 1 4.8 1 4.8 2 9,5 2 9,5 15 714
ocurren de forma objetiva?

15. ¢ Consideras o0 examinas 1 4,8 0 0,0 1 4.8 4 190 15 714
con imparcialidad un asunto

laboral?

16. ¢ Defines prioridades 0 0,0 1 4,8 1 4.8 1 4,8 18 85,7
antes de actuar?

71.40
71.40%
61.90%
57.10%
2908
38.10%
3.80%
19%
9.50% Q 50% 9.50%
0% 80% 4.80% 4.80% .SD;»GSCJ 4.80% 4.80%
A W H mimii m

Siempre Casi siempre Aveces Casi hunca Nunca

m 11 (Evalias |z situacién antes de tomar una decsion?

W 12. (Te preocupas por obtener losdatose informacidn necesaria para tomar una decisién?
13. iTienes un espiritu critico?
14. ¢Juzgaslos hechos que ocurren de forma objetiva?

m 15, iConsideras o examinas con imparcialidad un asunto laboral?

m 16. ¢ Defines prioridades antes de actuar?

Figura 7. Gestion de talento humano en el juicio.
Se observa en la Tabla 7 que en el aspecto del juicio en la gestion del talento

humano el 85,7% no define prioridades antes de actuar, asi como el 71,4% no
juzga los hechos que ocurren de forma objetiva y tampoco considera o examina

con imparcialidad un asunto laboral.
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Tabla 8
Gestion de talento humano en la actitud

it Siempre Casi siempre  Aveces Casi hunca Nunca
ems

Frec. % Frec. % Frec. % Frec. % Frec. %

17. ;Transmites una actitud 2 9,5 1 4,8 0 0,0 0 0,0 18 8577
gue sirve de ejemplo para los

demas?

18. ¢Innovas en tu centro 2 9,5 0 0,0 2 9,5 0 0,0 17 81,0
laboral?

19. ¢ Fomentas cambios 2 9,5 0 0,0 3 14,3 0 0,0 16 76,2
positivos en tu centro laboral?

20. ¢ Te enfocas en los 2 9,5 0 0,0 1 4.8 1 48 17 81,0
resultados al momento de

tomar una decision en lo

laboral?
21. ;Estas logrando 2 9,5 0 0,0 2 9,5 1 4.8 16 76,2
efectivamente tus

aspiraciones o los objetivos
gue te estableciste en lo
laboral?

85.70%
81% 81%

6.20%.376.20%
14.30%
a.50% Q.SCgru 5% 9.50%, 9.50%
& B0% & R0 4 80%
soff] [ - [ e

Siempre Casi siempre A veces Casi nunca Nunca

W 17. iTransmites una acttud que sirve de eje mplo para losdemas?
W 12 ilnnovasen tu centro laboral?
19. ¢ Fomentas cambios positivos en tu centro laboral?
20. éTe enfocas en losresultados al momento de tomar una decisidn en lo laboral?

W 21. iEstas logrando efectivamente tus aspiraciones o los objetivos que te estableciste en lo laboral?

Figura 8. Gestion de talento humano en la actitud.
Se observa en la Tabla 8 que en el aspecto de la actitud en la gestion del talento

humano el 81% manifestdé no innovar en su centro laboral, asi como tampoco se
enfoca en los resultados al momento de tomar una decision en lo laboral. En el

caso del 85,7% no transmite una actitud que sirve de ejemplo para los demas.
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C. Resultados de la variable: Desempeiio laboral

Tabla 9
Desempefio laboral en la motivacion
ltems Siempre Casi siempre A veces Casi nunca Nunca
Frec. % Frec. % Frec. % Frec. % Frec. %
22. ¢ Ambicionas lograr O 0,0 0 0,0 2 9,5 14 66,7 5 23,8

cosas importantes en tu

carrera profesional?

23. ¢ Evitas tener conflictos 0 0,0 0 0,0 2 9,5 13 61,9 6 28,6
con tus compafieros de

trabajo?

24.¢La universidad se O 0,0 0 0,0 5 23,8 0 0,0 16 76,2
preocupa en evitar frustrado

en sus trabajadores?

25. ¢Logras las metas con O 0,0 0 0,0 2 9,5 13 619 6 28,6
respecto a las expectativas

gue los demas tienen en tu

persona?

76.20%
66.70%
.90%
61.90%
28.60%
23.80%
23 49 28.60%
9.50%
9509 50% I
Siempre Casi siempre Aveces Casi nunca Nunca

m 22 iAmbicionas lograr cosas importantesentu carrera profesional?

23. (Evitas tener conflictos con tus compafieros de trabajo?

24. i(Launiversidad se preocupa en evitar frustrado en sus trabajadores?

25. ¢Logras las metas con respecto a lasexpectat vas que los demas tienen en tu persona?

Figura 9. Desempefio laboral en la motivacion.
Se observa en la Tabla 9 que en el aspecto de la motivacion en el desempefio

laboral que el 76,2% considera que la universidad no se preocupa en evitar
frustrado en sus trabajadores. Y en el caso del 61,9% considera que casi hunca
logra sus metas con respecto a las expectativas que los demas tienen de su

persona y tampoco evita tener conflictos con sus compaferos de trabajo.
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Finalmente, hallamos un 66,7% que casi nunca ambiciona lograr cosas

importantes en tu carrera profesional.

Tabla 10
Desempefio laboral en el ambiente

Siempre  Casi siempre A veces Casi nunca Nunca

Items
Frec. % Frec. % Frec. % Frec. % Frec. %

26. ¢La universidad te O 0,0 3 14,3 1 4.8 3 14,3 14 66,7
otorga el equipo vy

materiales necesarios para

cumplir eficientemente tus

labores?

27. ¢Te sientes conforme 4 19,0 3 14,3 4 19,0 3 14,3 7 33,3
con el puesto que ocupas?

28. ¢Te sientes conforme O 0,0 0 0,0 11 524 2 9,5 8 38,1
con las remuneraciones

econdmicas que recibes?

29. ¢Cumples con las 1 4,8 0 0,0 3 143 12 57,1 5 23,8
reglas y politicas de la

universidad?

30. iSientes que la O 0,0 0 0,0 8 38,1 13 61,9 0 0,0
universidad te apoya?

52.40%

38.10 38.10
3.30%
23 .80
19% 19%
14 30% 24301 4 308R0%
14.30% 9 50%
4. 80% i 4 30%8 I
||
Siempre Casi siempre Aveces Casi nunca Nunca

26 ilauniersidad te otorga el equipo y materiales necesarios para cumplir eficientemente tuslabores?
27 iTe sientes conforme con el puesto que ocupas?
28. éTe sientes conforme con les re muneraciones econémicas que recibes?

29. éCumples con las reglas v politicas de la universidad?

W 30. éSientes que la universidad te apoya?

Figura 10. Desempefio laboral en el ambiente.
Se observa en la Tabla 10 que en el aspecto del ambiente en el desempefio

laboral el 66,7% manifestd que la universidad no otorga el equipo y materiales
necesarios para cumplir eficientemente tus labores, en el caso del 57,1%

considera que casi nunca cumple con las regla y politicas de la universidad, asi
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como un 61,9% que determind que casi nunca siente que la universidad los

apoya.
Tabla 11
Desempefio laboral en la capacidad
" Siempre Casi siempre A veces Casi nunca Nunca
ems
Frec. % Frec. % Frec. % Frec. % Frec. %
31. ¢Pones en practicaentu 0 0,0 0 0,0 5 23,8 8 38,1 8 38,1
centro laboral tus habilidades
técnicas?
32. ¢Pones en practicaentu 0 0,0 0 0,0 4 19,0 6 286 11 524
centro laboral tus habilidades
interpersonales?
33. ¢Pones en practicaentu 0 0,0 0 0,0 0 0,0 6 286 15 714
centro laboral tus habilidades
de solucién de problemas?
34. ¢Pones en practicaentu O 0,0 0 0,0 5 23,8 1 4,8 15 714
centro laboral tus habilidades
analiticas?
35. ¢Pones en practicaentu O 0,0 0 0,0 6 28,6 6 28,6 9 42,9
centro laboral tus habilidades
de comunicacion?
71.40840%
52.40%
42.90%
38.10% 38.10
28.60% 28.60% 23.60%
23.80% 23.80%
19%
li I I
Siempre Casi siempre Aveces Casi nunca Nunca
W 31. iPonesen practica en tu centro laboral tus habilidades técnicas?
m 32 iPonesen practica en tu centro laboral tus habilidades interpersonakes?
33. éPones en practica en tu centro laboral tus habilidades de solucidn de proble mas?
34. iPonesen practica en tu centro laboral tus habilidades analiticas?
W 35 iPonesen practica en tu centro laboral tus habilidades de comunicacidn?

Figura 11. Desempefio laboral en la capacidad.
Se observa en la Tabla 11 que en el aspecto de la capacidad en el desempefio

laboral el 71,4% manifestd que no pone en practica en su centro laboral sus

habilidades de solucién de problemas, asi como sus habilidades analiticas. Por
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ultimo en el caso del 42,9%, es decir un poco menos del 50% considero que no

pone en practica en su centro laboral sus habilidades de comunicacion.

Ho:

Ha:

Contrastacion de Hipotesis

Hipotesis General

La gestion del talento humano no se relaciona significativamente con el
desempefio laboral en la Oficina de Planificacion, Presupuesto e
Infraestructura de la Universidad Nacional José Faustino Sanchez Carrion -
Huacho, 2017.

La gestion del talento humano se relaciona significativamente con el
desempeiio laboral en la Oficina de Planificacion, Presupuesto e
Infraestructura de la Universidad Nacional José Faustino Sanchez Carrion -

Huacho, 2017.

Tabla 12
Correlacién de Rho de Spearman entre la gestion de talento humano y desempefio
laboral

Gestion del Desempefio

talento humano laboral
Gestién del  Coeficiente de correlacién 1,000 ,552"
talento Sig. (bilateral) . ,010
Rho de humano N 21 21
Spearman _ Coeficiente de correlacion ,552" 1,000
De;’;‘fa?”o Sig. (bilateral) 010
N 21 21

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

Se observa en la Tabla 12 que, con una correlacién de 0.552, donde demuestra

gue existe una relaciéon directa; positiva moderada y un nivel de significancia p =

0,010 < 0,05 se demuestra que la gestion del talento humano se relaciona

significativamente con el desempefio laboral en la Oficina de Planificacion,
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Presupuesto e Infraestructura de la Universidad Nacional José Faustino Sanchez

Carrion - Huacho, 2017.

Hipdtesis Especifica 01

Ho: EIl conocimiento no se relaciona significativamente con el desempefio laboral
en la Oficina de Planificacion, Presupuesto e Infraestructura de la
Universidad Nacional José Faustino Sanchez Carrién - Huacho, 2017.

Ha: El conocimiento se relaciona significativamente con el desempefio laboral en
la Oficina de Planificacion, Presupuesto e Infraestructura de la Universidad

Nacional José Faustino Sanchez Carrion - Huacho, 2017.

Tabla 13
Correlacién de Rho Spearman entre el conocimiento y desempenio laboral
Conocimiento Desempeno
laboral
Coeficiente de correlacion 1,000 ,594"
Conocimiento Sig. (bilateral) . ,005
Rho de N 21 21
Spearman Coeficiente de correlacion ,594™ 1,000
Desempefio . .
laboral Sig. (bilateral) ,005 .
N 21 21

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

Se observa en la Tabla 13 que, con una correlacion de 0.594, donde demuestra
gue existe una relaciéon directa; positiva moderada y un nivel de significancia p =
0,005 < 0,05 se demuestra que el conocimiento se relaciona significativamente
con el desempefio laboral en la Oficina de Planificacion, Presupuesto e
Infraestructura de la Universidad Nacional José Faustino Sanchez Carrion -

Huacho, 2017.
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Hipo6tesis Especifica 02

Ho: La habilidad no se relaciona significativamente con el desempefio laboral en
la Oficina de Planificacion, Presupuesto e Infraestructura de la Universidad
Nacional José Faustino Sanchez Carrién - Huacho, 2017.

Ha: La habilidad se relaciona significativamente con el desempeiio laboral en la
Oficina de Planificacion, Presupuesto e Infraestructura de la Universidad

Nacional José Faustino Sanchez Carrion - Huacho, 2017.

Tabla 14
Correlacion de Rho Spearman entre la habilidad y desempefio laboral
Habilidad ~ DSSeMPeno
laboral
Coeficiente de correlacion 1,000 ,637"
Habilidad Sig. (bilateral) . ,002
Rho de N 21 21
Spearman _ Coeficiente de correlacion ,637" 1,000
Delzebrgfaelno Sig. (bilateral) 002 .
N 21 21

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

Se observa que en la Tabla 14 que, con una correlacion de 0.637, donde
demuestra que existe una relacion directa; positiva fuerte y un nivel de
significancia p = 0,002 < 0,05 se demuestra que la habilidad se relaciona
significativamente con el desempefio laboral en la Oficina de Planificacion,
Presupuesto e Infraestructura de la Universidad Nacional José Faustino Sanchez
Carrion - Huacho, 2017.
Hipotesis Especifica 03
Ho: El juicio no se relaciona significativamente con el desempefio laboral en la
Oficina de Planificacion, Presupuesto e Infraestructura de la Universidad

Nacional José Faustino Sanchez Carriéon - Huacho, 2017.
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Ha: El juicio se relaciona significativamente con el desempefio laboral en la
Oficina de Planificacion, Presupuesto e Infraestructura de la Universidad

Nacional José Faustino Sanchez Carrion - Huacho, 2017.

Tabla 15
Correlacion de Rho de Spearman entre el juicio y el desempefio laboral
Juicio Desempefio
laboral
Coeficiente de correlacion 1,000 449"
Juicio Sig. (bilateral) . ,041
Rho de N 21 21
Spearman Coeficiente de correlacién 449" 1,000
Desempefio _. .
laboral Sig. (bilateral) ,041
21 21

*. La correlacion es significativa en el nivel 0,05 (bilateral).

Se observa en la Tabla 15 que, con una correlacion de 0.449, donde demuestra
gue existe una relacion directa; positiva moderada y un nivel de significancia p =
0,041 < 0,05 se demuestra que el juicio se relaciona significativamente con el
desempeiio laboral en la Oficina de Planificacion, Presupuesto e Infraestructura

de la Universidad Nacional José Faustino Sanchez Carrién - Huacho, 2017.

Hipotesis Especifica 04
Ho: La actitud no se relaciona significativamente con el desempefio laboral en la
Oficina de Planificacion, Presupuesto e Infraestructura de la Universidad

Nacional José Faustino Sanchez Carriéon - Huacho, 2017.
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Ha: La actitud se relaciona significativamente con el desempefio laboral en la
Oficina de Planificacion, Presupuesto e Infraestructura de la Universidad

Nacional José Faustino Sanchez Carriéon - Huacho, 2017.

Tabla 16
Correlacion de Rho de Spearman entre la actitud y el desempefio laboral
Actitud Desempefio
laboral
Coeficiente de correlacion 1,000 444
Actitud Sig. (bilateral) . ,044
Rho de N 21 21
Spearman _ Coeficiente de correlacion 444" 1,000
De;irgfafno Sig. (bilateral) 044 .
21 21

*. La correlacion es significativa en el nivel 0,05 (bilateral).

Se observa en la Tabla 16 que, con una correlacion de 0.444, donde demuestra
gue existe una relacion directa; positiva moderada y un nivel de significancia p =
0,044 < 0,05 se demuestra que la actitud se relaciona significativamente con el
desempenio laboral en la Oficina de Planificacion, Presupuesto e Infraestructura

de la Universidad Nacional José Faustino Sanchez Carrion - Huacho, 2017.

CAPITULO V

DISCUSION, CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES
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5.1. Discusion

En el mundo competitivo donde se desarrollan las Universidades es
indispensable que se invierta en la formacion de sus trabajadores para
asegurar el apoyo en el cumplimiento de las metas de la institucién. Pero se
puede determinar que varias universidades del Pert no cuentan con un plan
de incentivos y de motivacion, no cuentan con un ambiente grato, un trato
agradable, el trabajador no se siente parte de la institucion. EIl recurso
humano se ha vuelto indispensable para que la universidad sea competitiva
y cree una oportunidad con respecto a otras universidades sumandole un
valor agregado.

La Gestion del Talento Humano en la Universidad nos referimos a la
competencia que posibilita un apoyo eficiente por parte de los trabajadores
con el objetivo de que se identifiquen con la institucion, con la finalidad de
crear un vinculo positivo entre la universidad y el trabajador con un
planteamiento de participaciéon y comunicacion

Contrastando con los resultados de De Ledn (2013) en su “Gestion del
talento humano en las pequefias y medianas empresas en el area Urbana de
Retalhuleu”, en la cual se encontré6 que el 50% de las PYMES tienen
establecidos procesos que orientan al aprovechamiento de actitudes,
aptitudes y habilidades que posee el candidato a un puesto de trabajo. Por lo
gue se contempla, que aun falta mucho por hacer dentro de las PYMES para
aprovechar el talento humano que posee. En el caso de la OPPel se ha
detectado que en el caso del 76,2% del personal no esta altamente

calificado y no contar con la capacidad para adquirir las habilidades
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necesarias que se requiere para trabajar en la OPPel; siendo otro 76,2% de
los trabajadores que tienen una falta de motivaciéon para que se
comprometan con la oficina y con la Universidad; esto ultimo originado por la
falta de apoyo al personal que labora en la OPPel para que crezcan y se
desarrollen dentro de la institucion; estos puntos repercuten en el nivel de
productividad, afecta el ambiente laboral y no se cumple con la normatividad
de la OPPel.

En cuanto al desempeiio laboral, Lussier & Achua (2011) lo define como
la manera en la que los empleados realizan de una forma eficiente sus
funciones en la empresa, con el fin de alcanzar las metas propuestas.
Adicionalmente, Quispe (2015) en su investigacion “Clima organizacional y
Desempefio Laboral en la municipalidad distrital de Pacucha, Andahuaylas,
2015 se encontr6 que mas del 50% de los servidores publicos de la
Municipalidad Distrital de Pacucha no cuentan con los medios y los
ambientes necesarios y otros factores que afecta su desempeiio laboral. En
el caso de la OPPel cuenta con el 38,1% del personal que no se encuentra
satisfecho con la remuneracion que percibe y esto ocasiona desagrado por
el trabajo que realiza; otro factor que esta afectando el desempefio de los
trabajadores de dicha oficina es la falta de estabilidad y las constantes

rotaciones que se realizan dentro de la OPPel.

5.2. Conclusiones
- Con una correlacion de 0.594, donde demuestra que existe una relacion
directa; positiva moderada y un nivel de significancia p = 0,005 < 0,05 se

demuestra que el conocimiento se relaciona significativamente con el
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desempefio laboral en la Oficina de Planificacién, Presupuesto e
Infraestructura de la Universidad Nacional José Faustino Sanchez
Carrion - Huacho, 2017. Esto evidencia que la OPPel mientras cuente
con un personal sin capacidades y habilidades necesarias, y por ende no
preocuparse por adquirir conocimientos nuevos de manera constante
afectara su desempeiio en sus actividades laborales.

Con una correlacion de 0.637, donde demuestra que existe una relacién
directa; positiva fuerte y un nivel de significancia p = 0,002 < 0,05 se
demuestra que la habilidad se relaciona significativamente con el
desempeiio laboral en la Oficina de Planificacion, Presupuesto e
Infraestructura de la Universidad Nacional José Faustino Sanchez
Carrion - Huacho, 2017. Esto evidencia que la OPPel mientras cuente
con un personal que no aplique sus conocimientos mediante una vision
global y sistematica ya sea para resolver problemas o durante las
actividades que realiza en la universidad, esto afectara su desemperio.
Con una correlacion de 0.449, donde demuestra que existe una relacion
directa; positiva moderada y un nivel de significancia p = 0,041 < 0,05 se
demuestra que el juicio se relaciona significativamente con el
desempeiio laboral en la Oficina de Planificacion, Presupuesto e
Infraestructura de la Universidad Nacional José Faustino Sanchez
Carrién - Huacho, 2017. Esto evidencia que la OPPel mientras cuente
con un personal sin la capacidad de analizar de forma objetiva cada
situacion por la falta de preocupaciéon para obtener los hechos que

ocurren afectara su desempefio en sus actividades laborales.
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- Con una correlacion de 0.444, donde demuestra que existe una relacion
directa; positiva moderada y un nivel de significancia p = 0,044 < 0,05 se
demuestra que la actitud se relaciona significativamente con el
desempefio laboral en la Oficina de Planificacién, Presupuesto e
Infraestructura de la Universidad Nacional José Faustino Sanchez
Carrion - Huacho, 2017. Esto evidencia que la OPPel mientras cuente
con un personal sin la capacidad de fomentar una actitud emprendedora
en la cual se consiga cambios positivos para alcanzar de manera
efectiva con los objetivos establecidos en lo laboral, afectara en su
desempeiio.

Por lo expuesto anteriormente:

- Con una correlacion de 0.552, donde demuestra que existe una relacion
directa; positiva moderada y un nivel de significancia p = 0,010 < 0,05 se
demuestra que la gestion del talento humano se relaciona
significativamente con el desempefio laboral en la Oficina de
Planificacion, Presupuesto e Infraestructura de la Universidad Nacional

José Faustino Sanchez Carridon - Huacho, 2017.
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5.3. Recomendaciones

- Mejorar las habilidades del personal mediante capacitaciones a su
personal de acuerdo a los puestos que ocupan para lograr mejorar el
desempeiio laboral de sus trabajadores.

- El jefe de la OPPel puede sugerir a la oficina de recursos humanos
contratar personal que seran los jefes de las diferentes areas de la
OPPel tomando en cuenta que éstos deben contar con habilidades
adicionales que sean necesarias que sirvan como apoyo para mejorar el
equipo de trabajo para cumplir de manera satisfactoria con las metas y
objetivos trazados en el menor tiempo posible.

- Mejorar las habilidades de analisis en diferentes situaciones y contextos
del personal para que sea objetiva mediante capacitaciones para lograr
mejorar el desempefio laboral de sus trabajadores.

- Apoyar al personal que labora en la OPPel para que crezcan y se
desarrollen dentro de la institucion y asi elevar su desempefio laboral.

- Se debe de implementar un inventario de los recursos humanos para
detectar las habilidades que poseen los trabajadores de la Oficina de
Planificacion, Presupuesto e Infraestructura y asi ganar ventajas

competitivas.
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ANEXO N°1

CUESTIONARIO

El presente cuestionario tiene como propésito fundamental reunir informacién
sobre la gestion del talento humano y el desempefio laboral de los trabajadores
de la Oficina de Planificacién, Presupuesto e Infraestructura de la Universidad
Nacional José Faustino Sanchez Carrién - Huacho. El cuestionario es anénimo y
la informacion ser& utilizada Unicamente para fines académicos y se garantiza

estricta confidencialidad.

I.  Por favor marque con una equis (X) en el espacio correspondiente:

a.Género
Masculino
Femenino

b.Edad

Entre 18 afnos a 24 anos
Entre 25 anos a 31 anos
Entre 32 anos a 45 anos
Mas de 45 afios

c. ¢ Cudl es el grado académico o titulo profesional mas alto alcanzado?
Grado de Bachiller

Titulo profesional

Grado de Magister o Maestro
Grado de Doctor

Otros:

d.Condicion
Nombrado
Contratado

Il. Instrucciones
En el siguiente cuadro marcar con una equis “X” segun corresponda teniendo
en cuenta la escala de calificacion que aparece en la parte superior derecha

del cuadro.

72



ITEM

Siempre

Casi Siempre

A veces

Casi Nunca

Nunca

GESTION DEL TALENTO HUMANO

DIMENSION: CONOCIMIENTO

1. ¢Tienes las capacidades y habilidades necesarias
para desempefiar tus actividades laborales?

2. ¢Te preocupas por adquirir conocimientos nuevos
de manera constante?

¢Aprendes cosas nuevas continuamente?

¢ Trasmites conocimientos a tus compafieros de
trabajo que lo necesitan?

DIMENSION: HABILIDAD

5. ¢Aplicas tus conocimientos adquiridos en tus
actividades laborales diarias?

6. ¢Tienes una vision global y sistematica con
respecto a las actividades que realizas en la
universidad?

7. ¢Sabes trabajar en equipo?

8. ¢Tienes la habilidad de liderar a tu equipo de
trabajo?

9. ¢Realizas motivado tus actividades laborales?

10. ¢ Tienes una buena comunicacibn con tus
compafieros de trabajo?

DIMENSION: JUICIO

11. ¢ Evallas la situacion antes de tomar una decision?

12. ¢ Te preocupas por obtener los datos e informacién
necesaria para tomar una decision?

13. ¢ Tienes un espiritu critico?

14. ¢ Juzgas los hechos que ocurren de forma objetiva?

15. ¢Consideras o0 examinas con imparcialidad un
asunto laboral?

16. ¢ Defines prioridades antes de actuar?

DIMENSION: ACTITUD

17. ¢ Transmites una actitud que sirve de ejemplo para
los demas?

18. ¢ Innovas en tu centro laboral?

19. ¢ Fomentas cambios positivos en tu centro laboral?

20. ¢ Te enfocas en los resultados al momento de tomar
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una decision en lo laboral?

21. ¢Estas logrando efectivamente tus aspiraciones o
los objetivos que te estableciste en lo laboral?

DESEMPENO LABORAL

DIMENSION: MOTIVACION PARA EL DESEMPENO

22. ¢ Ambicionas lograr cosas importantes en tu carrera
profesional?

23. ¢ Evitas tener conflictos con tus compaferos de
trabajo?

24. ¢La universidad se preocupa en evitar frustrado en
sus trabajadores?

25. ¢Logras las metas con respecto a las expectativas
que los demas tienen en tu persona?

DIMENSION: AMBIENTE PARA EL DESEMPENO

26.¢La universidad te otorga el equipo y materiales
necesarios para cumplir eficientemente tus labores?

27. ¢ Te sientes conforme con el puesto que ocupas?

28. ¢ Te sientes conforme con las remuneraciones
econdmicas que recibes?

29. (Cumples con las reglas y politicas de la
universidad?

30. ¢ Sientes que la universidad te apoya?

DIMENSION: CAPACIDAD PARA EL DESEMPENO

31. ;Pones en practica en tu centro laboral tus
habilidades técnicas?

32. ¢,Pones en practica en tu centro laboral tus
habilidades interpersonales?

33. ¢Pones en practica en tu centro laboral tus
habilidades de solucion de problemas?

34. ;Pones en practica en tu centro laboral tus
habilidades analiticas?

35. ¢Pones en practica en tu centro laboral tus
habilidades de comunicacion?
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