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Resumen

La finalidad del estudio es detectar el enlace de gestion de talento humano y
desempefio laboral en la Universidad Privada Lider Peruana del Cusco en el afio 2018.
El estudio fue correlacional simple. La muestra es dada, nimero de individuos
administrativo, son trabajadores universidad, los cuales trabajan en los diferentes
niveles, se aplicd un censo considerando a los 32 trabajadores administrativos que
laboran en la institucion, entre Gerente, Jefes de Oficina, Jefes de Area, Jefes de
Unidad y otros. Como instrumento se aplicara el cuestionario del tipo Likert, los cuales
cumplieron los analisis de confiablidad y validez. Se concluye la coherencia entre si,
muy fuerte, significativa (Rho de Spearman de 0,908; sig. = 0,000 < 0,05). Se

recomienda fortalecer la labor de la Oficina de GTH de la institucion.



Abstract
The objective of the study was to determine the relationship between human talent
management and job performance at the Peruvian Private Leader University of Cusco
in 2018. The study was simple correlational. The population is given by the number of
administrative personnel who work at the university, who work at different levels, a
census was applied considering the 32 administrative workers who work at the
institution, including Manager, Office Heads, Area Heads, Heads of Unit and others.
Two Likert-type questionnaires were applied, one for each variable, which completed
the reliability and validity analyzes. It is concluded that both variables have a very
strong and significant positive relationship (Spearman's Rho of 0.908; sig. = 0.000

<0.05). It is recommended to strengthen the work of the institution's GTH Office.
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I. INTRODUCCION
1.1 Antecedentes y fundamentacién cientifica.

Luego de una profunda revisién de la literatura, a continuacién, se presentan los

antecedentes del estudio, todos los cuales son tesis de doctorado o maestria:

La Torre (2012), titulada “La Gestion de los recursos humanos y desempefio laboral ”
en Valencia- Espafia el objetivo fue analizar las perspectivas asi como su satisfaccion
laboral de los colaboradores como también su influencia ante la GTH y el desarrollo
individual como empresarial, el tipo de investigacion que utilizo es exploratorio con
un disefio transversal y el Unico fin de disefiar el modelo conceptual y estudio
psycones, como instrumento se utilizd la muestra internacional a empleados y
empleadores y lo conformaron 5345 individuos de 218 organizaciones mediante un
cuestionario en distintos idiomas para poner en prueba el modelo de Ostroff y Bowen
(2000), debido a las multiples variables se evalué mediante los parametros de analisis
de path, concluye que trabajan, se asocia positivamente con su rendimiento laboral y
que favorece de manera directa al bienestar del colaborador.

Martin (2011),” Gestion de recursos humanos y retencion del capital humano
estratégico: Andlisis de su impacto en los resultados de empresas innovadoras
espaniolas”, Valladolid- Espafia, su objetivo de esta investigacion fue analizar el grupo
de personal como parte primordial para favorecer empiricamente, su instrumento fue
la muestra que con la aplicacion del cuestionario que fueron 239 el total de
cuestionarios, para procesar los datos se necesito de la escala de Likert de cinco puntos,
concluye que el nivel de remuneraciones es un aspecto clave para retener al personal
calificado y valioso en las empresas. Y fue con un 15% y con un error del 6% es por

ello que se pudo demostrar viable.

Guerrero (2014), “Gestion del talento humano basado en competencias”, Querétaro-
México, su objetivo es detectar si existe coherencia con la GTH, y las competencias,
el tipo de investigacion es el diagnostico basado en competencias de ejecucion y
estrategias en las organizaciones, su instrumento fue el uso de las entrevistas mediante

centros de evaluacion, asi como el uso de softwares las cuales son analizadas para



saber su diagndstico de habilidades mediante autores, concluye que la GTH por
competencias estd compuesta por el ambiente laboral, la estructura organizacional y
las condiciones de trabajo teniendo en cuenta que existe muchas herramientas que se

pueden adaptar para afrontar los retos del entorna.

Mazuelos (2013), “Efectos de la aplicacion de un modelo por competencias en la
seleccién de personal docente en una institucion dedicada a la ensefianza de idioma”,
Lima- Perq, su objetivo es buscar métodos para implementar teorias competentes para
poder seleccionar personal adecuado, el tipo de investigacion es cualitativo de nivel
descriptivo, el instrumento que se uso de las técnicas de focalizacion de grupos para la
recoleccion de informacidn, concluye que las organizaciones educativas que poseen
una manera de seleccién por areas, cuanto a retencion de trabajadores, ya que los
resultados por intermedio de los encuestados dieron “positivo y negativos a la

aplicacion del modelo de seleccion.

Quispitupac y Mateo (2014), “Elaboracion de una herramienta para la toma de
decisiones en gestion para lideres”, Lima Per(, su objetivo fue vincular la estrategia
del negocio y el regreso de la inversién sobre la toma de decisiones, se aplico la
investigacion del metodologia aplicada, obteniendo como resultado que no solo los
lideres tienen responsabilidad, depende del lider ya que ellos son los que tienen a su
cargo un grupo humano, concluyen que el liderazgo logrado en base a la GTH se
traduce en valor agregado contable para las organizaciones, favoreciendo, ademas, el

logro de altos desempefios a nivel individual y de equipo.

Tito (2012), “Gestion por competencias y productividad laboral en empresas del
sector confeccion de calzado de Lima Metropolitana”, Lima- Peru, el objetivo para
investigar es probar si la creacion de estrategias y su financiamiento global, la
indagacion es descriptiva, la muestra consta con 96 individuos, su instrumento de
investigacion fue a través de entrevistas y encuestas que fueron herramientas para j
recopilar la informacion en la cual se selecciond 30 Mypes del parque industrial de
Villa Maria del Triunfd y esto se dio utilizando la capacitacién durante todo el proceso
de estudio, el proceso de datos fue mediante softwares aplicativos de Microsoft office

dando como resultado la correlacion de variables concluye en resaltar la importancia



de las competencias laborales de los colaboradores, las que se componen de tres

elementos: conocimientos, habilidades y compromiso hacia la institucion.
Fundamentacién cientifica
Gestion del talento humano

Comprende del grupo de reglamentos que se tienen que cumplir por parte del
personal como también la adquisicion de los nuevos elementos que se integraran a la
empresa (Chiavenato, 2009, p. 47). La GTH se diferencia del modelo tradicional de
ARH.

Los procesos de la GTH involucran las diversas etapas por las que trascurre un
colaborador, desde su ingreso a la organizacion hasta el final de sus labores en ella,
estando compuesta por seis procesos (Ver Figura 1): integracion de personal,

organizacion, recompensas, desarrollo, retencion y auditoria (Chiavenato, 2009).

Gestion de talento
humano

Integracion de Organizacion de Recompensara Desamollo de Retener a las Auditar a laz

personas personas las personas personas personas personas
- Atraccitn - Disefic de -Remuneracion -Formacion - Higiene y _ Bases de datos
- Redutamients Camos -Prestaciones -Desamollo Seguridad - Sistemas de
-Selecddn - Evaluacion del -Incentivos -Programas de - Calidad de vida infarmacién

desam pefio - Beneficios y cambio - Relaciones gerencial
servicos -Gestion del con colaboradores
conocimiento y sindicatos

Figura 1. Procesos de la GTH

Pese a que la GTH toma una gran parte del cuerpo tedrico de la ARH, existen
diferencias sustanciales entre esta nueva forma de concebir la administracién de

personas Y la tradicional:

e Incorpora la gestion de competencias en todos los procesos. Partiendo desde la

elaboracion de puesto o cargos.



e Establece como fundamento la busqueda de que todos los colaboradores de la
organizacion sean “talentos humanos”. Generando de esta forma mecanismos
para atraer, contratar, retener y desarrollar talentos. Los cuales permitiran
incrementar el valor de la organizacion ante sus clientes y el mercado.

e Posiciona a la oficina de GTH como unidad estratégica para la organizacion.
Reconociendo que el capital mas importante con el que cuenta la institucién

son las personas, o talento humano.

La GTH parte de la concepcidn de la importancia del talento para una organizacién
(Gonzales, 2006), y de que lo que se requiere no son solo personas, sino talentos, ya
que éstos son fuente de ventaja competitiva para una empresa, a diferencia de los
trabajadores convencionales cuyo desempefio y resultados estd en funciéon de la

coherencia persona-puesto.

La concepcion de talento implica un individuo que posee una combinacion de
atributos que los hacen el indicado para el puesto, los cuales implican: conocimientos,
actitud, habilidades destrezas y juicio (Alles, 2007, 2009; Chiavenato, 2009).

Disponer de un talento ocupando un puesto de trabajo, es un indicador concreto de
que se poseerd un alto desempefio en las labores, ya que el talento es aquella persona
que esta ubicada en el puesto indicado, de acuerdo a su competencias personales y
laborales. Esto quiere decir, tal como lo menciona Alles (2007), citada por Jericd
(2001), que la GTH conlleva el cumplimiento de capacidades, compromiso y accion

de parte de los colaboradores.

Por supuesto que conseguir talento no es sencillo, siendo ésta una gran diferencia
con la ADR tradicional, ya que se exigen competencias en los postulantes que antes
no se solicitaban, de modo que los procesos que involucran la atraccion de talento, el

reclutamiento, la seleccion y el desarrollo se vuelven claves.

Para Longo (2002) gestionar personas tiene que ver con las politicas que la
organizacion toma en cuanto a como percibe qué es un trabajador, sus competencias,
potencialidades y funciones. De tal forma que, ademés de la planificacion y

organizacion, la GRH implica la gestién del empleo, rendimiento, compensacién,



desarrollo y las relaciones humanas y sociales. Por su parte, Werther y Davis (2008)
hacen uso del término gestion del capital humano e inciden con la variable para

impactar en el rendimiento.

Todos estos autores coinciden en resaltar la importancia de ver a los colaboradores
como el activo de mayor valor para la institucion, no solo pensando en su
productividad actual, sino concentrandose en su desarrollo y las posibilidades

ilimitadas de su aporte a la empresa.
Desempefio laboral.

El desempefio laboral suele ser la variable mas complicada de medir, de todas
aquellas involucradas en la GTH, debido a su naturaleza concreta y fria, que no se
interesa por las habilidades blandas de las personas, sino por la cantidad producida por

ellas, o el logro de las metas establecidas al momento de iniciar el periodo laboral.

Como ocurre con otras variables de la ARH, el desempefio laboral posee diversos
conceptos, los cuales cambian en funcion al autor. Para Chiavenato (2009) es la
medida del aporte del trabajador a la organizacion para mejorar y cumplir suefios, su

comportamiento mas autocontrol.

Mientras que para Alles (2007) es la diferencia entre lo que hace un trabajador y el
promedio de los que hacen los otros en su misma escala de puesto, de esta forma, el
desempefio tiene que ver con algunos componentes como: conocimientos,
competencias y motivacion. Una diferencia excesiva en cuanto al desempefio real
frente al planificado es el resultado de errores en alguno de los procesos de ARH
(Werther & Davis, 2008).

Stoner (1994, 510), comprende en diferenciar, rendimiento individual del grupal,
gue son conceptos vinculados, pero no iguales. Ya que el individual depende de las
condiciones personales del colaborador, mientras que el grupal implica variables como
la cultura. También son importantes las condiciones que establecen las organizaciones
(Mertens, 1996) traducidas en sus politicas de empleo, capacidad de ascender,

infraestructura, horarios, y variables de seguridad e higiene.



1.2 Justificacion de investigacion

Los motivos para esta indagacién tienen el propésito y para ampliar los
conocimientos actuales sobre la GTH, asi como del desempefio laboral ya que se desea
conocer si hay relacion de las variables en la universidad privada lider peruana del
Cuzco ya que es de suma importancia que exista una buena elaboracion de un método,
y con ello exista un buen desempefio laboral y con ello haya un cambio para la
convivencia de un buen desempefio laboral vasado en comparierismo y con trabajo en
equipo. Y aportara beneficios a la sociedad ya que con la investigacion hara uso de la
asociacion encontrada para generar recomendaciones orientadas al problema de la
Universidad Privada Lider Peruana y asi mejorar su calidad laboral en la empresa en
beneficio de los jovenes y a la ciudad del Cuzco, y como aporte cientifico es aclarar
los procedimientos para el manejo de ambas variables y se mantenga relacion y asi
beneficie a las universidades para que con el paso del tiempo logren mejorar y tener
en cuenta como aplicar todas las medidas necesarias de lo ya mencionado asi también

sirva de aporte a futuras investigaciones.
1.3 Problema de investigacion

La Universidad Privada Lider Peruana (ULP), es una institucion auténoma,
autorizada a funcionar mediante Resolucion, destinada a impartir educacion
universitaria, promover la investigacion, con responsabilidad social a fin de aportar al

crecimiento del pais.

Durante los ultimos afios se han presentado problemas en las GTH, aplicada a la
Universidad, encontrandose una serie de errores en el desarrollo de los procesos que
forman parte de la GTH, especialmente en la inexistencia de programas de desarrollo

personal y organizacional.

Las carencias observadas, se reflejan en el desempefio laboral, el cual esta por
debajo de lo esperado, teniendose, ademas, problemas para establecer un adecuado
mecanismo de medicion del desempefio, en funcion a los puestos existentes en la
institucion. En ambas variables, y proporcionar a los funcionarios de la Universidad e

implantar un nuevo método de la GTH.



Problema general

¢Qué relacion existe entre gestion de talento humano y desempefio laboral en la

Universidad Privada Lider Peruana, Cusco 2018?
Problemas especificos

¢Qué relacion existe entre admision de personal y desempefio laboral del personal

administrativo?

¢Qué relacién existe entre capacidades y desempefio laboral del personal

administrativo?

¢Qué relacion existe entre compensacion de personal y desempefio laboral del

personal administrativo?
1.4 Conceptualizacidn y operacionalizacién de las variables
Gestion del talento humano.

Es una manera de establecer politicas e implementar en el corporativo a la hora de
hacer una seleccion a la hora de aplicar la evaluacion del desempefio de los individuos.
(Chiavenato, 2009).

Tabla 1: Operacionalizacién de la variable gestion del talento humano

Variable Dimensiones Indicadores Items
L Reclutamiento
Admision de y
Seleccion 1-7
personal. 5
Induccion
y Conocimiento
Gestion del ) o
Capacidades Habilidad 8-13

Talento Humano .
Actitud

Remuneracion

Compensacion L
Motivacion
de personal 14-18
Planes de carrera

Desempefio laboral.

Se podria decir que todos los colaboradores de las empresas realizan su trabajo

eficientemente, y obtener beneficios para su beneficio propio y de la empresa, los



individuos deben seguir las politicas de la empresa que ya estan establecidas para
poder realizar y hacer seguimiento lo establecido por intermedio de los individuos de

cada organizacion. (Stoner. 1994).

Tabla 2: Operacionalizacion de la variable desempefio laboral

Variable Dimensiones Indicadores Items
Disposicion
. Destreza
Desempefio .
S Responsabilidades 1-8
N individual .
Desempefio Compromiso
Laboral Confidencialidad
. Participacion en equipo.
Desempefio )
Relaciones 9-13
grupal
Interpersonales

1.5 Hipotesis
Hipdtesis general

Existe una relacién directa y significativa entre gestién del talento humano y
desempefio laboral en la Universidad Privada Lider Peruana, Cusco 2018.

Hipdtesis especificas

Existe una relacion directa y significativa entre admision de personal y desempefio

laboral del personal administrativo.

Existe una relacion directa y significativa entre capacidades y desempefio laboral

del personal administrativo.

Existe una enlace directa y significativa entre indemnizacion del colaborador y

ejecucion de trabajo para el personal corporativo.



1.6 Objetivos
Objetivo general

Establecer coherencia que existe entre la gestion del talento humano y el desempefio

laboral en la Universidad Privada Lider Peruana, Cusco 2018.
Objetivos especificos

Fijar la relacion que existe con la aceptacion del personal y el desempefio laboral

del grupo corporativo.

Evaluar la relacion que existe entre las capacidades y el desempefio laboral del

personal administrativo.

Determinar la relacion que existe entre la compensacion de personal y el desempefio

laboral del personal administrativo.



Il. METODOLOGIA
2.1 Tipo y disefio de investigacion
Tipo de investigacion

La indagacion con direccionamiento cuantitativo, primordial y con alcance
correlacional (Herndndez, et al., 2014; Sanchez & Reyes, 2006).

Disefio de investigacion

El estudio es de disefio correlacional simple (Hernandez, et al., 2014).
2.2 Poblacion y muestra

Poblacion

Es compuesta con un total del equipo corporativo y jerarquico de trabajo en la ULP,
considerando Gerente, Jefes de Oficina, Area, Unidad, Departamentos y otros,

equivalente a 32 personas.
Muestra

Debido al reducido grupo de individuos, se opt6 por ejecutar una estadistica. Esto
quiere decir como se aplico los instrumentos al 100% de los colaboradores que trabajan

en las areas administrativas de la ULP.

De esta forma, al cubrir toda la poblacion se eliminé una porcion importante el error
estadistico que suele surgir cuando se elige una técnica de muestra.
2.3 Técnicas e instrumentos de investigacion

Técnicas de recoleccion de datos.

La destreza a emplear fue el cuestionario.

Instrumentos de recojo de datos

Usamos 2 cuestionarios con alternativas en una escala del tipo Likert de 5 niveles:

10



Tabla 3: Ficha técnica de preguntas de gestién del talento humano

Nombre: instrumento de gestién del talento humano
Autor: Asencio Trujillo Celestino

Adaptado: Ordufia Ventura Angel Jaime

Afio: 2018

Lugar: Universidad Privada Lider Peruana
Objetivo: Medir la variable y sus tres dimensiones.
Tiempo de Duracién: 10 minutos

Aplicacion: Personal Administrativo

Tabla 4: Ficha técnica del cuestionario de desempefio laboral

Nombre: Cuestionario de desempefio laboral
Autor: De La Cruz Ortiz, Edwin

Huamén Ruiz, Angel Alejandro

Adaptado: Ordufia Ventura Angel Jaime

Afo: 2018

Lugar: Universidad Privada Lider Peruana
Objetivo: Medir la variable y sus dos dimensiones.

Tiempo de Duracién: 8 minutos

Aplicacion: Personal Administrativo

Validez y confiabilidad de los instrumentos
Validez:

Hay calculé del valor del argumento por medio del “Juicio de expertos”,
considerando a dos especialistas en la materia, quienes analizaron tres condiciones:

pertinencia, relevancia y claridad. El resultado de la validacién es el siguiente:

Tabla 5: Validez de contenido del cuestionario de gestion del talento humano

N° Grado Apellidos y nombres del experto Resultado
1 Magister Osorio Chirino, Luis Alberto Hay suficiencia
2 Magister Trujillo Saavedra, Edgar Hay suficiencia

11



Tabla 6: Validez de contenido del cuestionario de desempefio laboral

N° Grado Apellidos y nombres de expertos. Resultado
1 Mg. Osorio Chirino, Luis Alberto Hay suficiencia
2 Magister Trujillo Saavedra, Edgar Hay suficiencia

Confiabilidad del instrumento

Se recurri6 al célculo de la consistencia interna por medio de la formula Alfa de
Cronbach, calculado con el SPSS 22. Los resultados para cada instrumento se sefialan

en seguida:

Tabla 7: Estadistica de fiabilidad de los cuestionarios

Cuestionario Alfa de Cronbach N° de elementos
Gestioén del talento humano 0.81 18
Desempeifio laboral 0.59 13

2.4 Procesamiento y analisis de la informacion
Procedimiento del acopio de informacién

Una vez aplicado el total de instrumentos, los datos fueron ordenados en Excel,
posteriormente se migraron a la base de datos en SPSS 22. Desde alli se realizaron los

analisis descriptivos, e inferenciales a fin de su viabilidad con las pruebas de premisas.
Métodos de analisis de informacion

Para contrastar la presuposicion frecuente y las tres especificas, se calculé la Rho
de Spearman, cuya formula es como sigue (1):
(6 x ¥ d%)

I'}\':l— (l]

nx (n?—1)

Donde:

d: representa la diferencia de rangos entre la variable X (Gestién de talento

humano) y (Desempefio laboral).

n: es el nUmero de obhservaciones obtenidos en el muestreo.

12



Tabla 8: Interpretacion de la Rho de Spearman

Rho Interpretacion

-1 Coordinacion negativa perfecta
- 09a-0.99 ejecucion negativa muy alta

- 0.7a-0.89 resultado negativo alta

- 0.4a-0.69 direccionamiento negativa moderada
- 0.2a-0.39 obtencion negativa baja

- 0.01a0.19 Coherencia negativa muy baja

0 Compensacion nula

0.01a0.19 Comparacion positiva muy baja
0.2a0.39 Igualdad positiva baja

0.4 a20.69 Ilamiento positiva moderada
0.7a0.89 Concordancia positiva alta
0.9a0.99 Unioén positiva muy alta

1 Compatibilidad positiva perfecta

Adaptado de Hernandez et al (2014)
Andlisis estadistico

Para aceptar o rechazar la hip6tesis nula se observaron dos indicadores: el valor del
coeficiente Rho de Spearman (Ver Tabla 8) y la significancia estadistica de la prueba,

la cual debe ser menor o igual a 0,05.
Aspectos éticos

Los sujetos a quiénes se aplicaron los instrumentos fueron informados de la
naturaleza de los mismos. La informacién presentada en los resultados no presenta

adulteracion alguna.
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I11. RESULTADOS
3.1 Resultados descriptivos
Gestion del talento humano-GTH
Se obtuvo de la variable GTH se muestran a continuacion:

Tabla 9: Percepcion de la GTH

Nivel de GTH Frecuencia %
Regular 25 78,1
Excelente 7 21,9
Total 32 100,0

Eregiw
BEceurts

Figura 2: Niveles de la GTH

Interpretacion.

78.1 % del personal administrativo percibe a la GTH como regular y 21.9 % como

excelente.

Esto significa que los colaboradores encuestados opinan que la forma en la cual la

universidad desarrolla la GTH es deficiente y que debieran hacerse mejoras.
Admision de personal

Luego de haber realizado la medicidn de esta dimension, se tiene lo siguiente:
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Tabla 10: Percepcion de la admision de personas

Admision del Personal Frecuencia %
Regular 25 78,1
Excelente 7 21,9
Total 32 100,0

Breger
BEceurts

Figura 3: Nivel de la admisién de personas

Interpretacion.

78.1 % del personal administrativo considera a esta dimension regular y 21.9 %
excelente.

Capacidades.
Culminada la medicion de esta dimension, se tiene:

Tabla 11: Percepcion de las capacidades

Capacidades Frecuencia %
Bajo 12 37,5
Bueno 20 62,5
Total 32 100,0
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M Bajo
E Bueno

Figura 4: Nivel de las capacidades

Interpretacion.

62.5 % del personal administrativo percibe a las capacidades como buenoy 37.5 %
como bajo.

Compensacién de personal.

A continuacion, se presentan las frecuencias obtenidas luego de medir esta

dimensién.

Tabla 12: Percepcién de la compensacion de personal

Compensacion de personal Frecuencia %
Bajo 2 6,3
Regular 27 84,4
Excelente 3 9,4
Total 32 100,0

W Bao
Regute
CIExcelerte

Figura 5: Niveles de remuneracion del empleado
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Interpretacion.

84.4 % del personal administrativo cataloga a esta dimension de regular; 9,4 % de

excelente y 6.3 % como bajo.
Desempefio laboral.
Culminada la medicion de esta variable, se tiene lo siguiente:

Tabla 13: Percepcion del desempefio laboral

Desempefio Laboral Frecuencia %
Regular 26 81,3
Favorable 6 18,8
suma 32 100,0

] Regular

W Excelento

Figura 6: Nivel del desempefio laboral

Interpretacion.

81.3 % del personal administrativo percibe al desempefio laboral como regular y
18.8 % como excelente.

Desempefio individual

Los resultados del desempefio individual son como sigue:
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Tabla 14: Percepcion del desempefio individual

Desempefio individual Frecuencia %
Regular 23 71,9
Excelente 9 28,1
Total 32 100,0

Wrogan
| [

Figura 7: Niveles del desempefio individual

Interpretacion.

71.9 % del personal administrativo consideran al desempefio individual como

regular y 28.1 % como excelente.
Desempefio grupal
La medicidn de esta variable dio como resultados:

Tabla 15: Percepcion del desempefio grupal

Desempefio grupal Frecuencia %
Regular 17 53,1
Positivo 15 46,9
Resultado 32 100,0
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W Ragtn
B Eiceents

Figura 8: Niveles del desempefio grupal

Interpretacion.
53.1 % del personal administrativo percibe al desempefio grupal como regular y

46.9 % como excelente.
3.2 Contrastacion de hipotesis de la investigacion
Contraste de la hipétesis general.

Ho: No existe relacion directa y significativa entre gestion del talento humano y
desempefio laboral del personal administrativo de la Universidad Privada Lider

Peruana, Cusco 2018.

H1: Existe relacion directa y significativa entre gestion del talento humano y
desempefio laboral del personal administrativo de la Universidad Privada Lider

Peruana, Cusco 2018.
Significancia.
a=0.05
Confiabilidad 95%
Regla de decision.

p < 0.05 rechazar HO

p > 0.05 no rechazar HO

19



Prueba estadistica.

Tabla 16: Calculo de la Rho de Spearman

Gestion del Desempefio
talento humano Laboral
Gestion del Correlacion 1,000 ,908™
talento Sig. (unilateral) ,000
Rho de humano N 32 32
Spearman  Desempefio Correlacion ,908™ 1,000
Laboral Sig. (unilateral) ,000
N 32 32

**_La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (1 cola).

Conclusién.

p =0.000 < 0.05, es desechado el Ho y se acepta H1: hay una relacién positiva muy

alta y adecuada con las variables (Rho = 0.908).

Contraste de la primera hipotesis especifica.

Ho: No existe relacion directa y significativa entre admision de personal y

desempefio laboral del personal administrativo de la Universidad Privada Lider

Peruana, Cusco 2018.

H1: Existe relacion directa y significativa entre admision personal y desempefio

laboral del personal administrativo de la Universidad Privada Lider Peruana, Cusco

2018.
Significancia.
a=0.05
Regla de decision.
p < 0.05 rechazar Ho

p > 0.05 no rechazar Ho
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Prueba estadistica

Tabla 17: Calculo de la Rho de Spearman.

Admisionde  Desempefio

personal Laboral
Admision de Correlacion 1,000 714™
personal Sig. (unilateral) : ,000
Rho de N 32 32
Spearman  Desempefio Correlacion 714 1,000
Laboral Sig. (unilateral) ,000
N 32 32

**_La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (1 cola).

Conclusion.

p =0.000 <0.05, se anula Ho para aceptar H1: hay positivismo alta y comparativo
con las variables (Rho = 0.714).

Contraste de la segunda hipotesis especifica.

Ho: No existe relacion directa y significativa entre capacidades y desempefio
laboral del personal administrativo de la Universidad Privada Lider Peruana, Cusco
2018.

H1: Existe relacion directa y significativa entre capacidades y desempefio laboral

del personal administrativo de la Universidad Privada Lider Peruana, Cusco 2018.
Significancia.
a=0.05
Regla de decision.
p <0.05 rechazar Ho

p > 0.05 no rechazar Ho
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Prueba estadistica.

Tabla 18: Calculo de la Rho de Spearman.

Desempefio

Capacidades Laboral

Capacidades Correlacion 1,000 372"
Sig. (unilateral) : ,018
Rho de N 32 32
Spearman  Desempefio conformidad 372" 1,000
Laboral Sig. (unil6ateral) ,018
N 32 32

*. La correlacion es significativa en el nivel 0,05 (1 cola).

Conclusién.

p = 0.000 < 0.05, hay rebote Ho por ello acepta H1: hay un enlace apropiado, baja
en (Rho =0.375).

Contraste de la tercera hipotesis especifica.

Ho: No existe relacion directa y significativa entre compensacion de personal y
desempefio laboral del personal administrativo de la Universidad Privada Lider

Peruana, Cusco 2018.

H1: habrd conexion directa y expresivo de compensacion al personal vy
cumplimiento del trabajo administrativo en la entidad Privada Lider Peruana, Cusco
2018.

Significancia.
a=0.05

Regla de decision

p < 0.05 rechazar Ho

p > 0.05 no rechazar Ho
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Prueba estadistica.

Tabla 19: Calculo de la Rho de Spearman.

Compensacion de  Desempefio

personal Laboral
Compensacion de Coordinacién 1,000 577
personal Sig. (unilateral) . ,000
N 32 32
Rho de _ — =
Desempefio Laboral Correlacion 577 1,000
Spearman Sig. (unilateral) ,000 .
N 32 32

**_La coordinacién es importante para el 0,01 (1 cola).

Conclusion.

p = 0.000 < 0.05, repulsa Ho y asume H1: hay coherencia positiva moderada y
elocuente entre las variables (Rho = 0.577).
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IV ANALISIS Y DISCUSION

La discusion es un espacio de analisis donde por ello se comprueban respuestas con
la indagacion con otros similares obtenidos por investigadores citados con el

precedente del cuadro especulativo.

Identifico el enlace aprobatorio muy elevado en el cumplimiento laboral (Rho =
0.908, p = 0.000) coincidiendo con La Torre (2012) y Quispitupac y Mateo (2014)
quienes sustentan la relacion entre una adecuada administracion de personal y los
resultados obtenidos en los diferentes cargos ubicados en la misma. Atraer talento,
saber seleccionarlo, capacitarlo y desarrollarlo, se vuelve una importante inversion,

que luego se ve reflejada como los logros econdmicos en las organizaciones.

También se identificod una relacion positiva alta en dimensién profesional (Rho =
0.714, p =0.000), resultado que ratifica lo expuesto por Mazuelos (2013) dejando claro
que una adecuada seleccién del talento es la base para generar una plana laboral

competitiva y de excelente nivel.

Se halld6 una coherencia efectiva baja con la extensién capacidades y el
cumplimiento del trabajo (Rho = 0.372, p = 0.018) coincidiendo con Guerrero (2014),
Mazuelos (2013) y Tito (2012), al afirmar que el desarrollo de capacidades esta
asociado al desempefio laboral. En particular en los aspectos de capacitacion y
desarrollo del talento, lo que quiere decir que una empresa que invierte en desarrollar
a sus colaboradores ve el retorno de la misma en el aumento de competencias,
habilidades y actitud en el trabajo, que se transforman en una ventaja para competir
con mayor eficiencia en el mercado. La razon del bajo valor del coeficiente tiene que
ver con que los jefes de diferentes unidades de la universidad no han asumido la
funcién de capacitacién y desarrollo con seriedad, por lo que ignoran sus fortalezas

estratégicas.

Finalmente, se identificé una lista de un verdadero contenido con la dimension para
el empleado para hacer cumplimiento profecional (Rho = 0.577, p = 0.000),
coincidiendo con lo mencionado por Martin (2011). La lectura de este resultado indica

que la compensacién del personal, entendida como la retribucion econdémica
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monetaria, emocional y los beneficios entregados a los colaboradores., son fuentes de
aseguramiento de excelentes niveles de desempefio laboral. Dicho en palabras
sencillas, un trabajador que es adecuadamente compensado, extender a poseer alto

desenvolvimiento laboral individual.
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CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES
Conclusiones

La primera variable y la segunda variable tiene un enlace aprobatorio muy alta en
Rho = 0.908 y p<0.05.

La seleccion del empleado y la labor de trabajo tienen igualdad alta con el Rho =
0.714 y p<0.05.

La posibilidad y la ejecucion tiene un parecido baja en Rho = 0.372 y p<0.05.

La indemnizacion del colaborador y el trabajo eficaz tiene un enlace acertado con
Rho = 0.577 y p<0.05.

Recomendaciones

La Oficina deberia mejorar los procedimientos involucrados en la GTH, empezando
por las etapas debe incluir las competencias para los cargos de la universidad. Luego
deben formular politicas de atraccion del TH y afinar la seleccion enfatizando la
evaluacién de las competencias. Una vez que se contraten a los talentos, involucrarse
en su capacitacion y desarrollo, de manera que estas personas signifiquen para la

universidad una importante fortaleza competitiva.

Las politicas de gestion de personal implementadas por los responsables de las
diferentes areas de universidad, deben formularse a partir de las competencias de los
colaboradores, tratando de fortalecerlas, al mismo tiempo que se debe generar un
entorno laboral favorable. EI marco tedrico revisado ha demostrado que la
remuneracion, cultura y el clima organizacional son aspectos fundamentales para
asegurar el alto desempefio de los trabajadores. Por tal razén, los jefes de las “reas
deben invertir tiempo y esfuerzo en convertir a sus unidades en lugares aptos para el

trabajo en equipo, donde se promuevan buenas relaciones laborales.

El area de capacitacion de la universidad es clave para generar un auténtico
desarrollo organizacional. Quienes estén a su cargo deben entender que la capacitacion
se formula como resultado de un diagndstico organizacional, en el cual se identificaron

las debilidades del area. Bajo este criterio, las capacitaciones seran mas efectiva,
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situacion que los colaboradores apreciaran puesto que el reflejo en su desempefio
laboral serd inmediato. Por otro lado, se debe entender que la capacitacién es parte de
una variable méas grande, llamada desarrollo organizacional, lo que quiere decir que

las capacitaciones deben estar vinculadas unas a otras, como parte de un plan mayor.

Se recomienda a otros investigadores en temas de administracién educativa, que
hagan uso de los resultados del presente estudio para enriquecer el acervo de estudios
correlacionales con la GTH en las universidades. De esta forma, los resultados podran
ser utilizados para generar nuevas investigaciones, tanto a nivel de meta analisis como

para ser tomada como antecedentes para estudios de disefio experimental.
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Cuestionario sobre Gestién del Talento Humano:

Lea las preguntas y marque una sola alternativa con un aspa (x). Son anénimas,

sus respuestas tienen la siguiente escala de valoracion.

Fecha de Aplicacion: ..............ooiiiiiiiii e,

Escala:

Nunca (1) Casi nunca (2) A veces (3) Casi siempre (4) Siempre (5)

NO

items

Dimensién: Admisién de personal

1 El personal administrativo conoce la importancia de reclutar personal con talento.
2 La difusion para atraer personal calificado se desarrolla de manera adecuada

La necesidad de un puesto laboral se realiza previo un analisis y evaluacion de requerimientos
3 del area usuaria

Las pruebas de conocimiento y las psicolégicas aplicadas para la seleccién del nuevo
4 personal son las adecuadas.
5 Las entrevistas realizadas en la seleccion del nuevo personal son imparciales

La charla sobre la mision, visién y politicas de la organizacion se efectla al personal
6 ingresante (induccion general)
. Se realizan charlas informativas al nuevo personal sobre el puesto de trabajo: funciones,

relaciones con otros y las expectativas de desarrollo (induccion especifica)

Dimension: Capacidades. - Conocimientos, habilidades y actitudes que se posee

Al personal administrativo se le asigna funciones de puestos acorde a su conocimiento o

8 formacion académica (aptitud)

El personal administrativo utiliza el aprendizaje continuo, busca la orientacién de un
9 especialista (coaching) para obtener mejores resultados

El personal administrativo posee habilidades personales en el trabajo: capacidad de
10 diagndstico, de liderazgo, de pensamiento estratégico

El personal administrativo posee habilidades interpersonales en el trabajo: motivacion,
11 comunicacién, imparcialidad e inteligencia emocional.

Las funciones del puesto que realiza el personal administrativo, lo hacen con compromiso V|
12 | voluntad

A nivel organizacional, el personal administrativo se encuentra comprometido en su
13 | institucion.

Dimension: Compensacion de personal

14 | Existe en la institucion una politica remunerativa adecuada

15 |En la institucién hay reconocimiento, aprecio, clima laboral, oportunidades y éxitos por su
trabajo (motivacion)

16 | Cuenta con un jefe que le inspira confianza y se comunica de manera adecuada
(comunicacion asertiva).

17 | Se le proporciona las herramientas de trabajo adecuadas para que ejecute sus funciones
(computadora, internet, Utiles de escritorio y de aseo)

18 |Se ejecuta los planes o niveles de responsabilidad que permite contar con mejores

expectativas salariales.
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Cuestionario sobre Desempefio Laboral:

Lea las preguntas y marque una sola alternativa con un aspa (x). Son

anonimas, sus respuestas tienen la siguiente escala de valoracion

Escala:

Nunca (1) Casinunca(2) A veces (3) Casi siempre (4)  Siempre (5)

NO

Items

Dimensién: Desempefio individual

1  [Dominio de conceptos, métodos y técnicas de la labor que realiza
2  |Destreza para utilizar conocimientos

3 [Cumplimiento de responsabilidades encomendadas

4 Puntualidad en la entrega de trabajos

5 |ivel de compromiso con el trabajo que realiza

6 |Disposicidn para realizar trabajos diversos

7  [Confidencialidad y lealtad con el trabajo que realiza

8  [Cuidado de muebles y enceres

Dimensién : Desempefio Grupal

9 [Trabaja fluidamente con supervisores, pares y subordinados.

10 |[Tiene una actitud positiva y proactiva

11 |[Promueve el trabajo en equipo

12 |Las amistades cordiales en el ambiente laboral facilitan un trabajo institucional

13 Durante mi estadia en el trabajo intercambio informacion relacionada con el ejercicio de

mis funciones.
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Matriz de Consistencia

PROBLEMA

Gestion del talento humano y desempefio laboral en la Universidad Privada Lider Peruana, Cusco 2018

OBJETIVOS

HIPOTESIS

VARIABLES E INDICADORES

Problema general

¢Qué relacion existe entre
gestion de talento humano y
desempefio laboral en la
Universidad Privada Lider
Peruana, Cusco 2018?

Especificos.

PE1: ;Qué relacion
existe entre admisién de
personal y desempefio
laboral del personal
administrativo?.

PE2: ;Qué relacidn existe
entre capacidades y
desempefio laboral del
personal administrativo?.

PE3: ;Qué relacion
existe entre compensacion
de personal y desempefio
laboral del personal
administrativo?.

TIPO Y DISENO DE
INVESTIGACION

Tipo: Sustantivo
Alcance: Correlacional
Enfoque: Cuantitativo
Disefio: Transversal o
Transversal

Objetivo general

Determinar la relacion que
existe entre la gestién de talento
humano y el desempefio laboral en
la Universidad Privada Lider
Peruana, Cusco 2018.

Especificos.

OEL: Determinar la relacion
que existe entre la admision de
personal y el desempefio laboral
del personal administrativo.

OEZ2: Determinar la relacion
que existe entre las capacidades y
el desemperio laboral del personal
administrativo.

OE3: Determinar la relacion
que existe entre la compensacién
de personal y el desempefio
laboral del personal
administrativo.

POBLACION Y MUESTRA

Poblacion (censal): 32
Personal administrativo jerarquico
de la Universidad Privada Lider
Peruana.

Hipétesis general

Existe una relacion directa y significativa
entre gestion de talento humano y desempefio
laboral en la Universidad Privada Lider
Peruana, Cusco 2018.

Especificas

HEL: Existe una relacion directa y
significativa entre admision de personal y
desempefio laboral del personal
administrativo.

HEZ2: Existe una relacion directa 'y
significativa entre capacidades y desempefio
laboral del personal administrativo.

HE3: Existe una relacion directa y
significativa entre compensacion y
desempefio laboral del personal
administrativo.

TECNICAS E INSTRUMENTOS
Técnica: Encuesta

Instrumentos: Cuestionario, escala de
actitudes LIKERT:

Dimensiones

Indicadores

Variable 1: Gestion del talento humano

Admisién de personal

Reclutamiento
Seleccion
Induccion

Capacidades

Compensacion de
personal

Conocimiento
Habilidades
Actitudes

Remuneracion
Motivacién
Planes de carrera

Variable 2: Desempefio laboral

Desempefio individual

Disposicion
Destreza
Responsabilidad
Compromiso
Confidencialidad

Desempefio grupal

Participacion en
equipo
Relaciones
interpersonales
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Certificado de validacidn de instrumento

Validador N° 1
Certificado de validez de contenido del instrumento que mide gestion de talento humano

. . ] Pertinencia| Relevancia Claridad Sugerencias
N° Dimensiones: Items

Si No Si No Si No

Dimension: Admision de personal

1 | El personal administrativo conoce la importancia de reclutar personal con talento.

2 | Ladifusién para atraer personal calificado se desarrollan de manera adecuada

La necesidad de un puesto laboral se realiza previo un analisis y evaluacién de
3 | requerimientos del area usuaria

Las pruebas de conocimiento y las psicologicas aplicadas para la seleccién del nuevo
4 | personal son las adecuadas.

5 | Las entrevistas realizada en la seleccion del nuevo personal son imparciales

La charla sobre la misién, vision y politicas de la organizacion se efectlia al personal
6 | ingresante (induccién general)

Se realizan charlas informativas al nuevo personal sobre el puesto de trabajo: funciones,
7 | relaciones con otros y las expectativas de desarrollo (induccion especifica)

Dimensién : Capacidades.- Conocimientos, habilidades y actitudes que se posee

Al personal administrativo se le asigna funciones de puestos acorde a su conocimiento o
8 | formacion académica (aptitud)

El personal administrativo utiliza el aprendizaje continuo, busca la orientacion de
9 | un especialista (coaching) para obtener mejores resultados

El personal administrativo posee habilidades personales en el trabajo: capacidad de
10 | diagndstico, de liderazgo, de pensamiento estratégico
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11

El personal administrativo posee habilidades interpersonales en el trabajo: motivacion,
comunicacién, imparcialidad e inteligencia emocional.

12

Las funciones del puesto que realiza el personal administrativo, lo hace con compromiso y
voluntad

13

A nivel organizacional, el personal administrativo se encuentra comprometido en su
institucion.

Dimensién: Compensacion de personal

14

Existe en la institucion una politica remunerativa adecuada

15

En la institucion hay reconocimiento, aprecio, clima laboral, oportunidades y éxitos por su
trabajo (motivacién)

16

Cuenta con un jefe que le inspira confianza y se comunica de manera adecuada
(comunicacién asertiva).

17

Se le proporciona las herramientas de trabajo adecuadas para que ejecute sus funciones
(computadora, internet, Gtiles de escritorio y de aseo)

18

Se ejecuta los planes o niveles de responsabilidad que permite contar con mejores
expectativas salariales.

Existencia de suficiencia

Apellidos y Nombres del Juez validador — Dr.MQ. @ ..ooviniiiii e N DNI

Especialidad del Validador : ..o

Cusco, Diciembre 2018
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Certificado de validacidn de instrumento

Validador N° 2
Certificado de validez de contenido del instrumento que mide gestion de talento humano

. . ] Pertinencia| Relevancia Claridad Sugerencias
N° Dimensiones: Items

Si No Si No Si No

Dimensién: Admisién de personal

1 | El personal administrativo conoce la importancia de reclutar personal con talento.

2 | Ladifusién para atraer personal calificado se desarrollan de manera adecuada

La necesidad de un puesto laboral se realiza previo un analisis y evaluacién de
3 | requerimientos del area usuaria

Las pruebas de conocimiento y las psicologicas aplicadas para la seleccién del nuevo
4 | personal son las adecuadas.

5 | Las entrevistas realizada en la seleccidn del nuevo personal son imparciales

La charla sobre la misién, vision y politicas de la organizacién se efectua al personal
6 | ingresante (induccién general)

Se realizan charlas informativas al nuevo personal sobre el puesto de trabajo: funciones,
7 | relaciones con otros y las expectativas de desarrollo (induccién especifica)

Dimensién : Capacidades.- Conocimientos, habilidades y actitudes que se posee

Al personal administrativo se le asigna funciones de puestos acorde a su conocimiento o
8 | formacion académica (aptitud)

El personal administrativo utiliza el aprendizaje continuo, busca la orientacion de
9 | un especialista (coaching) para obtener mejores resultados

El personal administrativo posee habilidades personales en el trabajo: capacidad de
10 | diagndstico, de liderazgo, de pensamiento estratégico
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11

El personal administrativo posee habilidades interpersonales en el trabajo: motivacion,
comunicacién, imparcialidad e inteligencia emocional.

12

Las funciones del puesto que realiza el personal administrativo, lo hace con compromiso y
voluntad

13

A nivel organizacional, el personal administrativo se encuentra comprometido en su
institucion.

Dimensién: Compensacion de personal

14

Existe en la institucion una politica remunerativa adecuada

15

En la institucion hay reconocimiento, aprecio, clima laboral, oportunidades y éxitos por su
trabajo (motivacién)

16

Cuenta con un jefe que le inspira confianza y se comunica de manera adecuada
(comunicacién asertiva).

17

Se le proporciona las herramientas de trabajo adecuadas para que ejecute sus funciones
(computadora, internet, Gtiles de escritorio y de aseo)

18

Se ejecuta los planes o niveles de responsabilidad que permite contar con mejores
expectativas salariales.

Existencia de suficiencia

Apellidos y Nombres del Juez validador — Dr.MQ. @ ..ooviniiiii e N DNI

Especialidad del Validador : ..o

Cusco, diciembre 2018
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Certificado de validacidn de instrumento

Validador N° 1
Certificado de validez de contenido del instrumento que mide desempefio laboral

NO

Dimensiones: Items

Pertinencia

Relevancia

Claridad

Sugerencias

Si No

Si No

Si Si

Dime

nsién: Desempefio individual

1 | Dominio de conceptos, métodos y técnicas de la labor que realiza
2 | Destreza para utilizar conocimientos
3 | Cumplimiento de responsabilidades encomendadas
4 | Puntualidad en la entrega de trabajos
5 | Nivel de compromiso con el trabajo que realiza
6 | Disposicion para realizar trabajos diversos
7 | Confidencialidad y lealtad con el trabajo que realiza
8 | Cuidado de muebles y enceres
Dimension : Desempefio Grupal
9 | Trabaja fluidamente con supervisores, pares y subordinados.
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10

Tiene una actitud positiva y proactiva

11

Promueve el trabajo en equipo

12

Las amistades cordiales en el ambiente laboral facilitan un trabajo institucional

13

Durante mi estadia en el trabajo intercambio informacién relacionada con el ejercicio
de mis funciones.

Existencia de suficiencia

Apellidos y Nombres del Juez validador — Dr.MQ. @ ..o N DNI

Especialidad del Validador

Cusco, diciembre 2018
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Certificado de validacidn de instrumento

Validador N° 2
Certificado de validez de contenido del instrumento que mide desempefio laboral

NO

Dimensiones: Items

Pertinencia

Relevancia

Claridad

Sugerencias

Si No

Si No

Si Si

Dime

nsién: Desempefio individual

1 | Dominio de conceptos, métodos y técnicas de la labor que realiza
2 | Destreza para utilizar conocimientos
3 | Cumplimiento de responsabilidades encomendadas
4 | Puntualidad en la entrega de trabajos
5 | Nivel de compromiso con el trabajo que realiza
6 | Disposicion para realizar trabajos diversos
7 | Confidencialidad y lealtad con el trabajo que realiza
8 | Cuidado de muebles y enceres
Dimension : Desempefio Grupal
9 | Trabaja fluidamente con supervisores, pares y subordinados.
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10

Tiene una actitud positiva y proactiva

11

Promueve el trabajo en equipo

12

Las amistades cordiales en el ambiente laboral facilitan un trabajo institucional

13

Durante mi estadia en el trabajo intercambio informacién relacionada con el ejercicio
de mis funciones.

Existencia de suficiencia

Apellidos y Nombres del Juez validador — Dr.MQ. @ ..o N DNI

Especialidad del Validador

Cusco, diciembre 2018
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