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Resumen

Objetivo: La investigacion se formuld con el fin de determinar la existencia o no de relacion
entre la gestion del talento humano y el desempefio laboral del personal administrativo en la
Universidad Nacional José Faustino Sanchez Carrion- Huacho 2022. Métodos: El estudio
se abordd con un enfoque cuantitativo y un disefio no experimental de corte transversal. La
muestra lo conformaron los 60 trabajadores administrativos seleccionados aleatoriamente, a
quienes se les suministrd un cuestionario compuesto por 23 items para medir la gestion del
talento y una escala conformado por 21 items para medir el desempefio laboral. Para estimar
la fiabilidad de ambos instrumentos se aplico el coeficiente Alfa de Cronbach, los cuales
presentaron valores de 0.886 y 0.912 respectivamente Resultados: Con respecto a la gestion
del talento se encontré que del total de 60 trabajadores el 60.0 % perciben que la gestion del
es regular, el 31,7% perciben gue hay una adecuada gestion y un 8,3% perciben que hay una
inadecuada gestion del talento. Asi mismo con respecto al desempefio laboral se encontrd
que el 41.7 % de los trabajadores muestran un desemperio deficiente, el 30.0 % muestran un
desempefio regular y un 28,3% presentan un desempefio eficiente. Conclusion: Se
determin6 que hay una correlacion lineal positiva alta y estadisticamente significativa entre
la gestion del talento humano y el desempefio laboral del personal administrativo en la
Universidad Nacional José Faustino Sanchez Carrion, esto quedd comprobado con los
resultados del estadistico Rho de Spearman, (p < .05; p =.883).

Palabras clave: Gestion, talento humano y desempefio laboral.
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Abstract

Objective: The research was formulated to determine the existence or not of a relationship
between human talent management and the work performance of administrative personnel
at the Universidad Nacional José Faustino Sanchez Carrion-Huacho 2022. Methods: The
study was approached with a quantitative approach and a non-experimental cross-sectional
design. The sample consisted of 60 randomly selected administrative workers, who were
given a questionnaire composed of 23 items to measure talent management and a scale
composed of 21 items to measure work performance. To estimate the reliability of both
instruments, Cronbach's Alpha coefficient was applied, with values of 0.886 and 0.912
respectively. Results: With respect to talent management, it was found that of the total of
60 workers, 60.0 % perceive that the management of talent is regular, 31.7 % perceive that
there is adequate management and 8.3 % perceive that there is inadequate talent management.
Likewise, with respect to work performance, it was found that 41.7% of the workers show
a deficient performance, 30.0% show a regular performance and 28.3% show an efficient
performance. Conclusion: It was determined that there is a high and statistically significant
positive linear correlation between human talent management and job performance of
administrative staff at the Universidad Nacional José Faustino Sanchez Carrion, this was

proven by the results of Spearman's Rho statistic, (p <.05; p = .883).

Keywords: Management, human talent and job performance.
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INTRODUCCION

En la presente investigacion se destaca lo trascendental que resulta en los Ultimos afios
gestionar el talento humano para mejorar la productividad de los trabajadores en las
organizaciones, ya que, al potenciar y desarrollar las habilidades de los colaboradores, estos
aumentaran su aporte a las empresas. Por esta razon resulta importante analizar el
desempefio del personal administrativo, mejorar las condiciones laborales y reconocer sus
logros para que se desarrollen profesionalmente. Diversos estudios sefialan que implementar
un plan de gestion del talento en las empresas orienta la consecucion de los objetivos y
permite identificar las habilidades y las areas de oportunidad de cada trabajador. Estudios
realizados como las de Carranza, Avalos, Lujan y Castro (2022) sobre la gestion del talento
y desemperio laboral en trabajadores administrativos de diversas universidades nacionales,
sefialan que el deficiente desempefio laboral que muestran los trabajadores se debe a la falta
de un modelo de gestion del capital humano y sugieren que para incrementar el rendimiento
es necesario la implementacion de un plan de fortalecimiento de capacidades que permita
promover el desarrollo de las competencias de los trabajadores publicos.

En la Universidad Nacional José Faustino Sanchez Carrion, se puede observar deficiencias
en la Oficina de Recursos Humanos, en lo que respecta a la gerencia del talento de los
trabajadores administrativos, esto se evidencia en la insatisfaccion laboral, la falta de un plan
de capacitacion permanente, la falta de indicadores de gestion y la poca o nula supervision
del personal. A fin de prevenir estas deficiencias se hace necesario implementar un modelo
de gestion del recurso humano. Es por ello, el interés del presente trabajo en precisar si existe
algun tipo de relacion entre la gestion del talento humano y el desempefio laboral de los

trabajadores administrativos en la Universidad Nacional José Faustino Sdnchez Carrion de

Huacho.
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Capitulo |
PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

1.1 Descripcion de la realidad problematica

Toda organizacion persigue objetivos como productividad, crecimiento, entre otros, de la
misma manera, las personas persiguen sus propios objetivos centrados en tener un buen
salario para mejorar su calidad de vida. La gestion de talento humano es “la satisfaccion de
objetivos organizacionales, para ello es necesario tener una estructura organizativa y la

colaboracion del esfuerzo humano coordinado” (Vallejo, 2010, p.17).

La gestion de talento es una necesidad de las organizaciones en Latinoamérica y en nuestro
pais, ya que una buena gestion lleva al éxito a la organizacion. En los estudios realizados en
Latinoamérica en el afio 2017, se observa que las organizaciones no cuentan con una buena
estrategia para retener a su mejor personal y estos rechacen ofertas de otras instituciones
“Solo 4% de las empresas latinoamericanas hacen el esfuerzo para impedir la pérdida de sus
grandes talentos. En contraste, en Estados Unidos, 21% de las empresas tienen buenas
estrategias de retencion del personal”. (Lora, 2017). En cuanto a los salarios, bonos y
reconocimientos por desempefio individual no se tienen en cuenta en las empresas
latinoamericanas, solo un 8,6% guardan relacién con el desempefio individual y los
aumentos de salario. Son muy pocas las estrategias para atraer talentos e identificarlos solo
el “13% de las empresas latinoamericanas tienen mecanismos efectivos de atraccion de

personal” (Lora, 2017).

En el Pert también se observan algunas deficiencias de las organizaciones en cuanto a la
gestion del talento, un estudio realizado por el INEI “Instituto Nacional de Estadistica e
Informatica” en coordinacion con el Ministerio de la Produccion , sobre practicas de gestion
empresarial, recursos humanos, entre otros, los resultados demuestran que para el afio 2015,
el 42,1% del personal habia renunciado a la empresa, teniendo como consecuencia que el
31,6% de empresas necesite contratar mayor cantidad de personal. Casi la mitad de
trabajadores a nivel nacional renunciaron a su centro de labor, cifras que preocupan y dejan

ver que existe un problema en el buen desarrollo de la gestion de los talentos humanos.

\
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Asi mismo se observa que solo el 42,2% del personal que labora en una empresa recibio
alguna capacitacion en el 2014, mientras que el 57,8% nunca fue capacitado (INEI, Peru:
principales resultados de la Encuesta Nacional de Empresas, 2015, 2015), para el afio 2019,
estos resultados solo incrementaron el 1%, teniendo a nivel nacional “el 43,2% de las

empresas que brindaron capacitacion a sus trabajadores para mejorar su productividad”

(INEI, 2019, p.66).

Siendo la capacitacion uno de los aspectos para la buena gestion del talento, se le deberia
tomar mayor importancia en la gestion de la organizacion, ya que su objetivo es que el
personal se desempefie de manera eficiente en el area donde labora, sin embargo, se

evidencia que mas de la mitad de las empresas a nivel nacional no lo toman en cuenta.

En la actualidad, muchas empresas estan considerando a la gestion del talento como
desarrollo del capital en la organizacion, pues esta cumple un rol de mucha importancia en
la funcionalidad de las empresas, tal es asi que el personal es visto como un recurso
estratégico, ya que su alto nivel de desempefio se muestra en los eficientes niveles de

rendimiento de la organizacion.

Por lo expuesto, para el buen desarrollo de la gestién del talento en una organizacion, es
necesario el uso adecuado de herramientas, estrategias, técnicas, modelos de gestion, entre
otros, que se encuentren de acorde con la realidad de la institucion, para que esta tenga un

buen funcionamiento en el logro de sus objetivos.

La Universidad Nacional José Faustino Sanchez Carrion, ha mostrado algunas debilidades
en la préctica de la gestion del talento las cuales pueden repercutir en el desempefio laboral
de sus trabajadores, es por ello que el presente estudio procura conocer el grado de relacion
entre las dos variables, para que, de acuerdo a los resultados se pueda proporcionar

recomendaciones que apoyen en la organizacion de la Corporacion.

1.2 Formulacion del problema

1.2.1 Problema general
¢ Qué relacion existe entre la gestion del talento humano y el desempefio laboral del personal

administrativo en la Universidad Nacional José Faustino Sanchez Carridn- Huacho 2022?
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1.2.2 Problemas especificos

P.E.1 (Existe relacion entre el conocimiento y el desempefio laboral del personal
administrativo en la Universidad Nacional José Faustino Sanchez Carrién- Huacho 2022?

P.E.2 (Existe relacion entre las habilidades y el desempefio laboral del personal

administrativo en la Universidad Nacional José Faustino Sanchez Carrién- Huacho 2022?

P.E.3 ¢Existe relacion entre el juicio y el desempefio laboral del personal administrativo en
la Universidad Nacional José Faustino Sanchez Carrién- Huacho 2022?

P.E.4 ;Existe relacion entre las actitudes y el desempefio laboral del personal administrativo

en la Universidad Nacional José Faustino Sanchez Carrion- Huacho 2022?

1.3 Objetivos de la investigacion

1.3.1 Objetivo general

Determinar la relacién entre la gestion del talento humano y el desempefio laboral del
personal administrativo en la Universidad Nacional José Faustino Sanchez Carrion- Huacho
2022

1.3.2 Objetivos especificos

O.E.1: Determinar la relacion entre el conocimiento y el desempefio laboral del personal

administrativo en la Universidad Nacional José Faustino Sanchez Carrién- Huacho 2022

O.E.2: Determinar la relacién entre las habilidades y el desempefio laboral del personal

administrativo en la Universidad Nacional José Faustino Sanchez Carrion- Huacho 2022

O.E.3: Determinar la relaciéon entre el juicio y el desempefio laboral del personal

administrativo en la Universidad Nacional José Faustino Sanchez Carrién- Huacho 2022.

O.E.4: Determinar la relacion entre las actitudes y el desempefio laboral del personal

administrativo en la Universidad Nacional José Faustino Sanchez Carrion- Huacho 2022

1.4 Justificacién de la investigacién
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Justificacion teorica

Este estudio permitird recabar conceptos, modelos de gestion, modelos de estrategias y
teorias sobre la gestion del talento humano. En base al marco tedrico sobre las dos variables
de estudio: Gestion del talento humano y desempefio laboral, se busca obtener informacion

y explicar como se relacionan en la productividad y logros de metas de una organizacion.

Justificacion practica

Los resultados del estudio podrén ser usado como antecedentes a nuevas investigaciones
para mejorar las buenas practicas de la gestion del talento humano y el logro del buen
desempefio laboral de trabajadores de la Universidad Nacional José Faustino Sanchez
Carrion y en todas las organizaciones de la zona donde se desarrolla el estudio
Ultimamente la gestion del talento humano se ha convertido en un tema de interés, pues su

buena préactica tiene repercusion en la productividad de los que laboran en una organizacion.

1.5 Delimitaciones del estudio

Delimitacion Temporal

La investigacion se llevo a cabo entre los meses de abril y agosto del afio 2022.
Delimitacion Espacial

La investigacion se realiz6 en la Universidad Nacional José Faustino Sanchez Carrion,
perteneciente al distrito de Huacho, provincia de Huaura, Region Lima.

Delimitacion Social

La investigacion se realizd al personal administrativo en la Universidad Nacional José

Faustino Sanchez Carrién del distrito de Huacho.

1.6 Viabilidad del estudio
La ejecucion resulté viable, pues se cumplié con todos los requisitos normados por la
Facultad.

- Se cuenta con bibliografia especializada al alcance.

- No genera impacto negativo en el medio ambiente.

- Parael recojo de los datos se contd con instrumentos validados.

- Asesoria de profesionales especializados en el tema.

- El estudio se encuentra autofinanciado por el autor de la investigacion.

\
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Capitulo 11
MARCO TEORICO

2.1 Antecedentes de la investigacion

2.1.1 Investigaciones internacionales
A continuacion, se presentan algunas investigaciones desarrolladas a nivel internacional

que guardan coherencia con las variables de estudio.

Realpe-Bolafios (2020) publicé un articulo sobre las “Perspectivas de la gestion de talento
humano en las universidades. Una revision documental ” tuvo como objetivo identificar
cudles son los impedimentos para lograr un alto rendimiento en las instituciones, mediante
los procesos de la organizacion, que facilite la motivacion y retencion a sus empleados. El
estudio se centrd en la investigacion documental a través del registro de fichas bibliograficas
de articulos con contenido sobre las variables de investigacion. EIl estudio concluye
reconociendo la importancia innegable que tiene el talento humano en cualquier
organizacion, ya no visto como el ultimo enfoque que se debe discutir o tomar en cuenta
dentro de cualquier organizacién, empresa o institucion, visto como el protagonista y
principal recurso de las mismas, con una participacion eficiente y efectiva, siendo quienes
ponen en marcha las acciones y actividades planificadas con anterioridad, necesarias para

ejecutar los procesos y cumplir con los objetivos.

Quito, Orbe, Ortiz, & Matovelle (2020) Publicaron un articulo titulado “Desempefio
Laboral del Capital Humano en las Universidades de la Ciudad de Cuenca” con el objetivo
de evaluar el desempefio del personal en las universidades de la ciudad de Cuenca, Ecuador.
Su metodologia se baso en un disefio no experimental transversal y de nivel descriptivo; los
participantes del estudio lo conformaron 96 trabajadores administrativos de 4 universidades.
El estudio concluye que el 42.91% de los trabajadores manifiestan que a veces cuentan con
la totalidad de los equipos, recursos e insumos, ademas con una infraestructura apropiada

para lleva a cabo sus actividades cotidianas, el 61% del personal notan que sus instituciones

\
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no brindan el apoyo en este tema, justificando que no se consideran plasmados en sus

objetivos institucionales.

Alfonso, Alvarez y Menoya (2018) publicaron su articulo denominado “Modelo para la
gestion de la evaluacion del desempefio laboral del talento humano del area administrativa
en la universidad estatal del Sur de Manabi” cuyo objetivo fue proponer un modelo de
evaluacion del desempefio del talento humano en la UNESUM, desde la perspectiva de
crecimiento individual, grupal y organizacional. El estudio lleg6 a concluir que se demostro
que la herramienta disefiada tributa al crecimiento individual, colectivo y organizacional, al
obtenerse mejoras sustanciales en los indicadores de calidad del desempefio del personal del

area administrativa.

Solis, (2020) investigd sobre “el reclutamiento y seleccion de personal y el desempefio
laboral del personal administrativo de las universidades publicas del Ecuador” cuyo
objetivo fue establecer la incidencia que tiene el reclutamiento y seleccion de personal
administrativo en el desempefio laboral en las universidades de gestidn publica del Ecuador.
Su metodologia fue de enfoque cuantitativo, con modalidad bibliogréfica, de nivel
correlacional, de disefio no experimental, contando con una muestra de 328 trabajadores
pertenecientes al ambito de estudio. Los resultados concluyeron gue los resultados obtenidos
en la prueba de Spearman se obtiene una correlacion negativa baja con una puntuacién de (-
0,314) lo que implica que cuando el procedimiento de seleccion de personal es acorde a la
normativa técnica es decir mediante la obtencion de un nombramiento definitivo 0 a contrato

ocasional cambia el desempefio laboral.

2.1.2 Investigaciones nacionales

Soras (2021) realizé una investigacion sobre la “Gestion de Talento Humano y su relacion
con el Desempefio Laboral del Servidor Civil en la Universidad Nacional de Educacién
Enrique Guzman y Valle — 2019 teniendo como objetivo establecer la existencia o no de la
relacion entre la gestion de talento y el desempefio laboral de los trabajadores de la
universidad en estudio. El estudio se realizé haciendo uso del enfoque cuantitativo vy el
disefio no experimental con nivel correlacional; la poblacién lo conformaron 478 personas
clasificadas en: nombrados, plazo fijo y CAS. La muestra lo constituyeron 30 trabajadores
el cual se seleccion6 mediante un muestreo aleatorio simple; utilizé la técnica de la encuesta

y para la colecta de los datos emple6 dos escalas tipo Likert: la escala gestion del talento
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compuesto por 4 dimensiones y 12 items; la escala desempefio laboral estuvo conformada
por 4 dimensiones y 26 items, para determinar la fiabilidad de los instrumentos aplicé la
técnica alfa de Cronbach, el cual mostré un coeficiente de 0.726 demostrando una
confiabilidad aceptable. Los resultados demostraron que con respecto a la variable gestion
del talento la dimension evaluacién obtuvo un mayor porcentaje (49%) , seguido de
incentivos con un 46%, capacitacion con 42% Yy proceso de incorporacion con un 34%;
respecto al desempefio laboral se encontro que el 42% de los encuestados manifestaron que
casi siempre existe calidad laboral, el 37% indica realizar un trabajo en equipo, el 36%
responsabilidad y el 35% compromiso organizacional. El estudio concluye indicando de que
hay relacion estadisticamente significativa entre la gestion del talento humano y el
desempefio laboral del servidor civil. Esto qued6 demostrado mediante la prueba Chi -

cuadrada de independencia, el cual confirma la relacion.

Espino (2020) Llevé a cabo un estudio sobre la “Gestion del talento humano y su relacion
con el desemperio laboral del personal administrativo central de la Universidad Nacional
San Luis Gonzaga, 2020”. El objetivo de su estudio fue identificar la relacion entre la gestion
del talento y el desempefio laboral en el personal administrativo de la universidad en estudio.
La metodologia se basé en un estudio de nivel correlacional, teniendo una muestra de tipo
probabilistica conformada por 138 trabajadores (nombrados, plazo fijo y CAS) a los cuales
se les suministrdé un cuestionario de 20 items, validados previamente por expertos. Los
resultados demostraron que el 47,8 % de los encuestados relacionan la gestion del talento
humano con su desempefio laboral. Llegando a la conclusién de que existe una relacion
lineal positiva entre la gestion del talento humano y el desempefio laboral del personal
administrativo de la universidad mencionada lineas arriba, encontrandose un x? calculado

mayor que el chi-cuadrado de la tabla.

Ibarra (2019) realiz6 un estudio sobre la “Gestion del talento humano y desempefio laboral
del personal administrativo Universidad Nacional del Santa, 2017 el objetivo de su
pesquisa fue encontrar la relacion entre la gestion del talento y el desempefio en el personal
administrativo que trabaja en dicha universidad de Chimbote. La metodologia se baso en un
enfoque cuantitativo, no experimental, transversal y de nivel correlacional; la poblacién
objeto de estudio lo conformaron 100 trabajadores administrativos pertenecientes al régimen
laboral DL N°276 y la muestra lo conformaron los 30 trabajadores administrativos bajo el

mismo régimen laboral de la poblacion; la seleccion de la muestra se llevo a cabo mediante
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un muestreo no aleatorio por conveniencia; la técnica utilizada fue la encuesta y para el
recojo de la informacion se utilizaron dos escalas de actitudes, una para la variable
desempefio laboral, la cual estuvo conformada por dos dimensiones y 10 items y otra para
la variable gestion del talento humano que estuvo conformada por 6 dimensiones y 14 items;
asimismo, se determin0 la fiabilidad de los cuestionarios haciendo uso del coeficiente alfa,
los cuales mostraron una fiabilidad de 0.767 para la primera variable y de 0.839 para la
segunda variable. Los resultados demostraron que con respecto a la variable gestion del
talento humano el 50% del personal administrativo de dicha universidad se ubican en un
nivel medio, el 46.7% se ubican en un nivel bajo y un 3.3% mostraron un nivel alto; con
relaciéon al desempefio laboral se encontré que el 70% de los servidores administrativos
poseen un nivel medio de desempefio, un 16.7% un nivel bajo y un 13.3% un nivel alto.
Concluye que existe relacion estadisticamente significativa entre la gestion del talento
humano y el desempefio laboral; esto se demostrd6 mediante la prueba Chi -cuadrado de

independencia, el cual proporcion6 un p — valor < 0.05.

Cacsire (2019) investigd sobre “La gestién del talento humano y su influencia en el
desempefio laboral del personal de la oficina de recursos humanos de las universidades
publicas de la region Puno” teniendo como objetivo diagnosticar si la gestion del talento
influye en el desempefio laboral de los trabajadores de la Oficina de Recursos Humanos
ORH en las universidades estatales de Puno. La metodologia se basé en el método inductivo,
descriptivo y analitico; la muestra lo integraron los 38 trabajadores que fueron seleccionados
mediante un muestreo no aleatorio por conveniencia; la técnica utilizada fue la encuesta y
para el recojo de datos utilizé el cuestionario. El estudio concluye que la gestién del talento
influye en forma significativa en el desempefio laboral del personal administrativo de dichas

universidades.

2.2 Bases teoricas
2.2.1. Gestién del talento humano
2.2.1.1. Definicion.

Las personas dentro de una organizacién son aportantes de “conocimientos, habilidades,
competencias y, sobre todo, del aporte mas importante: la inteligencia que involucran

decisiones racionales e imprime significado y rumbo a los objetivos globales” (Chiavenato,
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2009, p.10). El talento humano es el capital en toda organizacion, estas pueden tener una
buena infraestructura con tecnologia de Gltima generacion, pero si no cuenta con un personal
eficiente que pueda desenvolverse en el &rea que se desempefia, la organizacion no alcanzara

su meta trazada. EIl personal de toda organizacion es el actor principal para su desarrollo.

Segun Garcia, Sanchez y Zapata (como se citd en Chacén y Salas,2016, p.5) la gestion del
talento es una actividad estratégica que realizan las organizaciones, conformada por un
“conjunto de politicas, planes, programas y actividades realizadas con el objeto de obtener,
motivar, retribuir y desarrollar a las personas en sus diversas areas para crear una estructura

organizacional”

Existiendo un equilibrio de los distintos intereses para lograr los objetivos y metas

institucionales.

Las organizaciones, empresas, instituciones, operan por medio de las personas, y son estas
quienes designan como llamar a su personal, el cual se conocen muchos nombres, como
“trabajadores, empleados, oficinistas, personal y operadores cuando les dan ese trato. Las
pueden llamar recursos humanos, colaboradores, asociados, si las tratan como tales.
También las llaman talento humano, capital humano o capital intelectual cuando las
personas tienen gran valor” (Chiavenato,2009,p.5). Segun el autor, el nombre que recibe
cada persona dentro de una organizacion refleja el grado de relevancia que tienen para estas,

siendo de gran valor llamar al personal como “talento humano”.

Las competencias laborales alcanzadas por los trabajadores, “se integran como un sistema,
conocimientos, habilidades, experiencias, sentimientos, actitudes, motivaciones vy
caracteristicas personales que contribuyen a alcanzar los resultados que se esperan” Morales

(Como se cito en Figueroa, 2018, p.25)

El sistema de gestion de talento humano nos permite cuantificar y organizar el desempefio
de los trabajadores por medio de capacitaciones, retroalimentacién y apoyo, de esta manera
podemos observar que competencias se necesitan mejorar o aprender para lograr el éxito

personal y organizacional. (Pérez, 2016)

De acuerdo a las definiciones de los diversos autores podemos concluir sefialando que la
gestion del talento humano, esta referida al como las empresas toman decisiones que

involucran la elaboracién, ejecucién de las politicas y practicas, que desarrollen en sus
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trabajadores las destrezas, habilidades y actitudes que la organizacion necesita para obtener

competitividad,

2.2.1.2. Caracteristicas del talento humano.

El talento humano es un factor fundamental para el éxito de las organizaciones. El capital
principal de toda organizacion es el personal, ya que posee habilidades y destrezas que le
permiten contribuir con sus ideas y dar lo mejor de si mismo para cumplir las metas trazadas
en las organizaciones.

En una institucion o empresa, tener personal que labore no necesariamente significa que
tenga talento. De acuerdo con (Chiavenato, 2009, p.50).El talento tiene que ver con cuatro
aspectos individuales de la competencia personal:

a) Conocimiento: esté referido con el saber, es el resultado del aprender continuamente.
Cada persona desarrolla sus propias capacidades profesionales a partir del entorno
que lo rodea.

b) Habilidad: hace referencia al saber hacer, es el saber utilizar correctamente el
conocimiento no solo para resolver problemas sino también para crear e innovar.
Tener habilidad es transformar el conocimiento en producto.

c¢) Juicio: Implica saber analizar un contexto para obtener datos e informacion bajo un
espiritu critico, juzgando los hechos de manera equilibrada.

d) Actitud: Tiene que ver con el actuar emprendedor, no basta alcanzar metas, sino que
es necesario superarlas. Hay que actuar como un agente de cambio para llegar a la

excelencia y alcanzar la autorrealizacion.

2.2.1.3 Aspectos de la gestion del talento humanao.

Segun Chiavenato, el talento humano esta conformado por dos aspectos:
a) Talentos: Los dotados de conocimientos, habilidades y competencias que
son reforzados, actualizados y recompensados de forma constante (...) debe
existir y coexistir en un contexto que le permita libertad, autonomia y
cobertura para poder expandirse. b) Contexto: es el ambiente interno
adecuado para que los talentos florezcan. Sin él, los talentos se marchitarian.
Este contexto es determinado por: i) Una arquitectura organizacional con un
disefio flexible, integrador y una division del trabajo que coordine a las
personas y el flujo de los procesos y de las actividades de manera integral. ii)

Una cultura organizacional democrética y participativa que inspire confianza,
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compromiso, satisfaccion, espiritu de equipo. Una cultura basada en la
solidaridad y la camaraderia entre las personas y iii) Un estilo de
administracion sustentado en el liderazgo renovador y en el coaching, con
descentralizacion del poder, delegacion y atribucion de facultades.
(Chiavenato, 2009, p.55)

Por otro lado, segun Chacon y Salas (2016) sefialan que la gestion moderna del talento
humano se basa en tres aspectos fundamentales de la gestion: El personal como ser humano,
como activador de recursos y como socios de la organizacion:

Son seres humanos: con competencia, provistos de “personalidad y que poseen
conocimientos, habilidades, destrezas y capacidades indispensables para la gestion adecuada
de los recursos organizacionales” (Chacon y Salas, 2016, p.8). A este concepto podemos
agregar que el talento humano es un ser resiliente ya que se sobrepone a todas las
adversidades que se presenta en su labor, identificando problemas y ejecutando soluciones
para que el objetivo de la organizacion no se detenga.

Activadores de los recursos organizacionales: las personas que integran una organizacion
son “la fuente de impulso propio que dinamizan la organizacién, y no agentes pasivos,
inertes y estaticos” (Chacon y Salas, 2016, p.8). El talento humano es un ser con gran
capacidad para enfrentar situaciones inesperadas, utilizan su inteligencia y creatividad para
afrontar, adaptarse y superar a los cambios, utilizando su experiencia adquirida en su vida
laboral.

Socios de la organizacion: las personas “invierten esfuerzo, dedicacion, responsabilidad,
compromiso, riesgo, etc. En las organizaciones con la esperanza de recibir retornos de estas
inversiones: salarios, incentivos financieros, crecimiento profesional, carrera, etc.” (Chacon
y Salas, 2016, p.8). Se sienten parte de la organizacion y se motivan a esforzarse en sus
labores cuando sienten reconocimiento de su trabajo al obtener buen trato en los incentivos

que recibe, estos pueden ser salariales o0 ascensos.

2.2.1.4. Importancia de la gestion del talento humano.

La gestion del talento implica un conjunto de procesos y estrategias en una empresa u
organizacion, ha sido disefiado para gestionar, motivar al trabajador, etc. EI desempefio de
los trabajadores en una empresa, es responsabilidad de recursos humanos y esta debe velar
constantemente por la tranquilidad y desarrollo de sus colaboradores, sin presionarlos para

tener mejores trabajadores con mejor desempefio en su labor.
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Las principales razones por lo que la gestion del talento humano es importante son las
siguientes:
- Coadyuba a generar un ambiente laboral en armonia, fomentando la productividad a
través del compromiso y la motivacion.
- distingue las necesidades del personal para encaminar objetivos y metas de la
empresa u organizacion.
- Facilita el desarrollo continuo a traves de las capacitaciones dirigidas a los
colaboradores.
- Permite disefar e implementar programas de bienestar para los trabajadores.
- Permite al personal resolver conflictos que se presenten en la organizacion, de la

misma manera a fortalecer las buenas relaciones humanas.

Segun lo sefalado por la Universidad Internacional de la Rioja (UNIR, 2021), la buena
gestion del talento humano en una organizacion trae consigo muchos beneficios para la
empresa, tales como:

- _Menos pérdidas econdémicas ligadas a costes (despidos) y tiempos de formacion de
nuevos candidatos.

- Aumento de la productividad, con el consecuente mejoramiento econémico para la
empresa.

- Mejor clima laboral, fruto de la disminucién de la rotacién de personal.

- Mayor satisfaccion laboral, que se traduce en una mejor exposicién de la empresa
(por medio de sus recomendaciones) y un mayor esfuerzo del empleado por obtener
mejores resultados en su puesto de trabajo.

- Incremento de la lealtad, al saber que la finalidad del programa de gestion del talento

humano los lleva a poder dar sus proximos pasos laborales dentro de la empresa.

Muchas organizaciones en Latinoamérica no tienen un buen manejo del personal, “Soélo 4%
de las empresas latinoamericanas hacen el esfuerzo para impedir la perdida de sus grandes
talentos. En contraste, en Estados Unidos, 21% de las empresas tienen buenas estrategias de
retencion del personal”. (Lora, 2017). En cuanto a los salarios, bonos y reconocimientos por
desempefio individual no se tienen en cuenta en las empresas latinoamericanas, solo “un
8,6% tienen una relacion entre el desempefio individual y los aumentos de salario y otras

formas de remuneracion”. Son muy pocas las estrategias para atraer talentos e identificarlos
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solo el “13% de las empresas latinoamericanas tienen mecanismos efectivos de atraccion de
personal” (Lora, 2017).

La gestion del talento humano, en algunas organizaciones, ain es vista como algo secundario
0 irrelevante, las organizaciones solo se han limitado a administrar planillas o ver
estadisticos de las metas sin observar de quien depende que esas metas sean alcanzadas. Este
enfoque tradicional no aporta al objetivo de las instituciones, en el presente, el éxito de toda
organizacion depende de lo que su personal hace y como lo hace, para lo cual se debe invertir
en ellas para generar grandes beneficios.

2.2.1.3. El Proceso de la gestion del talento humano.

Una organizacion no depende solo de sus clientes o usuarios para tener ganancias y continuar

avanzando, sino también depende del equipo humano que lo conforma. Si la organizacion

cuenta con el talento humano capacitado, especializado, profesional y comprometido, tiene
muchas oportunidades de llegar al éxito total.

La captacion y retencion del personal es una gran estrategia para el éxito de cualquier

organizacion, institucion o empresa. Todas las estrategias coinciden en la necesidad de

identificar a personas talentosas como fortaleza de la organizacion.

Estos procesos constan de una serie de pasos que se detallan a continuacion:

a) Planificacion: Es el primer paso en el proceso, permite identificar las deficiencias. “Alli
se incluye el requisito de que capital humano necesito. Ademas de desarrollar un plan
de fuerza laboral para las iniciativas de contratacion” (GeoVictoria, 2021).

b) Atraccion: es la decision a tomar “si los requisitos de talento deben cumplirse desde
dentro de la organizacion o desde fuentes externas. De cualquier manera, el proceso
implicaria atraer un flujo importante de solicitantes. Las fuentes externas incluyen
portales de empleo, redes sociales y referencias”.

c) Seleccion: Implica el uso de una serie de pruebas para encontrar la persona ideal para
la organizacion. Las pruebas escritas, las entrevistas, las discusiones grupales y las
pruebas psicométricas ayudan en ese propdésito. También el anlisis en profundidad de
toda la informacion disponible sobre el candidato en las plataformas de acceso publico.

d) Desarrollo: Hoy en dia, muchas organizaciones operan con la idea de contratar por
actitud y capacitacion para habilidades. Desarrollar trabajadores para ayudarlos a crecer
con la organizacién y capacitarlos en la experiencia necesaria para contribuir al éxito
empresarial. Esto genera lealtad y perfecciona el compromiso de los empleados. Esto
comienza con un programa de incorporacion eficaz para ayudar al empleado a adaptarse
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al nuevo puesto. Después, se incluyen amplias oportunidades para mejorar las
habilidades, la aptitud y la competencia.

e) Retencion: Para que cualquier organizacion sea exitosa y sostenible, el talento debe
retenerse. La mayoria de las organizaciones tratan de retener su mejor talento a través
de promociones e incrementos.

f) Transicion: La gestion eficaz del talento se centra en una transformacion y evolucién
colectiva de la organizacion. Ello es gracias al crecimiento de los empleados
individuales. (GeoVictoria, 2021)

2.2.1.4. Evaluacion de la gestion del talento humano.

La base de toda organizacién es su personal, es por eso que se debe poner énfasis en su

evaluacion del talento, esta evaluacion consiste en un sistema de aplicacion sobre el

desempefio del personal en el area en que labora, esta evaluacion nos permite tener
resultados que permitiran a la organizacién a tomar decisiones.

Para (Chiavento, 2009) son cuatro aspectos que se deben evaluar en una organizacion, las

cuales de detallan a continuacion:

- Medidas de desemperio: dividido en desempefio global, como costos laborales unitarios
por unidad de resultados costos y desempefio, como costo de los programas de recursos
humanos por funcionario.

- Medidas de acoplamiento: Tiene que ver con dos tipos de adecuacion. Adecuacion de los
requisitos legales, como el salario minimo, remuneracion de trabajadores, programas de
higiene y seguridad laborales. Adecuacién a la misién y a los objetivos organizacionales.

- Medidas de la satisfaccion del trabajador: tiene que ver con la satisfaccion del trabajador
por sondeos de opinion, la satisfaccion del trabajador con actividades de recursos
humanos, tales como: remuneracion, programas de desarrollo de carreras, de
entrenamiento y administracion de las prestaciones, realizadas por medio de sondeos de
opinidn. Por altimo, conocer los motivos que llevan al trabajador a renunciar.

- Medidas indirectas del desempefio del trabajador: existen decisiones que indirectamente
afecta el desenvolvimiento del personal y que permite evaluar su eficiencia, tales como:
Rotacion del trabajador: indice de rotacion del personal, ausentismo del personal, indices
de desperdicio, indices de calidad, cantidad de trabajadores que piden separacion o
transferencia a otra sede, cantidad de quejas y reclamos por unidad o total de la
organizacion, numero de accidentes y cuestiones de seguridad fisica, cantidad de
sugerencias de mejoras del personal, de manera mensual y anual. (Chiavento, 2009)
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2.2.1.5. Dimensiones de la gestion del talento humano

Para el desarrollo de esta investigacion la variable Gestion del Talento, ha sido
dimensionada segin los 4 aspectos primordiales para la competencia individual,
mencionado por Chiavenato y otros autores que apoyan dicha clasificacion:

e Conocimiento: el conocimiento es un hecho o informacién adquirido producto del
aprendizaje. Este saber junto con su apropiada aplicacion “permiten captar la informacién
disponible para todos y transformarla con rapidez en oportunidad de nuevos productos o
servicios antes que los competidores” (Chacon y Salas, 2016, p.19).

En ese aspecto, las instituciones, empresas u organizaciones deben considerar la
importancia de gestionar de manera adecuada los conocimientos del personal, ya que
constituye un conjunto de experiencias e informacion que “permite que el individuo
pueda incorporar los nuevos saberes e ideas en su labor diaria.
Esta dimensidn estd compuesta por los siguientes indicadores:

- Este estudio toma en cuenta el Know how que en castellano significa “saber como
hacerlo” interpretando a la actividad de un personal en una organizacion seria el
saber como hacer las cosas, haciendo referencia al conocimiento en temas tecnicos,
especializados y especificos para realizarlo en el area que corresponde dentro de una
institucion.

- El aprender a aprender es parte del conocimiento, es la habilidad y disposicion de
adaptarse a nuevas actividades, a través de la autorregulacion cognitivay afectiva de
la habilidad para aprender.

- Aprender continuamente y de manera constante para ampliar nuevos conocimientos

y compartirlos con los miembros de la organizacion.

e Habilidades: son las cualidades que tiene el personal y estas tienen una relacion directa
con la inteligencia. Para Katz Las habilidades son “capacidades que puede desarrollarse,
no necesariamente innata, y que se manifiesta en el rendimiento, no sélo en el potencial.
Por lo que el criterio principal de las habilidades debe ser una accion eficaz en
condiciones variables” citado por (Del Aguila, Fernandez y Zéarate,2016, p.11). Las
habilidades de las que goza el talento humano son indispensables en su desarrollo
profesional y por ello debe ser mejorada constantemente, dentro de estas habilidades
encontramos la capacidad de Aplicar el conocimiento, tener una vision global y

sistematica, trabajar en equipo, tener liderazgo, encontrarse en constante motivacion
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para el trabajo y tener una comunicacion asertiva con todo el personal de la organizacién

o institucion al cual pertenece.

e Juicio: Es el “saber analizar la situacion y el contexto, es tener el analisis critico, juzgar
los hechos y definir prioridades” (GeoVictoria, 2021), esta capacidad involucra
habilidades como, el saber evaluar el contexto, recabar informacién, poseer espiritu

critico, juzgar los hechos, contrapesar con equilibrio y establecer prioridades.

e Actitudes: Es la actitud emprendedora la que “permite alcanzar y superar metas, asumir
riesgos, actuar como agente de cambio, agregar valor, llegar a la excelencia y enfocarse
en los resultados” (Martinez, Rivera, & Sarmiento, 2015) esta capacidad desarrolla
habilidades en el talento humano, tales como, actitud emprendedora, ser innovador, un

agente de cambio, aceptar riesgos, tener enfoque de resultados y autorrealizacion.

2.2.2. Desempeiio laboral
2.2.2.1. Definicién

El desempefio laboral es el esfuerzo individual del personal que utiliza todas sus capacidades
y destrezas para cumplir el trabajo que desempefia en una organizacion. El desempefio “es
el valor que se espera aportar a la organizacion de los diferentes episodios conductuales que

un individuo lleva a cabo en un periodo de tiempo”. (Palaci, 2005, p.155)

Al respecto (Werther, Davis, & Guzman, 2014) mencionan que el desempefio laboral es
considerado de importancia en todas las organizaciones, pues “cada empleado aporta valor
a la empresa, asi como el cumplimiento de objetivos y metas, es por ello que (...) debe
evaluarse el desempefio para reconocer habilidades y dificultades que poseen los

trabajadores en la organizacion” (p.126)

Al respecto Hernandez (2013) manifiesta que el desempefio esta influenciado mayormente
por las expectativas del trabajador sobre su labor, pero también por “sus actitudes hacia los
logros y su deseo de armonia. Por tanto, el desempefio se vincula con las habilidades y
conocimientos que apoyan las acciones del trabajador, en pro de consolidar los objetivos de
la empresa” (p.35). El comportamiento o conducta que muestre el personal se encuentra en
relacién al trabajo que desempefia dentro de la institucion, estas acciones llevaran a alcanzar

las metas de la organizacion.
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El desempefio para Chiavenato (2004) es el “comportamiento del evaluado en la busqueda
de los objetivos fijados. Constituye la estrategia individual para lograr los objetivos deseados”
(p.359). Es la organizacion quien evalta, mide y valora el desempefio del personal, su
conducta profesional y el logro de sus resultados.

De acuerdo a lo manifestado por los autores, podemos concluir que el desempefio laboral es
el valor y la eficacia de la conducta o comportamiento del ser humano frente al trabajo que

realiza, estas acciones produciran efectos positivos o negativos dentro de la organizacion.

2.2.2.2. Evaluacion del desempefio laboral

Desller (como se cito en Cardenas,2021) manifiesta que “la evaluacion del desempefio es
la comparacion del desemperfio actual y desempefio anterior de un trabajador de acuerdo a
los estandares de la empresa” (p.27)

Para Chiavenato, existen 5 métodos para evaluar el desempefio laboral:

Meétodo de las escalas gréaficas: Este método valora el desempefio de los empleados a través
de factores y cualidades que posee el personal y que se quieren evaluar para su
procesamiento se utilizan estadisticos y formularios de doble entrada: los horizontales
representan a los factores de evolucion y los verticales a los grados de variacién o cambio

de factores.

Meétodo de eleccion forzada: Este método evalla el desempefio de los trabajadores a través
de oraciones descriptivas en los que el evaluador elige una frase acorde al desempefio del
empleado en cada par de aseveraciones que encuentra. Estas expresiones pueden darse de

manera positiva o negativa.

Método de investigacion de campo: desarrolladas en base a entrevistas graficadas por

personal especializado. Es realizado por parte del supervisor a sus subordinados.

Meétodo de incidentes criticos: consiste en observar las caracteristicas muy positivas o0 muy
negativas. Su finalidad es potenciar las conductas muy positivas y eliminar las que soy

negativas.

Metodo de comparacion por pares: Se evalla el desempefio del personal para luego
compararlos. Se observa la aplicacion de este método sencillo cuando el evaluador

desconoce otros que puede aplicar (Chiavenato, 2001).

\
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Asi mismo, las fases para la evaluacion del desempefio son:

Identificacidn: consiste en identificar “las areas o departamentos que deben considerarse y
qué estandares ayudaran a medir el rendimiento. Con la identificacion se espera responder
¢ Qué se espera que haga esta persona? Y si es indispensable 0 no la persona en ese puesto”.
Ivancevich (2005) citado por (Cardenas, 2021, p.28)

Medicion: Este es una de las fases mas importantes dentro de la normativa de la evaluacion,
consiste en “medir el desempefio de las personas comparando su rendimiento real con los
estandares previamente establecidos, por lo que es indispensable aplicar los mismos criterios
de evolucion en la organizacion para poder comparar los resultados”. lvancevich (2005)
citado por (Cardenas, 2021, p.28)

Gestion: es la finalidad principal en la practica evaluativa, encamina a esta hacia el futuro.
Ivancevich (2005) citado por (Cardenas, 2021, p.28)

2.2.2.3. Factores que determinan el desempefio laboral
Existen factores que influyen en el desempefio laboral del personal o pueden afectar a las
mismas, como el bienestar fisico y psicoldgico, salud, seguridad laboral, entre otros. Estas

son detalladas a continuacion:

El ambiente de trabajo: son las condiciones que se ofrecen al trabajador, como estructura,
mobiliario, equipos eléctricos, materiales, aire, entre otros que permitan el buen desempefio
de sus labores. Este aspecto se caracteriza por tener buenas condiciones, con elementos
necesarios ‘acordes al desenvolvimiento de la institucion durante sus horas laborables,

logrando la armonia entre el ambiente y el talento humano.

El salario: la remuneracion acorde a lo que realiza el talento humano, que le permita
satisfacer sus necesidades individuales y familiares. De acuerdo con Davis (2001) “Se crea
un valor por el trabajo, porque sabe que esta recibiendo lo justo por el cumplimiento de sus
funciones dentro de la empresa” citado por (Palmar, Rafael, Valero y Jhoan, 2014, p.167).
Para la satisfaccion del trabajador este salario debe ser cancelado de manera puntual y
completa.

Las relaciones interpersonales: Este un factor importante en la institucion, ya que, el
talento humano, al relacionarse con los demas acta con mas equilibrio y armonia, mientras

un trabajador se desempefia dentro de un grupo armoénico, donde encuentre respeto,

\
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colaboracion y responsabilidad compartida, él mismo actuara con méas esmero y satisfaccion

en su centro laboral (Palmar, Rafael, Valero y Jhoan, p.167),

Jornada laboral: es la cantidad de horas en que se labora de acuerdo a sus funciones, en
este aspecto se deben tomar acciones que “satisfagan al personal en su jornada laboral
respecto a las actividades que debe desarrollar, en busqueda de una mayor eficiencia y
eficacia de los trabajadores, de tal modo que cumplan, en forma correspondiente, su horario

normal de trabajo” (Palmar, Rafael, Valero y Jhoan, p.168)

Incentivos y motivacion: todo esfuerzo debe ser retribuido, resulta primordial ofrecer al
personal “un incentivo para que se sienta estimulado a trabajar en forma més eficiente, eficaz
y efectiva, ya que sabe que en la medida que realice un esfuerzo, igualmente recibira un

estimulo que retribuya ese esfuerzo”. (Palmar, Rafael, Valero y Jhoan, p.168).

Capacitacién del trabajador: el Area de Recursos Humanos debe implementar un “plan
de capacitacion con el objeto de que el personal desempene su papel lo mas eficiente posible”
(Drovett, 1992, p.4). Las capacitaciones producen buenos resultados en el desempefio
laboral, su objetivo es proporcionar informacion, datos y contenidos especificos del area
donde se desempefia el trabajador.

En el desempefio laboral de los trabajadores influyen también aspectos como “la motivacion,
la satisfaccion laboral, la participacion, el aprendizaje y la formacidn, la comunicacion, los
habitos de. trabajo, el manejo de conflictos, el liderazgo y estilo gerencial, la cultura
organizacional, la comunicacion, la capacitacion y las recompensas” (Cequea y Nufiez,

2011, p.118) .

2.2.2.4. Dimensiones del desempefio laboral
El desempefio laboral ha sido una de las variables que mas estudio ha tenido en el campo
organizacional de una empresa o institucion, para este este estudio se ha considerado dos

dimensiones en relacion al desempefio de tareas y el contextual:

e Desempeiio contextual: Es un camino para evaluar el desenvolvimiento del trabajador
dentro de sus responsabilidades establecidas. La evaluacion no solo consiste es medir el
desempefio del personal en el funcionamiento de la organizacion, sino también registrar

las situaciones en las que el personal demuestra habilidades y destrezas que lo llevan a

\
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un comportamiento modelo para el trabajo. Este desempefio es referido “al contexto
organizacional, social y psicoldgico de la ejecucion que actian como catalizadoras
facilitando, dificultando, incluso inhibiendo el desempefo de tarea” (Gorriti, 2011, p.302),
estas pueden actuar hacia los individuos y hacia la organizacion.

e Desempefio de tareas: Hace mencion a la certeza con lo que un personal realiza el
desarrollo de sus labores que dan cumplimiento a las instrucciones prestablecidos para
cada area de trabajo y su debido funcionamiento en la organizacién “es la clasica
concepcion de ejecucion; la que se refiere a los comportamientos que generan el producto
o servicio que satisface las responsabilidades que asume la organizacion” (Gorriti, 2011,
p.302). También lo definen “como la efectividad con la cual un trabajo relaciona
actividades que contribuyen al area técnica de la organizacion cualquiera sea,
directamente implementando una parte de su proceso tecnoldgico o indirectamente
proveyéndolo con materiales o servicios necesarios” (Borman y Motowidlo (1997) citado
por (Fonseca, 2009, p.38). El desempefio de tareas considera los aspectos de

productividad y disciplina del personal de la organizacion.

2.3 Bases filosoficas

El estudio se encuentra sustentado en la filosofia del pragmatismo, impulsado desde 1872
en Estados Unidos por Charles S. Peirce (1839 — 1914), luego se adhirieron otros pensadores.
El pragmatismo es una filosofia donde el ser humano es un ser activo y su conocimiento se
funda en la experiencia, teniendo una vinculacion entre la practica y la teoria, siendo

necesario ver la realidad bajo un enfoque tedrico.

segun Nathan (2006), el pragmatismo se caracteriza por 3 puntos: “1) El significado de las
concepciones se debe buscar en sus repercusiones practicas, 2) La funcion del pensamiento
es guiar la accién y 3) La verdad se debe examinar preeminentemente por medio de las

consecuencias practicas de la creencia”

El primer punto se interpreta como “que la practica o el hacer es la actividad humana que
nos nutre de contenidos y de significados. Y que la practica nos permite identificar lo que
conocemos y lo que no” (Morrisén, 2014, p.6) la experiencia de un trabajador le permitira

conocer y comprender la realidad del dia a dia.

\
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En cuanto al segundo punto, se entiende al pensamiento como “la principal herramienta de
adaptacion y supervivencia desarrollado por los humanos (...) desarrolla ideas que poseen
una dimension practica. Al ser las ideas posibles de corroborar en nuestras acciones, resulta
crucial construirlas en funcion del beneficio de las personas” (Morrisén, 2014, p.8). Este
pensamiento tiene una relacion con el desempefio laboral, el trabajador que se encuentra en
constante capacitacion obtendra conocimientos y aprendizajes que le serviran de apoyo en

el cumplimiento de sus funciones dentro de la organizacion.

En cuanto al tercer punto de “la verdad se debe examinar preeminentemente por medio de
las consecuencias practicas de la creencia” se comprende que para encontrar la respuesta
sobre la verdad “debemos ir a un contexto donde esa verdad se exprese. Es decir, debemos
pensar o reflexionar en las aplicaciones practicas de esa verdad” (Marrison, 2014, p.9).
Siendo esta verdad alcanzada solo por medios racionales o democréaticos, donde cada
persona emita su opinion y para que estas tengan semejanzas entre las personas, siendo la
educacion su principal motor (Addams, 2002). En relacién a la practica laboral podemos
decir que es necesario medir el nivel de desempefio laboral del personal en el mismo campo
de accion, donde se pueda observar sus habilidades y destrezas en el desarrollo de sus labores

y coOmo estas trascienden en el logro de metas de la empresa o institucion.
2.4 Definicion de términos basicos

Desempefio laboral: es la “evaluacion de la aptitud que demuestra un empleado durante la
ejecucion de su trabajo. Es una evaluacion individual basada en el esfuerzo de cada persona”
(Acosta, 2018)

Gestion del talento humano: es una “actividad estratégica realizada por las empresas
“compuesta por un conjunto de politicas, planes, programas y actividades realizadas por una
organizacion con el objeto de obtener, motivar, retribuir y desarrollar a las personas que
requieren en sus diferentes estructuras para crear una estructura organizacional” Garcia,
Sanchez y Zapata (2008) citado por (Chacon y Salas,2016, p.5)

Juicio: consiste en “Saber analizar la situacion y el contexto, es tener el analisis critico,

juzgar los hechos y definir prioridades” (GeoVictoria, 2021)
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Satisfaccion laboral: Es el resultado de las diversas “actitudes que muestra el trabajador

hacia su trabajo y los factores relacionados con €l, y hacia la vida en general”. (Caballero,

2002)

Talento humano: Es “capital humano, el patrimonio invaluable que una organizacion puede

reunir para alcanzar la competitividad y el éxito” (Chiavenato, 2009, p.52)

2.5 Hipotesis de investigacion

2.5.1 Hipotesis general

Existe una relacion significativa entre la gestion del talento humano y el desempefio laboral
del personal administrativo en la Universidad Nacional José Faustino Sanchez Carrion-
Huacho 2022.

2.5.2 Hipotesis especificas

H.E.1: Existe relacion significativa entre el conocimiento y el desempefio laboral del
personal administrativo en la Universidad Nacional José Faustino Sanchez Carrién- Huacho
2022

H.E.2: Existe relacion significativa entre las habilidades y el desempefio laboral del personal

administrativo en la Universidad Nacional José Faustino Sanchez Carrién- Huacho 2022

H.E.3: Existe relacion significativa entre el juicio y el desempefio laboral del personal
administrativo en la Universidad Nacional José Faustino Sanchez Carrion- Huacho 2022.

H.E.4: Existe relacién significativa entre las actitudes y el desempefio laboral del personal
administrativo en la Universidad Nacional José Faustino Sanchez Carrion- Huacho 2022




2.6 Operacionalizacion de las variables

VARIABLE

DIMENSIONES

INDICADORES

ITEMS

NIVELES O RANGOS

Gestion del

talento humano

Conocimiento

Habilidades

Juicio

Actitudes

o Know how

e Aprendera aprender

o Aprender continuamente
e Ampliar el conocimiento
e Compartir conocimiento

e Aplicar el conocimiento

e Vision global y sistematica
¢ Trabajo en equipo

e Liderazgo

¢ Motivacién

e Comunicacién

e Evaluar la situacion

¢ Obtener datos e informacion
e Tener espiritu critico

e Juzgar los hechos

¢ Ponderar con equilibrio

o Definir prioridades

¢ Actitud emprendedora

e Innovacién

¢ Agente de cambios

e Asumir riesgos

e Enfoque en los resultados
¢ Autorrealizacién

1,2,3/4,5

6,7,8,9,10,11.

12,13,14,15,16,17.

18,19,20,21,22,23.

Inadecuado

Regular

Adecuado

Desempefio
laboral.

Desemperio contextual

Desempefio de tareas

¢ Hacia los individuos
¢ Hacia la organizacion

e Productividad
e Disciplina

Deficiente
Regular
Eficiente

36
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Capitulo 111
METODOLOGIA

3.1 Disefio metodologico

3.1.1 Tipo de investigacion

La investigacion es de tipo basica, tal como lo menciona (Sanchez y Reyes, 2009, p.164)
este tipo de investigacion es denominada también “pura o fundamental, lleva a la biisqueda
de nuevos conocimientos. Mantiene como propositos recoger informacion de la realidad

para enriquecer el conocimiento”

3.1.2 Nivel de investigacion
Es de nivel correlacional, al respecto  (Herndndez, Fernandez y Baptista, 2010, p.94)
sefialan que ellas tienen “como propdsito conocer la relacion o grado de asociacion que

exista entre dos o mas conceptos, categorias o variables en un contexto en particular”

3.1.3 Disefio de investigacién

La presente investigacion es de un disefio no experimental, al no manipular variables, lo que
realiza es “observar fenomenos tal como se dan en su contexto natural, para posteriormente
analizarlos” (Hernandez, Fernandez y Baptista, 2014, p.152)

Asi mismo, es un estudio transversal siendo su esquema el siguiente:

/M\

o(1) (r) 0(2)

M: Muestra de trabajadores administrativos.
O (1): Medicidn de la Gestion del Talento Humano.
O (2): Medicidn del Desempefio laboral

r: Posible relacién entre ambas variables.
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3.1.4 Enfoque de investigacion

La investigacion se sustenta en el enfoque cuantitativo. Este enfoque se caracteriza por el
empleo de la “recoleccion y el analisis de datos para contestar preguntas de investigacion y
probar hipdtesis establecidas previamente y confia en el uso de la estadistica para establecer
con exactitud patrones de comportamiento de una poblacion” (Hernandez, Fernandez y
Baptista, 2010, p.5)

3.2 Poblacion y muestra

3.2.1 Poblacién

En el estudio, la poblacion se encuentra conformada por todos los trabajadores
administrativos de la Universidad Nacional José Faustino Sanchez Carrion, que son en total
555. Al respecto, (Arias, 2012, p.81) indica que la poblacion “es un conjunto finito o infinito
de elementos con caracteristicas comunes para los cuales seran extensivas las conclusiones

de la investigacion. Esta queda delimitada por el problema y por los objetivos del estudio”.

Tabla 1

Poblacion de estudio
Condicion laboral N° de trabajadores
Contrato administrativo de 228
servicios (CAS)
Nombrados 315
Contratados 12
Total 555

Nota: datos obtenidos del Cuadro de Asignacion de Personal CAP-2022

3.2.2 Muestra

Para calcular el tamafio de muestra para la correlacién. Se revisé estudios anteriores muy
similares, encontrandose un coeficiente de correlacion de alrededor de r=0.40. Luego se
considero un nivel de confianza o seguridad del 95 % y una potencia estadistica del 80 %.

Estos valores fueron empleados en la obtencion del tamafio de muestra mediante la formula

2

ZogtZap

B (1+r)
i|n -
2 1-r
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N 1.96+0.84 L3-47

1,,(1+040
2 \1-040

Resultando el tamafio muestral minimo de 47 trabajadores administrativos para estimar el

coeficiente de correlacion. La presente investigacion se llevé a cabo con una muestra de 60

trabajadores administrativos.

3.3 Técnicas de recoleccion de datos

Técnica: Se ha considerado a la encuesta como técnica de investigacion para el presente
estudio, al respecto Garcia (1993) citado por (Casas, Repullo y Donado, 2002, p.143)
mencionan que esta técnica “utiliza procedimientos estandarizados de investigacion
mediante los cuales se recoge y analiza una serie de datos de una muestra representativa de
una poblacion del que se pretende explorar, describir, predecir y/o explicar una serie de

caracteristicas”

Instrumento: Para el recojo de la informacion se utilizo el cuestionario como instrumento,
el cual como lo mencionan (Hernandez, ferndndez y Baptista, 2010, p.217) “consiste en un
conjunto de preguntas respecto de una o mas variables a medir. Debe ser congruente con el

planteamiento del problema e hipotesis”
Ficha técnica del instrumento de la variable Gestion del talento humano

Dirigido al personal administrativo que labora en la “Universidad Nacional José Faustino

Sanchez Carrion” de Huacho.

Denominacion : Cuestionario de Gestion del Talento Humano.
Autor y afio . (Castro, 2021)
Objetivo : Conocer la gestion del talento humano de la organizacion donde

labora el personal encuestado.

Estructura : El cuestionario consta de 23 items que son contestados en una escala
tipo Likert de 3 valores: Si, A veces y No. Los items se distribuyen
en 4 dimensiones: conocimiento (items del 1 al 5), habilidad (items
del 6 al 11), juicio (items del 12 al 17) y actitud (items del 18 al 23).
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Propiedades psicométricas : El cuestionario presentd una confiabilidad de 0,912 en alfa
de Cronbach. Se encontro6 evidencias de validez con un promedio de

4,8 puntos de existencia de suficiencia.

Duracion : Entre 20 y 25 minutos, aproximadamente.
Aplicacion - Individual o colectiva
Calificacion : Los puntajes directos se categorizan y califican en: Deficiente (23 a

37 puntos), Regular (38 a 53 puntos) y Bueno (54 a 69 puntos).

Ficha técnica del instrumento de la variable desempefio laboral.

Dirigido a personal administrativo que labora en la “Universidad Nacional José Faustino
Sanchez Carrion” de Huacho.

Denominacion : Escala de desempefio laboral

Autor y ano : (Williams & Anderson, 1991)

Objetivo : Conocer el nivel de desempefio de trabajadores.
Alcances : Trabajadores administrativos.

Duracion : Entre 20 y 25 minutos, aproximadamente.

Estructura : Laescala consta de 21 items que son contestados en una escala tipo Likert

de 5 valores que van desde nunca hasta siempre. Los items se distribuyen en 2 dimensiones:

Desempefio contextual (items del 1 al 14) y desempefio de tareas (items del 15 al 21).

Propiedades psicométricas : La escala presenta un coeficiente de confiabilidad de 0,847

Calificacion : Cada pregunta tiene opciones de respuesta que se califican con las
siguientes puntuaciones: 1=Nunca; 2=casi nunca; 3=A veces; 4= casi
siempre y 5=Siempre. Las puntuaciones totales se categorizan de la
siguiente manera: Bajo (21 a 48 puntos); medio (49 a 76 puntos) y
alto (77 a 105 puntos).

Validez y confiabilidad de los instrumentos de recoleccién de datos

Confiabilidad
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De acuerdo con Hernandez, et al (2010), la fiabilidad de un instrumento de recoleccion de
datos “es el grado en que un instrumento produce resultados consistentes y coherentes”
(p-200)

Para medir la confiabilidad, del cuestionario de gestion del talento humano y la escala de

desempefio laboral se realizd mediante la técnica del alfa de Cronbach, haciendo uso de la

S [k - 1] Il = Zs?zl

siguiente férmula:

a : Coeficiente de confiabilidad ¥ S? : Suma de varianza de los items.
S2 : Varianza de la suma de los items K: Numero de items.
Tabla 2
Confiabilidad del cuestionario gestion del talento humano
Alfa de Cronbach N° de items
0,886 23
Tabla3
Confiabilidad de la escala de desempefio laboral
Alfa de Cronbach N° de items
0,812 21

Ambos instrumentos presentaron una buena confiabilidad. Al respecto George y Mallery
(2003) plantean que aquellos instrumentos que presentan valores en el intervalo de 0.80 a
0.89 se consideran que tienen una buena confiabilidad.

3.4 Técnicas para el procesamiento de la informacion
Para el procesamiento de los datos y su analisis:

e Se utilizo el software estadistico SPSS version 27 para el analisis e interpretacion de

los datos.




42

Capitulo IV
RESULTADOS

4.1 Analisis de resultados

4.1.1 Resultados de la variable: Gestion del talento humano

Tabla 4
Baremacion de la variable Gestion del talento humano

N° de

Dimensiones y variable it Categorias Intervalos
ems

Inadecuado 5-11

Conocimiento 5 Regular 12 -18
Adecuado 19 -25
Inadecuado 6-13

Habilidad 6 Regular 14 -21
Adecuado 22 -30
Inadecuado 6-13

Juicio 6 Regular 14 -21
Adecuado 22 -30
Inadecuado 6-13

Actitud 6 Regular 14 -21
Adecuado 22 -30

. Inadecuado 23-53

Sjﬁ;onnodel talento 23 Regular 5484

Adecuado 85 -115
Tabla 5
Niveles de gestion del talento

Niveles Frecuencia Porcentaje

Inadecuado 5 8.3%

Regular 36 60.0 %

Adecuado 19 31.7%

Total 60 100.0%

Nota: Inadecuado de 23 a 53 puntos, regular de 54 a 84 puntos y adecuado de 85 a 115 puntos.
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60.0%
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31.7%

40.0%
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0.0%

Inadecuado Regular Adecuado

Figura 1. Distribucion porcentual de trabajadores segln gestion del talento humano

De lo mostrado en la tabla 5 y figura 1, se encontré que de una muestra de 60 trabajadores
administrativos de la UNJFSC. El 60.0 % perciben que la gestion del talento humano es
regular, el 31,7% perciben que hay una adecuada gestion del talento y un 8,3% perciben que

hay una inadecuada gestion del talento.

Resultados de las dimensiones de la gestion del talento humano

Tabla 6
Nivel alcanzado en las dimensiones de la gestion del talento humano
Conocimiento Habilidad Juicio Actitud

Niveles f % f % f % f %
Inadecuado 18 30% 16 - 27% 5 8% 5 8%
Regular 23 38% 25 42% 29 48% 31 52%
Adecuado 19 32% 19 32% 26 43% 24 40%
Total 60 100% 60 100% 60 100% 60 100%

Nota: Datos obtenidos del cuestionario de gestion del talento aplicado a trabajadores administrativos.
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Figura 2. Distribucion porcentual de trabajadores segin dimensiones de la gestion del talento

De lo mostrado en la tabla 6 y la figura 2, se encontrd que de un total de 60 trabajadores
administrativos. El 38.0 % perciben que la UNJFSC gestiona de manera regular el
“conocimiento” del personal, un 32% expresa que lo gestiona de manera adecuada y un
30% manifiesta que gestiona de manera inadecuada el conocimiento. Con respecto a la
gestion de las “habilidades” se encontrd que el 42 % perciben que la UNJFSC gestiona
de manera regular las habilidades del personal administrativo, un 32% manifiesta que lo
gestiona de forma adecuado y un 27% indica que la gestion de las habilidades es
inadecuada. En lo que respecta a la dimension “Juicio”, un 48% expresa que la UNJFSC
lo gestiona de manera regular, un 43% expresa que lo gestiona de manera adecuado y un
8% indica que lo gestiona en forma inadecuado. Finalmente, con respecto a la dimension
“Actitud”, un 52% expresa que se gestiona de forma regular, un 40% menciona que se
gestiona de manera adecuado y un 8% indica que se gestiona en forma inadecuada.
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4.1.2 Resultados de la variable: Desempefio laboral

Tabla7
Baremacion de la variable Desempefio laboral
. . . N° de .
Dimensiones y variable ftems Categorias Intervalos
Deficiente 14 -32
Desempefio contextual 14 Regular 33-51
Eficiente 52 -70
Deficiente 7-15
Desempefio de tareas 7 Regular 16 -24
Eficiente 25 -35
Deficiente 21 -48
Desempefio laboral 21 Regular 49 -76
Eficiente 77 -105
Tabla 8
Niveles de desempefio laboral
Niveles Frecuencia Porcentaje
Deficiente 25 41.7 %
Regular 18 30.0 %
Eficiente 17 28.3 %
Total 60 100.0 %

Nota: Deficiente de 21 a 48 puntos, regular de 49 a 76 puntos y eficiente de 77 a 105 puntos.

41.7%

45.0%
oo 30.0%
35.0% 28.3%
30.0%
25.0%
20.0%
15.0%
10.0%

5.0%

0.0%

Deficiente Regular Eficiente

Figura 3. Distribucion porcentual de trabajadores segin desempefio laboral.
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De lo mostrado en la tabla 8 y figura 3, se encontrd que de una muestra de 60 trabajadores
administrativos de la UNJFSC. El 41.7 % muestran un desempefio laboral deficiente, el

30.0 % muestran un desempefio regular y un 28,3% muestran un desempefio laboral eficiente.

Resultados de las dimensiones del desemperio laboral.

Tabla 9
Nivel alcanzado en las dimensiones del desempefio laboral
Desempefio contextual Desempefio de tareas
Niveles f % f %
Deficiente 30 50% 14 23%
Regular 11 18% 17 28%
Eficiente 19 32% 29 48%
Total 60 100% 60 100%

Nota: Datos obtenidos de la escala de desempefio laboral aplicado a trabajadores administrativos.

50% 48%

50%
45%
40% 32%
35% 28%
30% 239% <
25% V;
20%
15%
10%

5%

0%

Desempefio contextual Desempefio de tareas

Deficiente Regular Eficiente

Figura 4. Distribucion porcentual de trabajadores segin dimensiones del desempefio laboral.

De lo mostrado en la tabla 9 y la figura 4, se encontrd que, de una muestra de 60 trabajadores
administrativos de la UNJFSC, con respecto al “desempefio contextual” el 50.0 % muestran
un desempefio deficiente, un 32.0 |% muestran un desempefio eficiente y un 18.0 % un

desempefio regular. Con respecto a la dimension “desempefio de tareas” se encontro que el
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48 % muestran un desempefio eficiente, un 28% muestran un nivel regular y un 23%

presentan un nivel de desempefio deficiente.

4.2 Contrastacion de hipotesis

Antes de comprobar las hipétesis de correlacion fue necesario realizar la prueba de
normalidad de las variables y dimensiones que se iban a correlacionar. En razon de que el
tamano de la muestra fue mayor que 50 datos, la prueba de normalidad se realizé con el test

de Kolmogorov-Smirnov.

Tabla 10

Prueba de normalidad de las variables y dimensiones

Variables y dimensiones Kolmogorov-Smirnov?
Estadistico al Sig.

Gestion del talento humano ,263 60 ,000

Desempefio laboral ,167 60 ,000

Conocimiento ,220 60 ,000

Habilidad ,242 60 ,000

Juicio ,220 60 ,000

Actitud ,222 60 ,000

En la tabla 10 se visualiza los resultados de la prueba de normalidad. Se observa que las
variables y dimensiones a correlacionar no presentan distribucion normal (p<0.05). En este
sentido, debido a que el objetivo fue buscar correlaciones entre variables y dimensiones, la

prueba estadistica usada fue la prueba de Correlacién de Spearman.
4.2.1 Contrastacion de la hipdtesis general

Ha: Existe una relacion significativa entre la gestion del talento humano y el desempefio
laboral del personal administrativo en la Universidad Nacional José Faustino Sanchez
Carrion- Huacho 2022. (p #0)

Ho: No existe una relacion significativa entre la gestion del talento humano y el desempefio
laboral del personal administrativo en la Universidad Nacional José Faustino Sanchez
Carrién- Huacho 2022. (p = 0)
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Tabla 11
Correlacion gestién del talento humano y desempefio laboral

Gestion del  Desempefio

talento laboral
humano
Gestié del Coeficiente de correlacion 1,00 ,883™
estion el _. _
talento humano  >'%" (bilateral) _ 00
Rho de 0 . 0
Spearman Desempefio Coeficiente de correlacion ,883™ 1,00
laboral Sig. (bilateral) 00 |
" 60 60

**_La correlacion es significativa al nivel 0,01 (bilateral).

En la tabla 11, al analizar los resultados de la prueba Rho de Spearman se detecta que (p-
valor < .05; p =.883) estos resultados demuestran que hay correlacién lineal positiva alta
y estadisticamente significativa entre la gestion del talento y el desempefio laboral del
personal administrativo en la Universidad Nacional José Faustino Sanchez Carrion- Huacho
2022,

R2 Lineal = 0,892
100

80

60

Desempefio laboral

407

20

T T T T T T
20 40 60 80 100 120

Gestion del talento humano

Figura 5. Diagrama de dispersion de la gestion del talento y desempefio laboral
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4.2.2 Contrastacion de las hipotesis especificas

Hipotesis especifica 1

Ha: Existe una relacion significativa entre el conocimiento y el desempefio laboral del
personal administrativo en la Universidad Nacional José Faustino Sanchez Carrion- Huacho
2022. (p #0)
Ho: No existe una relacion significativa entre el conocimiento y el desempefio laboral del
personal administrativo en la Universidad Nacional José Faustino Sanchez Carrion- Huacho
2022. (p=0)

Tabla 12
Correlacion entre la gestion del conocimiento y desempefio laboral

Conocimiento Desempefio

laboral
Coeficiente de correlacion 1,00 ,955™
Conocimiento  Sig. (bilateral) . ,00
Rho de n 60 60
Spearman Desempefio Coeficiente de correlacion ,955™ 1,00
laboral Sig. (bilateral) ,00 .
n 60 60

**_La correlacion es significativa al nivel 0,01 (bilateral).

En la tabla 12, al analizar los resultados de la prueba Rho de Spearman se detecta que (p-
valor < .05; p = .955) estos resultados demuestran que hay correlacion lineal positiva muy

alta y estadisticamente significativa entre la gestion del conocimiento y el desempefio laboral

del personal administrativo en la Universidad Nacional José Faustino Sanchez Carrién-
Huacho 2022.
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Figura6. Diagrama de dispersion de la gestion del conocimiento y desempefio laboral

Hipotesis especifica 2

Ha: Existe una relacion significativa entre las habilidades y el desempefio laboral del
personal administrativo en la Universidad Nacional José Faustino Sanchez Carrion- Huacho
2022. (p #£0)
Ho: No existe una relacién significativa entre las habilidades y el desempefio laboral del
personal administrativo en la Universidad Nacional José Faustino Sanchez Carrion- Huacho
2022. (p=0)

Tabla 13
Correlacion entre la gestion de las habilidades y el.desempefio laboral

Habilidades Desempefio

laboral
Coeficiente de correlacion 1,00 ,949™
Rho de Habilidades ~ Sig. (bilateral) , .00
Spearman n 60 60
Desempefio Coeficiente de correlacion ,949™ 1,00
laboral Sig. (bilateral) ,00 .
n 60 60

**_La correlacion es significativa al nivel 0,01 (bilateral).
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En la tabla 13, al analizar los resultados de la prueba Rho de Spearman se encontro que (p-
valor < .05; p =.949) estos resultados demuestran que hay correlacion lineal positiva muy
alta y estadisticamente significativa entre la gestion de las habilidades y el desempefio
laboral del personal administrativo en la Universidad Nacional José Faustino Sanchez
Carrion- Huacho 2022.

R? Lineal = 0,966
100

30+

60

Desempefio laboral

40

Habilidad

Figura 7. Diagrama de dispersion de la gestion de las habilidades y desempefio laboral

Hipotesis especifica 3
Ha: Existe una relacién significativa entre el juicio y el desempefio laboral del personal

administrativo en la Universidad Nacional José Faustino Sanchez Carrion- Huacho 2022.

(p#0)
Ho: No existe una relacion significativa entre el juicio y el desempefio laboral del personal

administrativo en la Universidad Nacional José Faustino Sanchez Carrion- Huacho 2022.
(p=0)
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Tabla 14
Correlacion entre la gestion del juicio y el desempefio laboral

Juicio Desempefio

laboral

Coeficiente de correlacion 1,00 633"

Juicio Sig. (bilateral) . ,00

Rho de n 60 60

Spearman . Coeficiente de correlacion 633" 1,00
Desempeiio . .

laboral Sig. (bilateral) ,00 .

n 60 60

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

En la tabla 14, al analizar los resultados de la prueba Rho de Spearman se detecta que (p-
valor < .05; p = .633) estos resultados demuestran que hay correlacién lineal positiva
moderada y estadisticamente significativa entre la gestion del juicio y el desempefio laboral
del personal administrativo en la Universidad Nacional José Faustino Sanchez Carrién-

Huacho 2022.
R2 Lineal = 0,603
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5 10 15 20 25 30
Juicio

Figura 8. Diagrama de dispersidn de la gestion del juicio y desempefio laboral
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Hipotesis especifica 4

Ha: Existe una relacion significativa entre las actitudes y el desempefio laboral del personal
administrativo en la Universidad Nacional Jose Faustino Sanchez Carrion- Huacho 2022.
(p#0)

Ho: No existe una relacion significativa entre las actitudes y el desempefio laboral del
personal administrativo en la Universidad Nacional José Faustino Sanchez Carrion- Huacho
2022. (p=0)

Tabla 15
Correlacion entre las actitudes y'el desempefio-laboral

Actitudes Desempefio

laboral
Coeficiente de correlacion 1,00 657"
Actitudes Sig. (bilateral) : ,00
Rho de n 60 60
Spearman Desempefio Coeficiente de correlacion 657" 1,00
Iaboralp Sig. (bilateral) 00 .
n 60 60

**_ La correlacion es significativa al nivel 0,01 (bilateral).

En la tabla 15, al analizar los resultados de la prueba Rho de Spearman se detecta que (p-
valor <  .05; p = .657) estos resultados demuestran que hay correlacion lineal positiva
moderada y estadisticamente significativa entre la gestion de las actitudes y el desempefio
laboral del personal administrativo en la Universidad Nacional José Faustino Sanchez
Carrion- Huacho 2022.
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Figura 9. Diagrama de dispersion de la gestion de las actitudes y el desempefio laboral
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Capitulo V
DISCUSION

5.1 Discusion

Los resultados indican que la gestion del talento humano se relaciona en forma
directa con el desempefio laboral del personal administrativo en la Universidad Nacional
José Faustino Sanchez Carrion, esto significa que gestionar de manera efectiva el talento de
los trabajadores mejora su desempefio. Los resultados concuerdan con la investigacion
llevada a cabo por Espino (2020) quien en su trabajo investigativo titulado “Gestion del
talento humano y su relacion con el desempefio laboral del personal administrativo central
de la Universidad Nacional San Luis Gonzaga, 2020”. Demostré que el 47,8 % de los
trabajadores relacionan la gestion del talento humano con su desempefio laboral, llegando a
la conclusion de que esta relacidn es directa. De igual manera, los resultados del presente
estudio muestran similitud con lo obtenido por Ibarra (2019) quien en su estudio
denominado “Gestion del talento humano y desempefio laboral del personal administrativo
de la Universidad Nacional del Santa, 2017”. Demostré que solo un 3.3 % del personal
administrativo perciben un nivel alto de gestion del talento por parte de la universidad y
apenas un 13.3 % mostraron un nivel alto de desempefio laboral, llegando a la conclusién
de que hay relacidn estadisticamente significativa entre la gestion del talento humano vy el
desempefio laboral. Asi mismo, los resultados concuerdan con los de Cacsire, (2019) quien
en un estudio sobre “La gestion del talento humano y su influencia en el desempefio laboral
del personal de la oficina de recursos humanos de las universidades publicas de la region
Puno” llega a la conclusion que la gestion del talento humano influye en el desempefio
laboral del personal de la oficina de Recursos Humanos de las universidades publicas de
Puno. Teniendo como respaldo estos resultados, se puede observar que a una buena gestion

del talento le corresponde un mayor desempefio laboral de los trabajadores.
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Capitulo VI
CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

6.1 Conclusiones

PRIMERA: Se identifico que hay una correlacion lineal positiva alta y estadisticamente
significativa entre la gestion del talento humano y el desempefio laboral del personal
administrativo en la Universidad Nacional José Faustino Sanchez Carrion, esto quedd
comprobado con los resultados del estadistico Rho de Spearman, (p < .05; p = .883).

SEGUNDA: Se identificO que hay una correlacién lineal positiva muy alta y
estadisticamente significativa entre la gestion del conocimiento y el desempefio laboral del
personal administrativo en la Universidad Nacional José Faustino Sanchez Carrion, esto
quedé comprobado con los resultados del estadistico Rho de Spearman, (p < .05; p =.955).

TERCERA: Se estableci6 que hay una correlacién lineal positiva muy alta y
estadisticamente significativa entre la gestion de las habilidades y el desempefio laboral del
personal administrativo en la Universidad Nacional José Faustino Sanchez Carrion, esto
qued6 comprobado con los resultados del estadistico Rho de Spearman, (p < .05; p =.949).

CUARTA: Se establecio6 que hay una correlacion lineal positiva moderada y
estadisticamente significativa entre la gestion del juicio y el desempefio laboral del personal
administrativo en la Universidad Nacional José Faustino Sanchez Carrion, esto quedo

comprobado con los resultados del estadistico Rho de Spearman, (p < .05; p =.633).

QUINTA: Se estableci6 que hay una correlacion lineal positiva moderada vy
estadisticamente significativa entre la gestion de las actitudes y el desempefio laboral del
personal administrativo en la Universidad Nacional José Faustino Sanchez Carrion, esto

quedo comprobado con los resultados del estadistico Rho de Spearman, (p < .05; p =.657).
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6.2 Recomendaciones

Teniendo en cuenta los resultados, se recomienda lo siguiente:

Primera: La Oficina de Recursos Humanos de la UNJFSC debe elaborar un plan de gestion
del talento, con la finalidad de fortalecer las capacidades que promuevan el desarrollo de las
competencias laborales de sus trabajadores. Dicho plan debe de contar con indicadores de
gestion que permitan medir la efectividad de los procesos de seleccidn, formacion y gestion

del desempefio laboral.

Segunda: La Oficina de Recursos Humanos de la UNJFSC debe de implementar estrategias
organizativas que aseguren la permanencia del personal conocedor de su quehacer laboral,
esto es retener el talento, evitando de esta manera la rotacion del personal.

Tercera: Se recomienda que la Oficina de Recursos humanos de la UNJFSC disefie e
implemente un sistema de seleccion de personal, capacitacion y desarrollo del talento. Asi
como, un sistema de evaluacion del desempefio de las funciones de cada uno de los

trabajadores.
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01 MATRIZ DE CONSISTENCIA

ANEXOS

GESTION DEL TALENTO HUMANO Y DESEMPENO LABORAL DEL PERSONAL ADMINISTRATIVO EN LA UNIVERSIDAD NACIONAL JOSE
FAUSTINO SANCHEZ CARRION — HUACHO 2022

PROBLEMA

OBJETIVO

HIPOTESIS

VARIABLE

DIMENSIONES E
INDICADORES

METODOLOGIA

Problema General
¢Qué relacion existe entre la
gestion del talento humano y
el desempefio laboral del
personal administrativo en la
Universidad Nacional José
Faustino Sanchez Carrion-
Huacho 2022?

Problemas especificos

¢Existe relacion entre el
conocimiento y el
desempefio  laboral  del

personal administrativo en la
Universidad Nacional José
Faustino Sanchez Carrion-

Huacho 2022?

¢Existe relacion entre las
habilidades y el desempefio
laboral del personal
administrativo en la

Universidad Nacional José
Faustino Sanchez Carrion-
Huacho 2022?

Objetivo General
Determinar la relacion entre la
gestion del talento humano y el
desempefio laboral del
personal administrativo en la
Universidad Nacional José
Faustino = Sanchez  Carrion-
Huacho 2022

Obijetivos especificos

Determinar la relacion entre el
conocimiento y el desempefio
laboral del personal
administrativo en la
Universidad = Nacional José
Faustino Sanchez Carrion-
Huacho 2022

Determinar la relacion entre las
habilidades y el desempefio
laboral del personal
administrativo en la
Universidad Nacional José
Faustino Sénchez Carrion-
Huacho 2022

Hipotesis General

Existe una relacion significativa
entre la gestion del talento
humano y el desempefio laboral
del personal administrativo en la

Universidad  Nacional José
Faustino  Sanchez  Carrion-
Huacho 2022

Hipotesis especifica

Existe una relacion significativa
entre el conocimiento y el
desempefio laboral del personal
administrativo en la Universidad
Nacional José Faustino Sanchez
Carrion- Huacho 2022.

Existe relacién significativa
entre las habilidades y el
desempefio laboral del personal
administrativo en la Universidad
Nacional José Faustino Sanchez
Carrién- Huacho 2022

V.1.

Gestion de
talento
humano

V.2.
Desemperio
laboral

Conocimiento
Habilidades
Juicio

Actitudes

Desempefio contextual

Desempefio de tareas

Enfoque
Cuantitativo

Tipo de investigacion
Basica o tedrica

Nivel de investigacion
Correlacional

Disefio de investigacion
No experimental de corte

transversal.

Esquema:

/M\\

o1) ——= @) «<—— 012

M: Muestra de estudio

O1: Observacion de la
Variable gestion dI
talento

02: Observacion de la
Variable  desempefio
laboral
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¢Existe relaciéon entre el
juicio y el desempefio laboral
del personal administrativo
en la Universidad Nacional
José  Faustino  Sanchez
Carrién- Huacho 2022?

¢Existe relacion entre las
actitudes y el desempefio
laboral del personal
administrativo en la
Universidad Nacional José
Faustino Sanchez Carridn-
Huacho 2022?

Determinar la relacion entre el
juicio y el desempefio laboral
del personal administrativo en
la Universidad Nacional José
Faustino Sanchez Carrion-
Huacho 2022

Determinar larelacion entre las
actitudes y el desempefio
laboral del personal
administrativo en la
Universidad Nacional José
Faustino  Sanchez Carrion-
Huacho 2022

Existe relacion significativa
entre el juicio y el desempefio
laboral del personal
administrativo en la Universidad
Nacional José Faustino Sanchez
Carrién- Huacho 2022

Existe relacién significativa
entre las actitudes y el
desempefio laboral del personal
administrativo en la Universidad
Nacional José Faustino S&nchez
Carrién- Huacho 2022

r: Correlaciéon entre
variables

Poblacion

Todos los trabajadores
administrativos de la
Universidad Nacional
José Faustino Sanchez
Carrion, que son en total
555.

Muestra

El tamafio de muestra para
estimar el coeficiente de
correlacion es de 60
trabajadores
administrativos.
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02 INSTRUMENTOS PARA LA TOMA DE DATOS

CUESTIONARIO DE GESTION DEL TALENTO HUMANO

Instrucciones: El cuestionario es anénimo y la informacion serd utilizada para fines
estrictamente académicos garantizandose la confidencialidad. Lea atentamente cada frase y
sefiale con una “X” la respuesta que mas se aproxime a las acciones de la organizacion.
Tenga en cuenta la siguiente escala de respuestas.

1 2 3 4 5
Nunca |Casinunca |A veces Casi siempre  Siempre
DIMENSION CONOCIMIENTO 1 12 [3 |4 |5

01 | ¢La institucion fortalece tus conocimientos técnicos y
administrativos?

02 | ¢Lainstitucion te brinda la oportunidad todos los dias de
adquirir una nueva vision de las cosas?

03 | ¢La - institucibn se preocupa por que aprendas
continuamente?

04 | ¢Lainstitucion se preocupa por ampliar tus conocimientos
en temas relacionados a las funciones que cumples dentro?

05 | ¢La institucion incentiva que compartas tu conocimiento
con los demas trabajadores?

DIMENSION HABILIDAD

06 | ¢Aplicas tus conocimientos adquiridos en el trabajo que
realizas?

07 | ¢Tienes un vision global y sistematica de los procesos que
realiza la institucion?

08 | ¢Trabajasen equipo?

09 | ¢(Existe un eficiente liderazgo dentro de la institucion?

10 | ¢Trabajas motivado?

11 | ¢Existe una comunicacion fluida dentro de la institucion?
DIMENSION JUICIO

12 | ¢La institucion ante algln escenario, evallan la situacion
antes de actuar?

13 | ¢Dentro de la institucién antes de tomar una decision, se
evalla los datos e informacion que se tiene?

14 | ;Estas de acuerdo con los principios, valores y normas que
transmite la institucion?

15 | ¢Juzgas analiticamente los hechos que ocurren dentro de
la institucion?

16 | ¢La institucion considera o examina con imparcialidad

—
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ante cualquier hecho?

17

¢ Tienes definido tus prioridades dentro de la institucion?

DIMENSION ACTITUD

18

¢ Tienes una actitud emprendedora?

19

¢Eres una persona innovadora?

20

¢ Te adecuas facilmente a los cambios que ocurren dentro
de la institucion?

21

¢Asumes riesgos con el fin de lograr cosas positivas
dentro de la institucién?

22

¢ Te enfocas en los resultados de tu desempefio laboral?

23

¢Sientes que vienes logrando tus aspiraciones u objetivos
personales dentro de la institucion?

Nota: Tomado de (Castro Mori 2021)




Instrucciones:

ESCALA DE DESEMPENO LABORAL
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A continuacion Ud. Encontrara una serie de afirmaciones sobre el desempefio laboral. Lea
atentamente cada frase e indique por favor el grado de acuerdo o desacuerdo con respecto
a las mismas. Sefiale con una “X” la respuesta que mas se aproxime a sus preferencias. No
hay respuestas correctas o incorrectas, ni buenas o malas. No emplee mucho tiempo en cada

respuesta.
1 2 3 4 5
Nunca Casi nunca A veces Casi siempre Siempre
Di ion IN° E baiador- Valoracion
imension ste trabajador: T B L E
" 1 |Ayuda a sus compafieros que han estado ausentes en dias anteriores.
O | 2 |Ayuda a sus compafieros que tienen fuertes cargas de trabajo.
8 3 IAyuda al director con su trabajo (aungue no se lo haya
> pedido).
N 2 4 [Toma parte de su tiempo para escuchar los problemas y
5‘: %) preocupaciones laborales de sus compafieros.
; 9 5 Deja de hacer lo que esta haciendo para ayudar a los nuevos
|-|'_J g trabajadores.
CZ> % 6 |[Tiene un interés personal en los demas trabajadores.
(@) 7 |Comparte informacion laboral con sus compafieros de trabajo.
z% 8 |Asiste al trabajo por encima de las normas.
t 9 |Avisa previamente cuando no pueda asistir al trabajo.
E — L0 [Se toma descansos en el trabajo no merecidos.
a < ‘8 1 Pasa gran cantidad de tiempo manteniendo conversaciones
o |4 telefonicas personales.
Z—E % 12 [Se queja de cosas insignificantes en el trabajo.
% g 13 [Conserva y protege la propiedad de la organizacion.
DO: 14 Se adhiere a las reglas informales concebidas para mantener el
orden.
15 |Completa adecuadamente los deberes asignados.
16 Cumple con las responsabilidades especificadas en la
w descripcion de cargo.
8 ” 17 | Realiza las tareas que se espera de él.
15 E 18 | Reune los requisitos formales del puesto de trabajo.
% g(: 19 Se involucra en actividades que influyen directamente en su
T evaluacion de desempefio.
LIDJ 20 | Descuida los aspectos del trabajo que esta obligado a realizar.
21 | Falla al desempefiar deberes esenciales.

Nota: Tomado de William y Anderson (1991)
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03 TRABAJO ESTADISTICO DESARROLLADO

Vi

Regular

Inadecuado
Adecuado

Regular

Regular

Regular

Adecuado

Adecuado

Regular

Regular

Inadecuado
Regular

Regular

Regular
Adecuado

Regular
Adecuado

Regular

Regular

Regular

Regular
Adecuado

Regular

Regular

Regular
Inadecuado
Adecuado

Regular
Inadecuado

Regular

Regular
Adecuado

Regular

Regular
Adecuado

Adecuado

Adecuado

Regular

Regular
Adecuado

Adecuado

Regular

Regular

Regular

Regular

Regular
Adecuado

Adecuado

Regular
Adecuado

Regular
Adecuado

Regular
Inadecuado

Regular
Adecuado

Regular
Adecuado

Regular

Regular

Gestion del talento humano

Habilidad

ST1

61

35
107
68
60
68
107
85
67

68
46

60

67
68
107
60
85
60
68
68
60
107
55
61

67
46

107
60
27

60
58

107
67

68
85
107
85
64
60
107
85
67
60
57

62

67

85
107
68
85
60
107
60

33
61

107
68
85
68
60

Actitud

19120 | 21

17

27
17

17
27

22
22

12
17
22

17
27

17
22

17
17
17

27

17
19
22

12
27

17

17

27
22

17
22
27

22
21

17
27
22
22

17
17
19
20
22
27

17
22

17
27

17
13
19
27
17
22
17
17

22 23|84

18

2
2

2

2

2

2

2
2

2

Juicio

14

17 ] 83

4 |22
4 122

4 |22

4 |22

4 122

4 122

4 |22
4 122

4 122

16

4
4

4

4

4

4

4
4

4

15

13

12

S2

14
1

30
19
14
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30
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12
19
12
14
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19
30
14
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1

12
12
12
30
14

14
14
30
12
19
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"
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5
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5
4
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4
4

10
3

1

4
3
4
5

2

2
3
2

3

3

4
3

1
2
2
2

3

3
3

2

2
3

2
3
2
1

3

4

3
5
3

2
5
4

4
3

6|7(8]9
312122
212212

5|5[5[5[5

213|313

312122

213|313

5[5]5]5
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