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Resumen:

La presente investigacion denominada Gestion del talento humano y desempefio laboral del
personal administrativo en la Universidad Nacional del Santa-U.N.S., la misma que tuvo
como objetivo general determinar la relacion entre la gestion de talento humano y el
desempefio laboral del personal administrativo en la U.N.S. — Chimbote 2017

El estudio en mencion, tuvo un enfoque cuantitativo, el tipo de alcance es correlacional, y su
disefio es no experimental: transversal. La poblacion la conformé: 100 administrativos
nombrados con régimen laboral 276 de la U.N.S., la muestra tomada fue de 30 servidores del
area administrativa de la U.N.S., y se ha analizado a través por medio de la prueba estadistica
Chi cuadrado de Pearson p=0.00<0.05 nos indica que la gestion del talento humano esta
relacionada significativamente en el desempefio laboral de los servidores administrativos de la
U.N.S. Se puede decir que la gestion de talento humano es un factor determinante en el
desempefio laboral, 50% del personal administrativo tiene un nivel de Gestion del talento
humano medio 46.7%” bajo y menor proporcion nivel alto en 3.3%. En el desempefio laboral
se observa que el 70% del personal administrativo tiene un nivel de desempefié medio 16.7%
bajo y en 13.3% alto. La gestion del talento humano en la” U.N.S. y la evaluacion del
desempefio no fue interpretada como una fuente de datos con el fin de planear capacitaciones,

identificando personas con potencial de desarrollo, sino como una obligacion.



Abstract

The present investigation called Management of human talent and work performance of
administrative staff at the National University of Santa-U.N.S., the same one that had as
general objective to determine the relationship between the management of human talent and

the work performance of administrative staff at the U.N.S. - Chimbote 2017 ".

The study in question had a quantitative approach, the type of scope is correlational, and its
design is non-experimental: cross-sectional. The population was made up of: 100
administrative officers appointed with employment status 276 of the UNS, the sample taken
was of 30 servers from the administrative area of the UNS, and it has been analyzed through
the Pearson's Chi-square statistical test p = 0.00 < 0.05 indicates that the management of
human talent is significantly related to the work performance of the administrative servants of
the UNS It can be said that human talent management is a determining factor in job
performance, 50% of the administrative staff has a low level of human talent management
46.7% “and a lower proportion of the high level at 3.3%. Regarding job performance, it is
observed that 70% of administrative personnel have a medium performance level, 16.7% low
and 13.3% high. The management of human talent in the "U.N.S. and the performance
evaluation was not interpreted as a source of data in order to plan training, identifying people

with development potential, but as an obligation.
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CAPITULO |

Introduccion



1. ANTECEDENTES

1.1. Antecedentes y Fundamentacion Cientifica

La presente investigacion, mejorara la gestion de talento humano para los servidores
administrativos de la Universidad y beneficiara su desenvolvimiento, generando valor

agregado a esta casa superior de estudios.

Aguirre, J. (2015), en esta investigacion luego de someterse al coeficiente de
Spearman arroj6 un valor de 0.819, lo que manifiesta que hay una correlacién positiva,
entre el desempefio laboral y el mandato de talento humano. Demostrando un buen
desarrollo en materia de personal, se apreciara en el ejercicio laboral del empleado.
Como se puede observar las variables indicadas en dicha entidad son aplicables en su

contexto general.

Benitez, A. (2012), en su investigacion establece que, existe dominio inmediata del
de la alta direccidn, sobre el interno y externo en las organizaciones, que tiendan a
brindar un adecuado servicio en las prestaciones de bienes y servicios...“resultando
tener en cuenta que los aspectos relevantes que deben brindarse en las corporaciones
para lo cual los propietarios y directivos deben mantener una fluida comunicacion
entre sus pares a fin de lograr el cumplimento de metas y objetivos dentro de un

periodo econémico.

Bittel H. (2000) en su investigacion determina que, disefia algunas posibilidades de
los participantes con un dinamismo, asi como el compromiso en conformidad, las
practicas e instrucciones las cuales apoyan las acciones de personal con la finalidad de
conseguir metas en las corporaciones, se le conoce como desempefio laboral en favor

de estas.

La Torre, J (2012) en su investigacion tuvo como objetivo el analisis de la percepcion

de los empleados con respecto a la gestidn de los trabajadores, asi como su desempefio



dentro de la empresa. Concluyendo que la percepcion del personal comprometida con

la empresa se relaciona positivamente con su desemperio.

Martin, M. (2011) en su investigacion tuvo su objetivo era poder realizar el analisis
en qué medida la habilidad de salvaguardia del cardinal humano produce resultados
esperados. Se concluye en este trabajo que, el resarcimiento expresado en
remuneracion monetario competitivos es indefectible para estancar el talento del

humano en la entidad.

Ponce, B. (2014) en su investigacion tuvo como objetivo era determinar la relacion
entre el cumplimiento de actividades del empleado y funcionario pablico y el mandato
del recurso humano. Los servidores publicos en su totalidad no ingresan por seleccion
de méritos, precisando que estos no muestran pertinencia ni instrucciones y practicas
para desarrollar sus actividades; en gran parte de estos casos, s necesario contar con
un adecuado plan de capacitacion, que permita al personal contra con mejores

capacidades para su desempefio.

Guerrero, H. (2014), en su investigacion tuvo como objetivo identificar elementos
para reconocer las destrezas del empleado enfocadas en sus aptitudes profesionales. A
través de la encuesta y su instrumento como técnicas en este estudio, concluyendo que
la gestion del recurso humano por capacidades tiene como partes de la organizacion
donde presta sus servicios el empleado las condiciones laborales y la estructura de la

empresa.

Tito, B. (2012) en su investigacion, establece como objetivo de su estudio era
manifestar que la comisidén por aptitudes conlleva a la mejora en la produccion de
mejores actividades del trabajador. Se utiliz6 una guia mixta, su instrumento fue el
cuestionario y la encuesta la técnica. A la conclusion que se llego fue que los culturas
y las destrezas del empleado son vitales en las organizaciones, toda vez que de esta
manera se puede contar con mejores oportunidades de seleccion de personal que se

identifiquen con las corporaciones.



Quispitupac, C. y Mateo, M. (2014) en su investigacion establece que el recurso
humano a través de diversas destrezas adopta posturas de lider en las organizaciones,
lo que se reflejado en las mediciones de indicadores lo que aumentara el conocimiento
de los empleados en el manejo de la informacion contable y financiera en las
corporaciones, que permita a la lata direccion la mejor toma de decisiones gerenciales

a favor de estas.

Prado, F. (2015) en su investigacién indica que existe una correspondencia
considerablemente reveladora entre la ocupacién laboral de los empleados
administrativos de la UCV sede Trujillo y el clima laboral. Esto demuestra que un
dispositivo esencial para conservar un horizonte de ocupacion conveniente en los

empleados al interior de una institucion es el clima laboral.

Pérez y Verastegui (2013) en su investigacion sefiala que al interior del
perfeccionamiento de la indagacion se logré delinear la proposicion emotiva que
permita perfeccionar el cumplimiento de actividades de los empleados de una
organizacion de Lima Sur”. Como se puede observar la motivacién, es una

herramienta de gestion, donde influye en el desempefio laboral.

Cevallos, P. (2013) en su investigacion sefiala que las mejoras en el cumplimiento de
actividades laborales por parte de los empleados en las organizaciones, esta enfocado
en capacitaciones, sobre la parte administrativa de una organizacion, favoreciendo el
beneficio exhaustivo de las direcciones y/o jefaturas, donde sus empleados cumplan
con las tareas establecidas de la empresa. Al respecto se aprecia que el desempefio
laboral es un instrumento de vital importancia, fundamentandolo en las capacitaciones

hacia los trabajadores.



1.2 Justificacion de la Investigacion

Permitio realizar un andlisis de investigaciones de igual similitud, como, en las teorias y
modelos enfocandose a los servidores administrativos, donde se ha identificado el nivel de

relacion de los diversos componentes o dimensiones.

Se establecera un diagnostico in situ de como se desarrolla la gestion del gestor humano en
la U.N.S. y el beneficio de modernizacion de la gestion publica.

Se disefid un instrumento para medicién en la recopilacion de informacién del trabajo de
investigacion, la cual cumple las condiciones de validez y confiabilidad; y servira para
poder determinar la gestion del servidor.

Asi mismo se busca profundizar los estudios hechos en gestion pablica y también el trabajo
que desempefian los gestores; y con estos resultados servira de referencia para otros

estudios.

1.3 PROBLEMA

La Jefatura de Recursos Humanos de la U.N.S., es una direccidbn que depende
jerarquicamente de la Direccion General de Administracion y que tiene como fin
potencializar el talento humano, para que los colaboradores trabajen con actitud positiva y
mantenerlos satisfechos dando el maximo de si mismos permitiendo fortalecer los valores

institucionales.

Los colaboradores necesitan ser motivados y premiados por sus tareas logradas, lo cual
debera ser tomado en cuenta por la Direccion General de Administracién, por lo que el
talento humano necesita potencializar sus habilidades y destrezas para estar enfocado
netamente en sus labores, para que esto suceda se necesita mejorar la gestion de
capacitaciones a través del desarrollo de las personas, dando respuesta a través de los
programas de informacion, induccion de cambio, de formacién y desarrollo de los

colaboradores.



De tal manera, la Comision del personal en la Universidad Nacional del Santa, debe
analizar los primordiales procedimientos, analizando la unificacion de actividades de los
colaboradores, que permita tener respuesta cuando prestamos atencién a los métodos de

incorporacion y eleccion de personal.

En las instituciones publicas, por lo general, se refleja esencialmente la inexistencia de
politicas orientadas a mejoras de aspectos relacionados a la planificacion y direccion; esto
debido al apartamiento en el cumplimiento de las normas que emana el gobierno central y

las entidades reguladoras; por tales consideraciones, nos planteamos el siguiente problema.

¢Como influye la gestion del talento humano en el desempefio del personal administrativo
de la Universidad Nacional del Santa Chimbote 2017?

1.4 Conceptuacion y Operacionalizacion de Variables

Gestion del Talento Humano

Chiavenato, 1. (2009), indica que la agrupacion de medidas y procedimientos son
altamente indispensables en las organizaciones, a fin que los mejores cuadros de personal,
puedan ostentar cargos gerenciales, debiendo tener en cuenta que la adecuado
incorporacion, eleccion, adiestramiento, beneficios y valoracion de actividades en el

personal, coadyuva a mejorar el rendimiento de las mismas.

Los seis procesos de la Gestion del talento humano

Reclutamiento y seleccion de personal: “Procesos que se utiliza para captar nuevo
personal para la entidad”. Pueden adoptar el nombre de métodos de suministro o
provision de personal, incluye incorporacién y eleccidn de personal, (Psicélogos,

Socio6logos). (p.56)

Cargos y salarios: “Procesos que determina que actividades realizaran el personal dentro

de la entidad, y orientar y acompafiar su productividad”. (Hurtado, 2015)



Beneficios sociales: “Procesos que permite incentivar al personal a lograr mejores
ingresos econdémicos por las prestaciones de sus servicios al interior de la entidad;

siempre y cuando cumpla con los requisitos legales. (Hurtado, 2015)

Capacitacion personal: Métodos utilizados para aumentar la capacidad del progreso
competitivo y particular. Contienen adiestramiento y progreso del personal, programas de
cambio y desarrollo de las carreras y programas de comunicacion e integracion”.
(Hurtado, 2015)

Higiene y seguridad: Mecanismos utilizados con la finalidad de crear condiciones
apropiadas para las actividades del personal, contiene, gestion de métodos, cuidado,
seguridad y propiedad de vida y sostenimiento de las cronicas sindicales. (Hurtado, 2015)

Evaluacion de personal: Técnicas desarrollados para escoltar e inspeccionar las diversas
diligencias del personal y la comprobacion de sus corolarios. Contiene informacion
documental a fin de establecer indicadores que permitan conocer el rendimiento del

personal y la mejor ubicacion en la entidad. (Hurtado, 2015)

Desempefio Laboral: Rendimiento profesional en el area laboral que ejerce el personal
al realizar sus actividades asignadas por el superior inemdiato en las organizaciones.
(Hurtado, 2015)

Trabajo en equipo: Conformado por diverso individuos al interior de una entidad a fin

de lograr mejores metas y resultados a favor de estas. (Robbins, 2000)



OOperacionalizacion de variabless

VARIABLE

DIMENSION

ITEM

Gestion de
talento
humano

Reclutamiento y
seleccion de personal

;Los datos que especifican su curriculum vitae son importantes para seleccionar al trabajador?

;. Esta usted de acuerdo que la entrevista de personal ayuda a calificar el conocimiento y facilidad de
expresion verbal de la persona

;Estas de acuerdo que la seleccion personal es la mas adecuada como para contratar al personal mds
adecuado para el puesto de trabajo?

Cargos vy salarios

;. Se utiliza alguna técnica para el analisis de puesto

;. Se mantiene la equidad retributiva entre puestos similares?

Beneficios sociales

.Se ofrece un paquete de beneficios sociales?

Capacitacion personal

. El presupuesto asignado para capacitacion de personal genera oportunidades de superacion?

;La capacitacion se debe priorizar para que el personal esté actualizado?

;Los planes o programas de capacitacion ayudan a mejorar el nivel de competencia?

Higiene y seguridad

;La universidad usa sistemas de motivacion?

;La universidad ofrece un programa de induccion?

Evaluacidénde
personal

;Reconocen los méritos y logros de los empleados?

;.Se apovan en equipos de trabajo para incrementar la efectividad organizacional?

;La puntualidad es reconocida por la universidad?

Desempefio

laboral

Calidad de Trabajo

;La universidad promuevela iniciativa del trabajador?

;El compromiso es la que prevalece en tu desempeifio laboral por encima del cumplimiento?

;La presentacién personal. distingue y representala calidad del trabajador?

;La creatividad influye para la resolucion de problemas?

;La capacidad de realizacion es el cumplimiento de tareas de la mejor manera?

;La experiencia de trabajos realizados en puestos similares ayuda a mejorar el trabajo en equipo?

Trabajo en equipo

;Los equipos de trabajo obtienen productos de calidad?

; Los trabajos en equipo son entregados de manera oportuna?

;La exactitud o cumplimiento de tareas es el objetivo de los trabajos en equipo?

;Estas de acuerdo que el liderazgo en equipos de trabajo te orienta a lograr una meta?




1.5 HIPOTESIS

Se encuentra relacionada la gestion, del talento, humano, en forma significativa en la labor

dell personal administrativo de la Universidad Nacional del Santa - Chimbote 2017.

1.6 OBJETIVOS
1.6.1. Objetivo. generall

Establecer la relacion entre la gestion del talento, humano: y el desempefio. laboral.
del personal administrativo. de la U.N.S., Chimbote 2017.

1.6.2. Objetivoss especificoss

- Identificar el nivel, del Gestion del talento, humano,
- Identificar el nivel del. desempefio. laboral
- Determinar la gestion del talento, humano, y desempefio laboral en la U.N.S. segun

dimensiones



CAPITULO 11

Metodologia



2.1. TIPO. Y DISENO. DE INVESTIGACION,
- Tipo de investigacion
No experimental Prospectivo, de corte transversal, correlacional.
- Disefio de investigacion

Relacional

2.2. POBLACION Y MUESTRA
- Poblacion

En el presente trabajo de .investigacién, la poblacién estuvo conformada por
100 personales administrativos bajo el régimen laboral del DL N° 276, que

brindan servicios en la Universidad Nacional del Santa.

- Muestra

La muestra estuvo constituida por 30 personales administrativos bajo el
régimen laboral del DL N° 276, que brindan servicios en la U.N.S. El tipo de

muestreo fue no probabilistico, por convivencia.

2.3. TECNICAS E INSTRUMENTOS DE INVESTIGACION
- Técnicas

La técnica utilizada fue de encuesta.

- Instrumentos

Para poder obtener informacion de la muestra se utilizaron dos
cuestionarios en escalas de actitudes Likert tanto en la variable
desempefio laboral y la variable gestion del talento humano. La
variable de la Gestion del talento humano estuvo conformada por 6
dimensiones y 14 items y la variable Desempefio laboral por 2
dimensiones y 10 items. Se realiz6 la validez y confiabilidad de

instrumento elimina el elemento, no sugiere la eliminacion en el

19



cuestionario de ninguno de los items, dado que el Alfa de Cronbach,
si se elimina cualquiera de los items, no aporta un incremento
significativo de este coeficiente en relacion al coeficiente Alfa de
Cronbach para cada cuestionario Global. Los coeficientes Alfa de
Cronbach para cada uno de los de los cuestionarios es de 76.7% vy
83.9%.
La escala de actitudes Likert, tiene: la siguiente: alternativa de puntos:

(1) Totalmente en Desacuerdo.

(2) En Desacuerdo.

(3) Ni de Acuerdo/ Ni. en, Desacuerdo.

(4) De Acuerdo.

(5) Totalmente, de Acuerdo,

PROCESAMIENTO, Y ANALISIS DE INFORMACION

En el desarrollo del anélisis de datos de la presente investigacion se realizaron un analisis
descriptivo de cada dimension de las variables en estudio aplicado al personal
administrativo a través de figuras y tablas estadisticas con su debida interpretacion.
Luego se aplicd la prueba de chi-cuadrado de Pearson para determinar la relacion que
existe entre las variables. Para la obtencién de dicho resultado se apoy6 de aplicadores

informéticos como de aplicadores SPSS vs25, Minitab 18 y Excel 2017.

20



CAPITULO Il

Resultados

21



Tabla 1. Gestion del talento humano y el desempefio laboral administrativo de la

Universidad Nacional del Santa - Chimbote

Desempefio Laboral

., ; N Total
Gestion Bajo Medio Alto
N° % N° % N° % N° %
Bajo 5 16.7 7 23.3 2 6.7 14 46.7
Medio 0 0.0 14 46.7 1 3.3 15 50.0
Alto 0 0.0 0 0.0 1 3.3 1 3.3
Total 5 16.7 21 70 4 13.3 30 100
Fuente: Resultados de los instrumentos.
P-valor e Decision
Prueba Chi —Cuadrado de Pearson
0.006 0.05 P<e se rechaza Ho
p <0.05 Existe relacion estadisticamente significativa entre. la

gestion, del talento, humano. con el desempefiollaboral.

Interpretacion:

Se ha determinado, que eexiste relacion estadisticamente significativa entre la gestion del

talento humano con el desempefio laboral.

22



Tabla 2. Nivell de gestion del talentol humanol del personall administrativo de la U.N.S. -

Chimbote
Nivel N° %
Bajo 14 46.7
Medio 15 50.0
Alto 1 33
Total 30 100.0

Fuente: Resultados de los instrumentos

Interpretacion:
Se determina que el 50% del personal encuestado, correspondiente al personal administrativo,
tiene el nivel un Gestion del talentol humano medio, el 46.7% lo presenta bajo y en menor

proporcion el nivel alto en 3.3%.del total de la muestra.




Tabla 3. Nivel del Desempefiol Laborall del personall administrativol en la U.N.S. -

Chimbote.
Nivel N° %
Bajo 5 16.7
Medio 21 70.0
Alto 4 13.3
Total 30 100.0

Fuente: Resultados de los instrumentos

Interpretacion:

Se determind que el desempefio laboral el 70% del servidor administrativo tiene un nivel de

desempefio medio, 16.7% bajo y un 13.3% alto segun resultados de la encuesta.
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Tabla 4. Dimension de Reclutamiento

B ftem 1 item 2 item 3
Gestion

N° % N° % N° %
Totalmente en
desacuerdo. 0 0 1 33 1 33
En desacuerdo 1 3.3 0 0 0 0
Ni de acuerdo/ Ni en
desacuerdo 0 0.0 4 13.3 4 13.3
De acuerdo, 16 53.3 17 56.7 14 46.7
Totalmente. de acuerdo 13 43.3 8 26.7 11 36.7
Total, 30 100 30 100 30 100

Fuente: Resultados de los instrumentos

Interpretacion:

Se aprecia, en cuanto a la dimensién de Dimension de Reclutamiento el 53.3% estuvieron de acuerdo

que su curriculum vitae es importante en la seleccion del trabajador, el 46.7% que la realizacién de

entrevista personal ayudaria a evaluar la facilidad verbal del gestor y su conocimiento, el 56.7%

expresa que la eleccién del personal es idénea para poder contratar al gestor mas adecuado.
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Tabla 5. Divisién de cargos

_ item 4 item 5
Gestion
N° % N° %
Totalmente en Desacuerdo: 5 16.7 5 16.7
En Desacuerdo 6 20.0 11 36.7
Ni de acuerdol/ Ni en Desacuerdo: 7 23.3 5 16.7
De Acuerdo 7 23.3 8 26.7
Totalmente de Acuerdo, 5 16.7 1 3.3
Total, 30 100 30 100

Fuente: Resultados de los instrumentos

Interpretacion:
Se registrd segun la opinion del personal que el 36.7 % esta en desacuerdo con la utilizacion
de técnica para el analisis de puestos el 23.3 % no responden al cuestionario y estan de

acuerdo.




Tabla 6. Beneficios sociales

B item 6
Gestion

N° %
Totalmentel en Desacuerdo: 10 33.3
En Desacuerdo 4 13.3
Ni de acuerdol/ Ni en Desacuerdo 8 26.7
De Acuerdo 6 20
Totalmente: de Acuerdo 2 6.7
Total, 30 100

Fuente: Resultados de los instrumentos

Interpretacion:

Se determind, que el 33.3% del personal considera que estan totalmente en desacuerdo si se
ofrece paquetes de beneficios sociales y en 6.7% totalmente de acuerdo.




Tabla 7. Capacitacion de personal

y ftem 7 ftem 8 item 9
Gestion

N° % N° % N° %
Totalmente: en desacuerdo 6 20.0 2 6.7 1 3.3
En desacuerdo 4 13.3 2 6.7 3 10.0
l(;ll de acuerdol/ Ni en 7 23.3 1 33 3 10.0

esacuerdo.

De Acuerdo 9 30.0 9 30.0 8 26.7
Totalmente: de Acuerdo, 4 13.3 16 53.3 15 50.0
Total, 30 100 30 100 30 100

Fuente: Resultados de los instrumentos

Interpretacion:

Se determino, sobre capacitacion de personal, 53.3% del total de encuestados manifestaron
que estan totalmente de acuerdo con la capacitacion priorizando para que el gestor esté
actualizado el 50% en los planes o programas de induccion de capacitacion ayuden a
prevalecer el alto grado de competencia y en 30% manifiesta estar de acuerdo con el

presupuesto realizado para efectuar la capacitacion del gestor ya que se realiza oportunidades

de superacion.
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Tabla 8. Higiene y Seguridad

y ftem 10 ftem 11
Gestion
N° % N° %
Totalmente en Desacuerdo: 8 26.7 9 30.0
En Desacuerdo 10 33.3 11 36.7
Ni de acuerdo/ Ni en Desacuerdo 5 16.7 6 20.0
De Acuerdo 6 20.0 3 10.0
Totalmente de Acuerdo, 1 3.3 1 3.3
Total, 30 100 30 100

Fuente: Resultados de los instrumentos

Interpretacion:
Respecto a la Higiene y Seguridad el 33.3% respondieron que estan en desacuerdo que la
universidad use sistemas de motivacion, el 36.7% en desacuerdo con que se ofrezca un

programa de induccion en la universidad.




Tabla 9. Evaluacion de personal

B item 12 item 13 item 14
Gestion
N° % N° % N° %

Totalmente, de Acuerdo 1 33 2 6.7 3 10.0
De Acuerdo, 0 0.0 1 3.3 4 13.3
Ni de acuerdol/ Ni en 11 36.7 10 33.3 5 16.7
Desacuerdo.

En Desacuerdo, 5 16.7 8 26.7 7 23.3
Totalmente en Desacuerdo 13 43.3 9 30 11 36.7
Total 30 100 30 100 30 100

Fuente: Resultados de los instrumentos

Interpretacion:

Se determind que el 43.3% estuvieron totalmente de acuerdo en el reconocimiento de los
méritos y logros de los servidores, el 36.7% totalmente de acuerdo con la puntualidad es
reconocida por la universidad, y el 3.3% no opinan si se apoyan en grupos de trabajo para

alcanzar la efectividad organizacional




Desempefio Laboral

Tabla 10. Calidad de Trabajo

3 item 15 item 16 item 17 item 18 item 19 item 20
Desempefio
N° % N° % N° % N° 9% N° % N° %

Totalmente: de Acuerdo, 1 33 4 133 3 100 8 267 7 233 8 267
De Acuerdo 3 100 12 400 7 233 13 433 13 433 15 500
Ni de acuerdolf Ni en 6 200 5 167 8 267 5 167 3 100 3 100
Desacuerdo

En Desacuerdo 11 367 5 167 9 300 0 00 3 100 2 67
Totalmente en Desacuerdo: 9 300 4 133 3 100 4 133 4 133 2 67
Total 30 100 30 100 30 100 30 100 30 100 30 100

Fuente: Resultados de los instrumentos

Interpretacion:

Se establecié que el 50% encuestados opinaron que estan de acuerdo que universidad

promueva la predisposicion del servidor, el 40% esta de acuerdo que el compromiso prevalece

en el aspecto laboral y alcanzar el objetivo planteado, mientras el 30% esta en desacuerdo que

la presentacion del gestor, distingue y califica la calidad del servidor, el 43.3% esta de

acuerdo. La creatividad es fundamental para la resolucion de los problemas, el 43.3% de

acuerdo con la capacidad en la realizacién del cumplimiento de tareas de la mejor manera, y

el 30% en desacuerdo con experiencias de trabajos ejecutados en labores similares los

ayudara a prevalecer el equipo laboral.
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Tabla 11. Trabajo en Equipo

5 item 21 item 22 item 23 item 24
Desempefio
N° % N° % N° % N° %

Totalmentes en 0 0.0 1 3.3 2 6.7 1 3.3
Desacuerdoi
En Desacuerdol 2 6.7 4 13.3 3 10.0 1 3.3
Ni de acuerdo / 3 10.0 6 20.0 1 3.3 0 0.0
Ni en Desacuerdo
De Acuerdo 16 53.3 16 53.3 9 30.0 10 33.3
Totalmente de
Acuerdo 9 30.0 3 10.0 15 50.0 18 60.0
Total 30 100 30 100 30 100 30 100

Fuente: Resultados de los instrumentos

Interpretacion:

Se determind que el 60% del personal estuvieron totalmente de acuerdo que se alcanzan
productos de gran calidad, cuando se trabaja en grupo, el 53.3% de acuerdo con los trabajos
en forma grupal que fueron entregados de manera Optima, el 50% totalmente de acuerdo con
la exactitud y satisfaccion de tareas, logrando el propdsito de los gestores grupales, y el 60%

estan totalmente de acuerdo que los liderazgos en grupos de trabajo orientan a alcanzar una

meta.
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Capitulo 1V

Analisis y Discusion
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Analisis y discusion:

En la tabla 1.1, se planteo la interrogante Gestion del talento humano y el desempefio
laboral administrativo de la Universidad Nacional del Santa — Chimbote, se puede
observar la aplicacién estadistica chi—cuadrado de Pearson observando que
p=0.00<0.05, la prueba es estadisticamente significativa y nos indica que los gestores
esta relacionada esencialmente en el desempefio laboral del servidor institucional de la
U.N.S.-Chimbote 2017; y se puede decir que el personal gestor humano es un factor
primordial en el trabajo operativo. Aspectos que concuerdan con La Torre, J (2012,
en la que tuvo como objetivo el anélisis de la percepcion de los empleados con
respecto a la gestion de los trabajadores, asi como su desempefio dentro de la empresa.
Concluyendo que la percepcion del personal comprometida con la empresa se

relaciona positivamente con su desempefio”.

En tabla 2, se planted la interrogante, Nivel de gestion del talentol humano del
personal administrativo de la U.N.S. — Chimbote, donde se visualiza, los siguientes
resultados, que el 50% del personal encuestado, correspondiente al personal
administrativo, tiene el nivel un Gestion del talentol humano medio, el 46.7% lo
presenta bajo y en menor proporcion el nivel alto en 3.3%.del total de la muestra.
Resultados que también fueron consecuentes con la investigacion de Ponce, B. (2014)
en su investigacion tuvo como objetivo era determinar la relacién entre el
cumplimiento de actividades del empleado y funcionario publico y el mandato del
recurso humano. Los servidores publicos en su totalidad no ingresan por seleccion de
méritos, precisando que estos no muestran pertinencia ni instrucciones y practicas para
desarrollar sus actividades; en gran parte de estos casos, es necesario contar con un
adecuado plan de capacitacion, que permita al personal contra con mejores

capacidades para su desempefio.

En la tabla 3, se planted la interrogante, Nivel del Desempefio Laboral del personal
administrativo en la U.N.S. — Chimbote, del desempefio laboral se aprecia que el 70%
el personal administrativo tiene un nivel de desempefio medio 16.7% bajo y en 13.3%

alto, concordante con la investigacion establecida por Tito, B. (2012), el objetivo de
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su estudio era el demostrar que la gestién por competencias conlleva a la mejora en la
productividad del trabajador. En la investigacién se utiliz6 un enfoque mixto, su
instrumento fue el cuestionario y la encuesta la técnica. A la conclusién que se llego
fue que los conocimientos y las habilidades del empleado son de gran importancia
para la empresa; de la misma manera es de suma importancia poder contar con un

personal comprometido y a su vez con una actitud de sumar a la empresa”.

En la tabla 4, se planteé la interrogante, relacionada a la Dimension de Reclutamiento
se puede apreciar en cuanto a la Dimensién de Reclutamiento el 53.3 % estuvieron de
acuerdo que su CV son de mucha importancia para la seleccién del personal, el 46.7%
manifiesta que la entrevista personal permite calificar la facilidad verbal y de
conocimiento de la persona entrevistada, y el 56.7% manifiesta que la eleccion del
servidor es la méas idonea para elegir al gestor en la unidad organica de la entidad al
que se encuentra postulando, resultados validados también por Tito, B. (2012) en su
investigacion, establece como objetivo de su estudio era manifestar que la comision
por aptitudes conlleva a la mejora en la produccion de mejores actividades del
trabajador. Se utiliz6 una guia mixta, su instrumento fue el cuestionario y la encuesta
la técnica. A la conclusion que se llego fue que los culturas y las destrezas del
empleado son vitales en las organizaciones, toda vez que de esta manera se puede
contar con mejores oportunidades de seleccion de personal que se identifiquen con las
corporaciones. Asimismo, La seleccidon personal y reclutamiento del mismo no se
efectla de la mejor forma técnica empleando instrumentos que consisten en evaluar las
habilidades, conocimientos y acciones de los postulantes, y para elegir al mejor

candidato.

Enla tabla 5, se plante6 la interrogante, relacionada a la Divisidn de cargos los
registros propuestos por opinion del personal que el 36.7% esta en desacuerdo con la
utilizacion de alguna técnica para el analisis de puesto el 23.3% no responden al
cuestionario y estan de acuerdo; los mismos que guardan relacién con la investigacion
planteada con Aguirre, J. (2015), en esta investigacién luego de someterse al
coeficiente de Spearman arrojé un valor de 0.819, lo que manifiesta que hay una
correlacién positiva, entre el desempefio laboral y el mandato de talento humano.

Demostrando un buen desarrollo en materia de personal, se apreciara en el ejercicio
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laboral del empleado. Como se puede observar las variables indicadas en dicha entidad

son aplicables en su contexto general.

En la tabla 6, se planteé la interrogante, relacionada a los Beneficios sociales, donde el
33.3% del personal considera que estan totalmente en desacuerdo, cuando se ofrece
paquetes de beneficios sociales y en 6.7% totalmente de acuerdo. Aspectos de
investigacion que concuerdan con Quispitupac, C. y Mateo, M. (2014) en su
investigacion establece que el recurso humano a través de diversas destrezas adopta
posturas de lider en las organizaciones, lo que se reflejado en las mediciones de
indicadores lo que aumentara el conocimiento de los empleados en el manejo de la
informacién contable y financiera en las corporaciones, que permita a la lata direccion

la mejor toma de decisiones gerenciales a favor de estas.

En la tabla 7, se planteo la interrogante, relacionada a la Capacitacion de personal
sobre la capacitacion de personal, donde el 53.3% del total de encuestados
manifestaron que estan totalmente de acuerdo que las capacitaciones se deben realizar
para que el personal se encuentre actualizado, el 50% que los programas de acciones
de capacitacion o planes influyen a mejorar el grado de competencia y en 30% estan
de acuerdo con disponibilidad presupuestal asignada, con el objetivo de brindar una
excelente  capacitacion al gestor administrativo, generando oportunidades de
superacion, estudios relacionados con Prado, F. (2015) en su investigacion indica que
existe una correspondencia considerablemente reveladora entre la ocupacion laboral
de los empleados administrativos de la UCV sede Trujillo y el clima laboral. Esto
demuestra que un dispositivo esencial para conservar un horizonte de ocupacion

conveniente en los empleados al interior de una institucion es el clima laboral.

En la tabla 8 se planted la interrogante, relacionada a la Higiene y Seguridad Respecto
a la Higiene y Seguridad, donde el 33.3% respondieron que estan en desacuerdo que la
universidad use sistemas de motivacion, el 36.7% en desacuerdo con la universidad
que ofrece un estilo de programa de induccion en la casa de estudios , investigacion

coherente con
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Pérez y Verastegui (2013) en su investigacion sefiala que al interior del
perfeccionamiento de la indagacion se logré delinear la proposicién emotiva que
permita perfeccionar el cumplimiento de actividades de los empleados de una
organizacion de Lima Sur”. Como se puede observar la motivacion, es una

herramienta de gestion, donde influye en el desempefio laboral.

En la tabla 9, se planted la interrogante, relacionada a la Evaluacion de personal,
donde el 43.3% estuvieron totalmente de acuerdo, reconociéndose los méritos y logros
de los servidores en 36.7% totalmente de acuerdo con puntualidad es reconocida por la
universidad, 33.3% no opinan si lo efectian en equipos grupales de trabajo para lograr
la eficiencia organizacional, investigacion coherente con Cevallos, P. (2013) en su
investigacion sefiala que las mejoras en el cumplimiento de actividades laborales por
parte de los empleados en las organizaciones, esta enfocado en capacitaciones, sobre la
parte administrativa de una organizacion, favoreciendo el beneficio exhaustivo de las
direcciones y/o jefaturas, donde sus empleados cumplan con las tareas establecidas de
la empresa. Al respecto se aprecia que el desempefio laboral es un instrumento de vital

importancia, fundamentandolo en las capacitaciones hacia los trabajadores.

En tablal0, se planted la interrogante, relacionada a la Calidad de Trabajo, donde el
50% encuestados opinaron que estdn de acuerdo que universidad promueva la
iniciativa del trabajador, el 40% se muestra a favor que la identificacion institucional
es primordial en el trabajo laboral y esta por la cuspide del cumplimiento, el 30% no
se encuentra de acuerdo que la eleccion del gestor, distingue y conlleva a la
productividad del trabajador, el 43.3% se manifiesta a favor que debe existir la
creatividad para que influya en la solucién de problemas, el 43.3% se encuentra de
acuerdo con la capacidad de realizar el cumplimiento de las acciones de la mejor
manera, y el 30% estan en desacuerdo que con experiencias laborales efectuados en
puestos laborales similares los ayudara a obtener el objetivo en equipo de trabajo,
investigacion coherente con Benitez, A.(2012), en su investigacion establece que,
existe dominio inmediata del de la alta direccion, sobre el interno y externo en las
organizaciones, que tiendan a brindar un adecuado servicio en las prestaciones de

bienes y servicios...“resultando tener en cuenta que los aspectos relevantes que deben
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brindarse en las corporaciones para lo cual los propietarios y directivos deben
mantener una fluida comunicacion entre sus pares a fin de lograr el cumplimento de

metas y objetivos dentro de un periodo econémico.

En la tablall, se plante6 la interrogante, sobre el Trabajo en Equipo, donde el 60%
estuvieron de acuerdo que las tareas laborales en quipos obtienen productos de buena
calidad, el 53.3% de acuerdo con los trabajos grupales que fueron realizados de
manera Optima, el 50% totalmente de acuerdo con respecto a la exactitud o el
cumplimiento de labores para lograr los fines alcanzados en equipos de trabajo, vy el
60% estan totalmente de acuerdo que emplear el liderazgo en grupos de trabajo se
obtiene una meta planificada. En ese sentido se indica que Bittel H. (2000) en su
investigacion determina que, disefia algunas posibilidades de los participantes con un
dinamismo, asi como el compromiso en conformidad, las practicas e instrucciones las
cuales apoyan las acciones de los recursos humanos con la finalidad de conseguir las

metas de las corporaciones, se le conoce como desempefio laboral en favor de estas.

Se debe precisar que de la evaluacion efectuad al trabajo desarrollado por el personal,
se logra evidenciar que existe una responsabilidad funcional y no es apreciada como
instrumento informativo, debiéndose proveer la informacion necesaria para planificar
un plan de mejora que agrupe la elaboracion y difusion de actividades de capacitacion
y determinar los gestores con el desarrollo potencial que se requiere para el logro de

los objetivos y metas previstas.

El desempefio de las diversas actividades, no cumple con la responsabilidad ni con la
obligacién de la mejor forma, es necesario lograr una continua mejora y lograr grados
mas alcanzables, considerando buenas actitudes y con grandes valores. Resultando
necesario la formulacion de instrumentos normativos de gestion que impulsen una

adecuada segregacion de funciones.
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Capitulo V

Conclusiones y recomendaciones
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5.1

Conclusiones:

Se determing, que el 50% del personal administrativo de esta Casa Superior de
Estudios, tiene una capacidad gerencial del Talento Humano medio, causando un
efecto medio del 70% del grado de desempefio laboral.

Se ha determinado, que la relacion del talento humano en lo que respecta a la
Dimension de Reclutamiento, el 53.3% estuvieron de acuerdo que su hoja de vida
es importante para evaluar al trabajador, 46.7% que la entrevista es un
instrumento importante para determinar el conocimiento y la facilidad por parte
del recurso y el 56.7% indica que el factor de seleccién del personal es apropiado

para contratar al personal.

Se ha establecido, que el desempefio laboral en lo concerniente en la Calidad de
Trabajo el 50% de encuestados opinaron que estan de acuerdo que la universidad
promueva iniciativas al trabajador, el 40% esta de acuerdo que debe prevalecer
el compromiso frente a la evaluacion y al cumplimiento laboral, el 30% en
desacuerdo que la formalidad presencial, distingue e identifica la predisposicion
del trabajador, el 43.3% define que el acuerdo dentro de la creatividad es un factor
influyente para la resolucion de problemas, el 43.3% de acuerdo con la
realizacion para el cumplimiento de tareas en forma objetiva, y el 30% en
desacuerdo con experiencias de acciones realizados en puestos de trabajo

igualitarios los cuales ayudara a mejorar el accionar entre el personal.

Se ha determinado, que el talento Humano, en lo concerniente a las dimensiones
realizadas se determind que en la Evaluacién de personal el 43.3% estuvieron
totalmente de acuerdo, con respecto a los méritos, como también a los logros de
los empleados, en 36.7% totalmente en acuerdo la puntualidad que es reconocida
por la universidad, y el 33.3% no opinan si se apoyan en equipos laborales, donde
se incremente la efectividad organizacional (tabla9), asimismo, En la capacitacion
de personal, el 53.3% del total de encuestados manifestaron que estan totalmente

de acuerdo que exista capacitacion para que el personal se actualice.
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Se ha establecido, que se logré determinar que el Trabajo en Equipo, el 60%
estuvieron totalmente concordante que los equipos de trabajo producen aspectos
de gran calidad, el 53.3% de acuerdo con los trabajos que se hacen en unidn son
producidos en forma oportuna, el 50% totalmente en concordancia con exactitud
y cumplimiento en las labores efectivas para conllevar los objetivos de trabajos en
equipo, y el 60% estan totalmente de acuerdo, indicando que lo lideres implantan

espiritu de trabajo para lograr la meta planteada.
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5.2

Recomendaciones:

Que, las autoridades de la Universidad Nacional del Santa, dispongan la
elaboracion de instrumentos normativos de gestion, que permitan contar con
lineamientos, concernientes a la segregacion de funciones y la responsabilidad
que deben asignar en el marco de la gestion del talento humano, con la
finalidad de alcanzar un acertado desempefio laboral de los gestores

administrativos.

Que, la Direccion de Recursos Humanos de la Universidad Nacional del Santa,
evalué la designacion de gestores administrativos, segun su perfil técnico,
profesional y/o experiencia, y pertinencia a fin ubicarlos en los puestos

laborales, concordantes con la informacién mostrada en sus curriculum vitae.

Que, las autoridades de la Universidad Nacional del Santa Universidad,
promuevan la realizacion de reuniones de trabajo, entre las diversas jefaturas,
con la finalidad de exponer sus problematicas y alternativas de solucién a fin
de lograr el cumplimiento de objetivos y metas en la entidad; de acuerdo a lo

establecido en el marco presupuestal y académico.

Que, las autoridades de la Universidad Nacional del Santa Universidad,
evaluén la aplicacién de un plan de incentivos a favor de los trabajadores, en
cumplimiento al presupuesto por resultados que impulsa el Ministerio de
Economia y Finanzas, siendo necesario impulsar la ejecucion de talleres de
capacitaciones permanentes, con el objetivo de lograr la eficiencia, eficacia y
el mejor rendimiento del personal en favor de la comunidad universitaria en

general.

Que, las autoridades de la Universidad Nacional del Santa Universidad,
delineen las politicas relacionadas a la contratacion de personal, donde se
precise que los citados procesos contengan una secuencia de ciclos y

diligencias importantes para la seleccion por concurso publico de méritos;
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como una préactica sana de control interno y que contengan como minimo la
etapa: Preparatoria, Convocatoria y reclutamiento, y Evaluacion y Eleccion de
los mejores cuadros profesionales técnicos y auxiliares que se requieren, a

través de procesos por meritocracia.
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Matriz de consistencia

PROBLEMA

OBJETIVOS

HIPOTESIS

METODOLOGIA

,Como esta
relacionada la gestion
del talento humano con
el desempefio del
personal administrativo
de la Universidad
Nacional del

Chimbote 20177

Santa

Objetivo general:

Establecer la relacion entre la gestion del
talento humano v el desempefio laboral del
personal administrativo de la Universidad
Nacional del Santa, Chimbote 2017.
Objetivos especificos:
o Identificar el nivel de Gestion de
talento humano
e Identificar el nivel de Desempefio
laboral
e Determinar la gestion del talento
humano en la Universidad Nacional
del Santa segiin dimensiones
e Determinar el desempefio laboral del
personal administrativo en la

Universidad Nacional del Santa segiin

dimensiones

La gestion del talento humano esta
relacionada significativamente en
el desempefio laboral del personal
administrativo de la Universidad
Nacional del Santa Chimbote

2017.

Variable

independiente:

Gestion de talento humano

Variable dependiente:

Desempefio laboral

Poblacion

La poblacion esta conformada por
100 trabajadores administrativos
bajo el régimen laboral del
Decreto Legislativo N° 276, que
prestan gervicios en la
Universidad Nacional del Santa.

Muestra:
30 trabajadores

Tecnicas:
* Encuesta

Instrumentos:
* cuestionarios en escalas de
actitudes Likert




Anexo 1:

ENCUESTA SOBRE “LA GESTION DEL TALENTO HUMANO Y DESEMPENO LABORAL DEL
PERSONAL ADMINISTRATIVO - UNIVERSIDAD NACIONAL DEL SANTA - CHIMBOTE - 2017.

OBJETIVO:

Identificar la situacién laboral del personal administrativo de LA UNIVERSIDAD NACIONAL DEL SANTA,
en cuanto a la gestion del talento humano y su repercusion en el desempefio laboral dentro de sus horas de
trabajo, para conocer sus necesidades y aplicar un modelo de gestién del talento humano. Sus respuestas son
muy importantes para alcanzar nuestro objetivo.

Totalmente en En Desacuerdo Ni de Acuerdo/ De Acuerdo Totalmente
Desacuerdo Ni en Desacuerdo de Acuerdo
1 2 3 4 5
Ne Items Escala de
VARIABLE 1: GESTION DEL TALENTO HUMANO Valoracion

DIMENSION 1: Reclutamiento y Seleccién de Personal. 112|134
1 ¢Los datos que especifican su curriculum vitae son importantes para seleccionar al

trabajador?
2 ¢ Esta usted de acuerdo que la entrevista de personal ayuda a calificar el conocimiento y

facilidad de expresion verbal de la persona?
3 ¢ Estas de acuerdo que la seleccién de personal es la mas adecuada como para contratar al

personal mas adecuado para el puesto de trabajo?

DIMENSION 2: DIVISION DE CARGOS 11234
4 ¢, Se utiliza alguna técnica para el andlisis de puestos?
5 ¢ Se mantiene la equidad retributiva entre puestos similares?
6 ¢, Se utiliza alguna técnica para el andlisis de puestos?

DIMENSION 3: BENEFICIOS SOCIALES 11234
7 ¢ Se ofrece un paquete de beneficios sociales?
8 ¢La universidad usa sistemas de motivacion?

DIMENSION 4: CAPACITACION DE PERSONAL 112|3|4
9 ¢ El presupuesto asignado para capacitacion de personal genera oportunidades de

superacién?
10 ¢La capacitacion se debe priorizar para que el personal esté actualizado?
11 ¢Los planes o programas de capacitacién ayudan a mejorar el nivel de competencia?

DIMENSION 5: HIGIENE Y SEGURIDAD 112|3|4
12 ¢La universidad usa sistemas de motivacion?
13 ¢La universidad ofrece un programa de induccion?

DIMENSION 6: EVALUACION DE PERSONAS 112|3|4
14 ¢Reconocen los méritos y logros de los empleados?
15 ¢ Se apoyan en equipos de trabajo para incrementar la efectividad organizacional?

VARIABLE 2: DESEMPENO LABORAL

DIMENSION 1: CALIDAD DE TRABAJO 112|3|4
16 ¢La puntualidad es reconocida por la Universidad?
17 ¢La Universidad promueva la iniciativa del trabajador?
18 ¢ El compromiso es la que prevalece en tu desempefio laboral por encima del cumplimiento?
19 ¢La presentacion personal, distingue y representa la calidad del trabajador?
20 ¢La creatividad influye para la resolucion de problemas?
21 ¢La capacidad de realizacion es el cumplimiento de tareas de la mejor manera?

DIMENSION 2: TRABAJO EN EQUIPO 112|3|4
22 ¢La experiencia de trabajos realizados en puestos similares ayuda a mejorar el trabajo en

equipo?
23 ¢Los equipos de trabajo obtienen productos de calidad?
24 ¢Los trabajos en equipo son entregados de manera oportuna?
25 ¢La exactitud o cumplimiento de tareas es el objetivo de los trabajos en equipo?
26 ¢ Estés de acuerdo que el liderazgo en equipos de trabajo te orienta a lograr una meta?
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