
ESCUELA DE POSGRADO 

PROGRAMA ACADÉMICO DE MAESTRÍA EN GESTIÓN 

PÚBLICA 

Gestión del talento humano y desempeño laboral del personal 

administrativo en una universidad nacional de Jaén 

TESIS PARA OBTENER EL GRADO ACADÉMICO DE 

Maestra en Gestión Pública  

AUTORA: 

Tocto Huaman, Fany (orcid.org/0000-0002-2970-3426)

ASESORES: 

Dra. Salazar Cabrejos, Rosa Eliana (orcid.org/0000-0002-1144-2037) 

Dr. Dios Castillo, Christian Abraham (orcid.org/0000-0002-2469-9237) 

LÍNEA DE INVESTIGACIÓN: 

Gestión de Políticas Públicas

LÍNEA DE RESPONSABILIDAD SOCIAL UNIVERSITARIA: 

Desarrollo económico, empleo y emprendimiento  

CHICLAYO – PERÚ 

2023 



ii 
 

DEDICATORIA  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Dedico esta tesis: 

A mis padres, mi mamá Lidia Huamán 

Santos y mi papá Crescencio Tocto 

Huancas, por su gran apoyo 

incondicional. A mis hijos, Alexha y 

Dilán, mis dos grandes amores, mis 

motores para no rendirme en este 

gran desafío de seguir creciendo 

profesionalmente. 

Fany 

 



iii 
 

AGRADECIMIENTO  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Agradecer a Dios por permitirme llegar 

a cumplir un objetivo profesional más 

en la vida. 

A mi asesora, Rosa Eliana Salazar 

Cabrejos, por su apoyo en cada 

proceso. 

A la institución mencionada por 

permitirme realizar la presente 

investigación . 

La autora

 



iv 
 

ÍNDICE DE CONTENIDOS  

 

CARÁTULA ………………………………………………………………………………. i 

DEDICATORIA ........................................................................................................ ii 

AGRADECIMIENTO ............................................................................................... iii 

ÍNDICE DE CONTENIDOS .................................................................................... iv 

ÍNDICE DE TABLAS ............................................................................................... v 

ÍNDICE DE FIGURAS ............................................................................................. v 

RESUMEN ............................................................................................................. vi 

ABSTRACT ........................................................................................................... vii 

I. INTRODUCCIÓN ............................................................................................. 1 

II. MARCO TEÓRICO .......................................................................................... 4 

III. METODOLOGÍA ............................................................................................ 14 

3.1. Tipo y diseño de investigación ................................................................ 14 

3.2. Variables y operacionalización ................................................................ 14 

3.3. Población, muestra y muestreo ............................................................... 15 

3.4. Técnicas e instrumentos de recolección de datos ................................... 16 

3.5. Procedimientos ....................................................................................... 16 

3.6. Método de análisis de datos .................................................................... 17 

3.7. Aspectos éticos ....................................................................................... 17 

IV. RESULTADOS ............................................................................................... 18 

V. DISCUSIÓN ................................................................................................... 23 

VI. CONCLUSIONES .......................................................................................... 29 

VII. RECOMENDACIONES .................................................................................. 30 

REFERENCIAS .................................................................................................... 31 

ANEXOS .............................................................................................................. 41  



v 
 

 

ÍNDICE DE TABLAS  

Tabla 1 Estructura dimensional de las variables en estudio ................................ 16 

Tabla 2 Correlación entre gestión talento humano y desempeño laboral ............ 20 

Tabla 3 Correlación entre gestión talento humano y desempeño laboral ............ 21 

Tabla 4 Correlación entre capacitación y el desempeño laboral .......................... 21 

Tabla 5 Correlación entre retención y desempeño laboral ................................... 22 

Tabla 6 Prueba de normalidad ............................................................................. 22 

 

 

ÍNDICE DE FIGURAS 

 

Figura 1 Niveles del desempeño laboral de los administrativos .......................... 18 

Figura 2 Niveles de la dimensión desempeño laboral en los administrativos ...... 18 

Figura 3 Niveles de la gestión del talento humano en los administrativos ........... 19 

Figura 4 Niveles de la gestión del talento humano en los administrativos ........... 20 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



vi 
 

 

RESUMEN  

La presente investigación tuvo como problemática la inoperancia de lo 

administrativo, la cual no ayudó a la gestión de talento humano y el desempeño 

laboral por parte del personal administrativo en la UNJ, por el cual el objetivo fue 

mejorar la gestión en dicha entidad. Para ello se utilizó una metodología básica del 

nivel descriptivo correlacional con un enfoque cuantitativo, con un diseño no 

experimental de corte transversal correlacional simple, teniendo como técnica la 

encuesta. Se consideró como población de 80 colaboradores, con una muestra de 

60 trabajadores a quienes se les aplicó un cuestionario para la obtención de datos. 

Asimismo, la confiabilidad del presente estudio fue mediante el método estadístico 

Alfa de Cronbach, que nos permitió conocer una confiabilidad baja con un 53.3%. 

Finalmente, concluyó que la gestión del talento humano y del desempeño laboral 

se asociaron significativamente en la eficiencia laboral del equipo administrativo de 

la Universidad Nacional de Jaén, con un nivel de significancia p=0,000 y muestra 

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

aumenta significativamente la eficacia del personal administrativo de la UNJ. 

Palabras clave: Gestión, talento, humano, desempeño, laboral.  
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ABSTRACT 

The present investigation was a problem the inoperability of the administrative which 

does not help the management of human talent and the work performance of the 

administrative personnel in the UNJ whose objective is to improve the management 

in this house of studies. For this purpose, a basic methodology of the correlational 

descriptive level was used with a quantitative approach, with a simple correlational 

cross-sectional non-experimental design, using the survey as a technique. A 

population of 80 employees was considered, with a sample of 60 workers to whom 

a questionnaire was applied to obtain data. Likewise, the reliability of this study was 

through the Cronbach's Alpha statistical method, which allowed us to know a low 

reliability of 53.3%. Finally, it concluded that the management of human talent and 

job performance were significantly associated with the work efficiency of the 

administrative team of the National University of Jaén, with a significance level 

p=0.000 and shows a positive and good correlation, that is, the Human talent 

management significantly increases the effectiveness of UNJ administrative staff. 

Keywords: Management, talent, human, performance, labor.
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I. INTRODUCCIÓN  

La investigación se basó en identificar la realidad que se vive hoy en día acerca del 

desempeño laboral en la gestión de talento humano, esto se ve reflejado en la 

organización como institución para su buen funcionamiento y servicio educativo en 

la calidad que oferta la Universidad, en ese sentido Ramírez (2019) indicó que la 

vida laboral engloba personas que demuestran su talento humano, lo cual permitirá 

que el aporte sea significativo, esto elevará el crecimiento y la productividad. 

Se viven tiempos en que nuevas tecnologías, la globalización, la transformación de 

metodologías antiguas; direccionan a los seres humanos a un cambio constante. 

Por ende, trae una mejora continua en su desempeño laboral, convirtiéndose en un 

reto periódico e inevitable para las diversas organizaciones en el territorio nacional. 

En la actualidad, el avance tecnológico está que domina los diversos procesos, 

llegando al punto de reemplazar y disminuir los procesos requeridos para un 

funcionamiento óptico de una organización. 

Si se hace un análisis internacional encima sobre la variable, talento humano se 

percibe una aplicación exitosa, particularmente en países innovadores, como 

España y Japón, esto se debe a las condiciones de trabajo, incentivos y 

oportunidades; esto permite motivar al trabajador a sentirse comprometido con la 

organización; lo que implica la ejecución de metas y objetivos lo que trae como 

consecuencia el logro de resultados esperados (Castro & Delgado, 2020). En este 

sentido, al aplicar el modelo de estos países traería grandes beneficios sobre las 

organizaciones, puesto que, mejoraría el desempeño y por ende la productividad, 

lo que implica un crecimiento de la empresa. 

La falta de conocimiento y capacitaciones a los empleados de la Universidad de 

Jaén fue considerada como una de las causas del problema, en este contexto se 

les imposibilita poder desarrollarse de manera eficiente a los diversos trabajadores 

de esta institución, por lo que muchas veces no se concreta los objetivos y metas 

trazadas. El especial El Huallaga central & Bajo Mayo (2020) mencionó que de una 

organización la clave del éxito es realizar una gestión adecuada de los empleados 

como objetivo de mejora continua de los servidores, por lo que, evaluar las 
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cualidades de los empleados incide positivamente en la mejora continua de su 

desempeño, trayendo un desarrollo a la Universidad de Jaén. 

Otro motivo que causó la problemática planteada es la evaluación del desempeño: 

esto se debe a que, permite medir el rendimiento del personal, teniendo como 

referencia las actividades que realiza. Esto se enmarca en las metas y objetivos 

plasmados para cumplir y brindar los resultados esperados, por otro lado, involucra 

su desarrollo. Esto permite estimar; juzgar. La excelencia de las cualidades de un 

trabajador y, sobre todo, su aporte a la mejora continua de la Universidad de Jaén. 

De tal manera se mencionó a nivel nacional que las organizaciones no cuenten con 

un plan de trabajo que incentiven que el trabajador se mantenga activo en sus 

puestos de trabajo, esto permite que busquen nuevas oportunidades laborales 

como es el sector privado, porque son mejores remunerados, esto permite que 

hagan línea de carrera puedan ascender de acuerdo a su experiencia laboral, 

Llerena (2019) manifestó que en las instituciones públicas los trabajadores 

necesitan un plan de trabajo que motiven sentirse a gusto y poder conservar los 

talentos de ese modo poder cumplir sus planes de trabajo propuestos, Jokinen & 

Pehkonen (2021) relacionan al desempeño laboral con gestión del personal, con la 

capacidad que cuenta cada organización para llevar al éxito a su empresa. 

En este sentido, el talento humano hace referencia a las estrategias utilizadas por 

las organizaciones con el fin de lograr la estructura jerárquica y funciones que 

permitan lograr los objetivos y metas trazadas. En ese sentido que el término 

recurso humano no es adecuado porque toma como objetos a las personas, lo cual 

resulta incómodo para el personal, es por tal motivo, que Soto & Inga (2019) refieren 

que debe llamarse talento humano. 

A nivel local, se pudo apreciar la realidad de la Universidad de Jaén, acerca de los 

sistemas, estar interconectados, la inoperancia de la parte administrativa por falta 

de capacitación constante para que los procesos administrativos sean más 

eficientes, los trámites burocráticos, falta de equipamiento en laboratorios para dar 

calidad del servicio educativo, todos esto conllevan a una mala administración a la 

gestión pública actual en la Universidad de Jaén. En este contexto, teniendo como 
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referencia a lo antes mencionado, se formuló la problemática: ¿Cuál es la relación 

entre gestión del talento humano y desempeño laboral en la Universidad de Jaén 

del personal administrativo? 

Asimismo, la justificación de esta investigación se centró desde una perspectiva 

práctica, ya que los conocimientos principales en cuanto a variable independiente 

son gestión del talento humano: selección del personal, capacitación, retención y 

en lo que concierne a desempeño laboral son: conocimiento, habilidades, actitudes. 

Cabe precisar que las condiciones laborales muchas veces limitan lograr las metas 

trazadas. A la justificación en cuanto la metodológica de la investigación presente 

permitió contar con información de las habilidades humanas y su cumplimiento de 

acuerdo a su puesto. Sirve de referencia para investigaciones futuras. Así mismo, 

en cuanto a justificación práctica se enmarcó en la meditación y llamado a la 

reflexión a la comisión de la Universidad de Jaén, para brindar las mejores 

condiciones al personal, lo que traería como resultado la mejora de los procesos, 

que a su vez traería como consecuencia metas y objetivos propuestos.  

Se planteó como objetivo general: Determinar la relación entre la gestión del talento 

humano y el desempeño laboral del personal administrativo en la universidad de 

Jaén; como objetivos específicos: a) Determinar sus niveles desempeño laboral; 

determinar sus niveles, gestión del talento humano con los empleados, b) Evaluar 

la relación entre selección del personal y desempeño laboral del personal de la 

Universidad de Jaén, c) Establecer la relación entre capacitación y desempeño 

profesional de los administrativos en la Universidad de Jaén, d) Identificar la 

relación entre retención y desempeño profesional con su personal administrativo. 

Se formuló como hipótesis: Existe una correlación directa y significativa entre 

gestión, recursos humanos en la Universidad de Jaén y su desempeño profesional 

en los trabajadores administrativos.      
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II. MARCO TEÓRICO 

Internacionalmente, Basurto (2022) abordó su estudio con el objetivo de establecer 

la gestión y su impacto con la contratación en un gobierno autónomo 

descentralizado Parroquial Diez de Agosto. Consideraron como métodos inductivo 

y deductivo, para ello aplicaron una encuesta. Los resultados permitieron conocer 

que el proceso de reclutamiento y el desempeño están correlacionados en este 

sentido, de acuerdo al estudio, esto imposibilita ser mejores cada día. Para ello se 

recomienda que se realice una nueva convocatoria al personal que sea evaluado y 

seleccionar al personal idóneo a través de un modelo con enfoque a competencias, 

de tal manera se pueda mejorar el desempeño de los profesionales y brindar 

mejoras a la ciudadanía en general. 

Asimismo, Holguín (2022) determinó sobre la incidencia entre la gestión del talento 

sobre satisfacción laboral de los trabajadores. El estudio fue de enfoque cuantitativo 

y diseño no experimental, lo cual tuvo una muestra de 87 encuestados. Se obtuvo 

como resultado que: un 62.1% presenta baja gestión de recursos humanos, el 69% 

un nivel moderado. Por lo tanto, si la empresa planeara retener y distribuir utilidades 

a sus trabajadores, estos estarían motivados y más eficientes para que así la 

entidad puede aumentar sus gestiones y tener mayor productividad. 

Por otro lado, Matute et al. (2020) plantearon determinar el capital humano en el 

desempeño laboral, para ello realizaron un estudio transversal no empírico. Los 

resultados donde el 42,91% refiere que cuenta con las herramientas adecuadas 

para desempeñar sus actividades; por otro lado, el 61% del personal hizo hincapié 

que desconocen las metas y objetivos de la institución en la que laboran; así mismo, 

este último grupo refirió que no se les capacita para desarrollar de manera más 

efectiva sus labores, por lo que concluyó que es necesario capacitar al personal de 

acuerdo a funciones y promocionar el trabajo en equipo. 

De igual manera, Daza et al. (2019) establecieron la relación entre la alta dirección 

y el talento para lograr con éxito una educación de calidad para bienestar de los 

estudiantes en una universidad de Colombia, su estudio que realizo fue no 

experimental, donde conformaron 35 directores de las 7 facultades del caribe. En 
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donde los resultados se reflejan de manera positiva entre sus dos variables, por 

ende, esto debe a una buena selección del personal de acuerdo al perfil profesional, 

donde utilice las técnicas. 

Por su lado, Saavedra (2021) planteó como finalidad la relación de la gestión del 

talento humano con el desempeño laboral médico del Hospital Obrero, gestión 

2019, asimismo, como metodología tuvo los métodos deductivo e inductivo y se 

realizaron mediante entrevistas, encuestas. En este sentido, los resultados 

analizaron que existe relación de manera estadística significativa entre las variables 

de mencionado estudio. 

También, Álvarez et al. (2019) mostró que el objetivo fue la incidencia de la gestión 

del talento humano en relación con SST en una empresa pública de Cotopaxi. Para 

ello aplicaron una encuesta transversal, a 128 personas. Su resultado fue Donde el 

59,4% refiere desconocer de riesgo los factores y el 71,1% no sabe las medidas de 

prevención. Por lo cual mencionan que no existe un proceso adecuado de 

reclutamiento de personal, esto debido a que el personal no es del perfil adecuado. 

En este sentido, concluyó que, deben implementar un plan de reclutamiento donde 

se plasme de manera concisa el perfil ideal para los puestos que se requieran, así 

mismo, se les debe brindad las condiciones y herramientas necesarias para que el 

personal ingresante se sienta satisfecho y se comprometa con la empresa. 

Seguidamente, a nivel nacional, Espino (2022) indicó como objetivo establecer la 

gestión y su desarrollo administrativo en la universidad Gonzaga, su metodología 

fue de tipo aplicada; no experimental correlacional. Su resultado muestra que la 

gestión del talento si necesita que debe tener un plan de retención de la manera 

que incite al personal administrativo que motiven a crecer donde te reconozcan y 

te premian en tus logros alcanzados. Concluyó en los encuestados que el 48% está 

en relación con la gestión de la competitividad humana en su desempeño. 

En cuanto a Guzmán (2022) determinó la incidencia con la gestión del talento sobre 

los empleadores, la motivación, su estudio fue correlacional como muestra tuvo 112 

talentos obtuvo los siguientes resultados de el autocontrol tiene un nivel medio 

(24.10 y 26.79%), así mismo, presentó una relación positiva (Rho Spearman 0.579); 
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Se concluyó que existe una relación de manera positiva mesurada con gestión del 

talento y sus dimensiones como, motivación laboral en el personal de la UNTRM. 

Por otro lado, Cubas (2022) estableció la relación entre la gestión talento y el 

desempeño de colaboradores administrativos en chachapoyas año 2020, para ello 

trabajo con 75 talentos administrativos de muestra, para selección de datos elaboró 

un cuestionario donde se obtuvo una validez con un 0.86, y confiabilidad de 0.836 

y 0.820 correspondientes. En cuanto a resultados se obtuvo que tiene una relación 

en las variables como son: Habilidades gerenciales y desempeño profesional, 

motivación laboral. 

Del mismo modo, Altamirano (2020) definió como objetivo examinar la relación de 

la gestión del talento humano y desempeño laboral. La población son 30 

administrativos. El desarrollo organizacional es destacado y el interés cada vez es 

más limitado. en el trabajo, para su análisis se han presentado escalas tipo Likert 

representadas e interpretadas estadísticamente. Sus resultados más relevantes 

que de correlación encontrando se pudo comprobar que si existe una relación entre 

las dos variables. 

Asimismo, Martínez (2019) determinó que el objetivo fue mostrar la relación con la 

satisfacción laboral y capacidad del talento con sus docentes de la Facultad de 

Ciencias Administrativas y Contables por UPLA. Utilizó el método inductivo, 

correlacionándose el diseño transversal no empírico y el nivel de estudio. Como 

técnica utilizó encuestas donde se determinó que su población sería docente de la 

especialidad de administración. Con base en ello se estableció, el coeficiente de 

similitud entre ambos componentes. Los resultados de dicho coeficiente son de 

0,731 por lo que se puede decir que existe una relación altamente significativa. 

También, Valle (2019) estableció el acontecimiento acerca del desempeño y el 

aprendizaje en administración de estudiantes universitarios, donde se tuvo a 100 

egresados, asimismo, como metodología se usó el tipo descriptivo correlacional, 

mediante entrevista, cuestionario, así mismo, aplicó las herramientas de gestionar 

los factores según escala de Likert. Los resultados indican con prueba de “Rho de 
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Spearman”, concluyó que cuenta con una relación muy directa y significativa entre 

los fenómenos. 

Además, Pérez (2021) estudió el vínculo entre la gestión del personal y su 

desempeño profesional con sus empleados del instituto. La Metodología aplicó 

encuesta experimental, correlacional, horizontal, cuantitativa, conformada por dos 

cuestionarios por 12 preguntas, donde cada pregunta fue aplicada un grupo de 50 

colaboradores según escala de Likert. Los resultados refieren que el talento 

humano sostiene su efecto con su desempeño profesional de un 68%; y coeficiente 

“Rho de Spearman” de 0.994 y significancia bilateral de 0.000. y el aspecto de 

entendimiento relacionado con indicadores de amplitud de conocimiento, 

intercambio de ideas y transferencia de información, lograron un nivel de respuesta 

alto de 78,0% con “Rho de Spearman” del coeficiente es de 0,599 con una 

significación de doble cara de 0,000. Finalmente, se concluye que la dimensión 

Motivacional inspeccionó de alto nivel de 76,0% con un coeficiente “Rho de 

Spearman” de 0,857 con bilateral significación de 0,000. 

Por otro lado, Mendivel et al. (2020) mencionaron que la relación entre talento 

humano y la gestión administrativa en la universidad los Andes, la donde su trabajo 

fue tipo básica, correlacional, donde su diseño transversal, no experimental. Con 

una muestra con 20 colaboradores administrativos. Según resultados encontrados 

de acuerdo al análisis estadístico indica que, si ha encontrado que sí hay una alta 

relación, con un p-valor: 0,000<0,010 entre ambos componentes, de una manera 

muy eficiente en el manejo de recursos en el ámbito y creación de una propuesta 

lo cual se consiga que el personal obtenga del personal altamente una retención 

calificada 

Además, Cacsire (2019) abordó en acordar la gestión del talento y desempeño con 

sus labores. Lo cual muestra un estudio descriptivo. Los resultados determinaron 

que obtuvo un alto grado en lo que respecta las dimensiones como es capacitación, 

que nos sirven para establecer un buen desempeño en los trabajadores además 

indica como eje transversal para mejorar eficiencia de la gestión en lo que concierne 

las actividades de un plan. Se concluyó la buena relación que amparan con sus 

compañeros y la complacencia del personal por las labores elaborado en la entidad. 
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Respecto a las teorías científicas que avalan la gestión del talento humano, se 

encuentra la teoría del capital humano por Gary Becker (1962) donde enfocó la 

teoría de considerar a los empleados como activos estratégicos para la 

organización. Se fundamenta en la idea de que las inversiones realizadas en la 

educación, capacitación y crecimiento individual de los empleados generan un 

incremento en su eficiencia laboral y, en consecuencia, en su aporte de valor a la 

organización (Río et al.,2022). De la misma forma, se encuentra la teoría de la 

expectativa, por Victor Vroom (1964) se basó en la idea de que los individuos toman 

decisiones laborales basadas en sus expectativas de que sus esfuerzos conducirán 

a un rendimiento efectivo y a recompensas deseables.  

Referente a los fundamentos teóricos de la gestión del talento humano, Fajardo et 

al. (2020) mencionaron acerca de las habilidades a los empleados al momento de 

aplicar procesos para dirigir una organización. Asimismo, es un proceso político ya 

que considera la posición de los gerentes involucrados en el conocimiento de las 

métricas adecuadas de contratación de empleados para lograr las metas trazadas. 

De esta manera Río et al. (2022) indican que hay políticas donde establecen 

procesos para ir delegando a los altos directivos; esto permite conocer los 

mecanismos para poder contratar al personal que sea capaz de asumir retos con 

talentos que permitan cumplir en corto tiempo con éxito los retos propuestos por la 

empresa. 

Asimismo, Flores (2019) mencionó que en la gestión de talento humano es 

estimada como la integridad de las cualidades en las diferentes etapas para el 

cumplimiento de una meta u objetivo trazado por una organización, Por lo tanto, 

Delgado et al. (2020) enfatizaron que el talento humano como gestión no es solo 

empírica, ya que es también tangible, puesto que, es necesario brindad un 

ambiente y herramientas adecuadas para que el empleado pueda hacer uso de sus 

talentos al momento de cumplir los objetivos. Así mismo, Barrios et al. (2020) 

mencionaron que una empresa liberaliza, potencia, promueve y atrae compromiso 

de los trabajadores para que empleen sus habilidades para el desempeño de las 

metas propuesta. Asimismo, según Bendezú (2020) mencionó que la gestión de 

empleados es una manera de la organización de desarrollar, implementar, 

promover y relacionar su integridad, habilidades y experiencia que posee el 



9 
 

empleado, a manera de lograr la estabilidad e incrementos fijos, tanto para el 

personal y el crecimiento institucional. 

En lo que se refiere a la importancia de la gestión del talento humano, una gestión 

efectiva del talento humano permite asignar a las personas adecuadas en los roles 

correctos, asegurando que las habilidades y competencias de los empleados estén 

alineadas con las necesidades y metas de la empresa, esto mejora la productividad, 

la calidad del trabajo y la innovación, contribuyendo directamente al éxito de la 

organización (Flores, 2019). 

En lo que respecta las características, implica la implementación de sistemas de 

evaluación del desempeño que permitan medir de manera objetiva y precisa cómo 

están contribuyendo los empleados a los objetivos de la organización. Esto puede 

incluir revisiones regulares, establecimiento de metas y retroalimentación 

constructiva. Se fomentan programas de bienestar, reconocimiento y beneficios 

que contribuyan a una cultura organizacional positiva y a la retención de empleados 

talentosos (Bendezú, 2020). 

Sobre la selección de personal primera dimensión, Fajardo et al. (2020) son 

diferentes procesos diseñados donde serán evaluados de manera imparcial al 

personal idóneo que cumpla con todas las características que solicita la empresa. 

En esta etapa no solo se debe tener en cuenta el beneficio para la organización, se 

debe tener en cuenta también al candidato que postula de acuerdo a su interés 

propio. Donde su inicio es la publicación de la convocatoria de acuerdo al personal 

que se solicita, esto debe contener un perfil de acuerdo al área que postula y 

finalmente finaliza con una firma de contrato. Dextre et al (2021) indicaron que el 

proceso psicosocial, es una parte fundamental para conocer su estado emocional, 

el momento de relacionarse en el ámbito laboral en conjunto con el equipo de 

trabajo de una organización. 

Como segunda dimensión tenemos la capacitación en ese contexto, menciona 

Fajardo et al. (2020) otorgaron nuevos conocimientos, habilidades y experiencia, a 

través de prácticas como actividades didácticas, esto permitirá un mejor 
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rendimiento en el ámbito laboral. Un personal altamente capacitado, con 

conocimientos entendibles va a facilitar un gran logro en la medida oportuna. 

Por su parte, Fernández (2021) indicó que las capacitaciones es un método que 

siempre va a llevar a cabo una organización con fines productivos, de tal manera 

deben ser constante de acuerdo al perfil de cada trabajador, por ende, habrá un 

mejor entendimiento y desarrollar de manera eficiente sus actividades cotidianas 

para lograr a una mayor productividad en la organización. Bonilla & Mora (2018) 

mencionaron que las capacitaciones en las instituciones públicas deben brindarse 

de manera constante, esto permitirá mejorar las relaciones interpersonales, clima 

laboral estable, mejorar el estrés por carga laboral.  

La tercera dimensión es la retención según Fajardo et al. (2020) sustentaron que 

es el compromiso que debe tener la empresa con sus empleados, lo que hace que 

se centre en el cumplimiento de metas y objetivos trazados. En este sentido, Castro 

et al. (2021) sugirieron que la retención son ejercicios para mejorar la capacidad 

individualizada de una persona al momento de realizar sus labores cotidianas, esto 

implica buscar el potencial de cada empleado para dar mayor productividad a las 

organizaciones. Por su parte, Pereira et al. (2021) mencionaron que la retención 

para las organizaciones hoy en día se convertirá en un gran desafío, de tal manera 

tienen un reto muy importante buscar trabajadores más preparados para llegar a 

ocupar los puestos con mayor demanda laboral, así mismo hoy en día cuando 

hablamos de retención hablamos de grandes desafíos personales. 

En lo que respecta a las teorías del desempeño laboral, se encuentra la teoría de 

la equidad por John Stacey Adams en 1965, esta teoría sostiene que las personas 

comparan su propia relación de esfuerzo-recompensa con la relación de otros en 

el entorno laboral. Si perciben que sus recompensas son equitativas en 

comparación con sus esfuerzos en relación con los demás, estarán satisfechas y 

su desempeño será positivo (Garay et al., 2021). Asimismo, se ubica la teoría de la 

gestión del rendimiento por Edwin Locke, se centra en la fijación de objetivos y la 

retroalimentación como elementos clave para mejorar el desempeño. Según esta 

teoría, establecer metas claras y desafiantes, junto con proporcionar 
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retroalimentación constante, puede aumentar la motivación y el desempeño de los 

empleados (Bautista, 2020). 

Asimismo, López et al. (2021) mencionaron que el desempeño profesional, es el 

esfuerzo y las ganas de cumplir a cabalidad sus tareas asignadas que pone cada 

persona. Es decir, la experiencia ganada en el ámbito laboral es lo que acredita sus 

conocimientos en relación con sus expectativas de lograr algo grande de tal manera 

demostrar que tan eficiente puede ser para el cual fue contratado. Garay et al. 

(2021) indicaron el desempeño laboral que tiene cada trabajador es el compromiso 

que cumple un papel importante en un determinado periodo, que contribuye con 

sus habilidades, destrezas con la finalidad de cumplir con sus tareas asignadas. 

Pashanasi et al. (2021) expresaron que cada colaborador debe mostrar sus 

competencias, de acuerdo a cada experiencia ganada y aplicarlos para obtener 

mejores resultados de acuerdo con las funciones asignadas para cumplir con los 

objetivos en una empresa. Por su parte, Bautista (2020) mencionó que el 

desempeño es la forma de lograr extenderse, a través del cumplimiento de metas 

que esto implica tener motivado al personal lo que amerita que este ponga en 

acción sus capacidades y habilidades, lo que trae como consecuencia una mejora 

de los procesos llegando al mejoramiento continuo que ayuda al crecimiento 

organizacional. 

Referente a la importancia, un alto nivel de desempeño laboral se traduce en una 

mayor productividad y eficiencia en la ejecución de tareas y proyectos. Los 

empleados que realizan su trabajo de manera efectiva y eficiente pueden completar 

más tareas en menos tiempo, lo que conduce a una mayor producción y resultados 

positivos. Los empleados comprometidos y bien capacitados tienden a producir 

resultados de mayor calidad (Loayza, 2019). 

En cuanto a las características, el desempeño evidencia productividad, calidad de 

trabajo, iniciativa, colaboración, comunicación, habilidades técnicas, adaptabilidad, 

liderazgo, cumplimiento de plazos, autoevaluación y mejora continua. Asimismo, 

los empleadores suelen utilizar evaluaciones de desempeño, retroalimentación y 

objetivos específicos para medir y mejorar continuamente el rendimiento de sus 

empleados (Yanina & Lozano, 2020). 



12 
 

Además, Loayza (2019) considera que es el nivel máximo alcanzado por el 

trabajador en el rescate y sus funciones, para ello debe emplear su conocimiento 

adquirido y lo que aprende en el transcurso de sus funciones, por lo que, representa 

una posibilidad que un trabajador sea más productivo si cuenta con las condiciones 

necesarias para lograr sus metas trazadas. 

Seguidamente, contamos con la primera dimensión el conocimiento, de acuerdo a 

la variable desempeño laboral, son fundamentos y acciones que se asemejan y se 

sostienen en el proceso como producto de los hábitos y estudios que cada persona 

asimila (Bautista, 2020). A sí mismo, Yanina & Lozano (2020) declaran que son 

puramente los conocimientos cuando esto rescata imparcialidad, por lo que sin 

estos son neutrales por que la data se vea más fehaciente. Como indican Hancco 

et al (2021) aludieron que el conocimiento es saber llegar a las personas dirigir los 

saberes aprendidos es fundamental en lograr unificar los movimientos que destaca 

la empresa a través de inspiración humana, se puede indicar que la facilidad de la 

sensates con la que se va a iniciar las fases y propósitos, así como se va a poder 

registrar la información. 

Seguidamente, se tiene a la habilidad como segunda dimensión, son las técnicas 

que comprende cada persona cuando asumimos nuestras propias tareas en la toma 

de decisiones correctas para llevar al éxito en una organización. Por su lado, 

Bautista (2020) indicó que las habilidades que debe tener una persona es como 

poder lograr competencias a través de sus propias capacidades, adaptarse 

rápidamente al trabajo en equipo a través de la empatía con los compañeros de 

trabajo dentro de una organización. Mori & Bardales (2020) manifestaron que las 

habilidades son la forma como se comprenden, se relacionan las personas entre sí 

para conseguir y obtener competencias propias a través del esfuerzo y ganas de 

salir adelante con un objetivo de mejorar el desarrollo de una empresa. 

Por su parte, Flores (2018) indicó que las habilidades son las características que 

tiene cada trabajador para mejorar el desempeño laboral, poder tener una 

comunicación fluida, cuando asumes tareas propias y coacción técnicos, en marcha 

que ejecutan sus roles en el manejo de las actividades. Medina (2022) refiere que 

las habilidades del trabajador permiten competir para un mejor desarrollo de la 
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organización siempre y cuando se estimule a este. Por ello, es necesario considerar 

los aspectos de la gestión para cada puesto requerido en una organización, para 

ello se debe tener en cuenta lo siguiente: (a) Proporcionar una ventaja competitiva, 

(b) Utilizar lineamientos de gestión en el área de recursos humanos, (c) Tener un 

horizonte claro, y (d) Desarrollar un plan estratégico cada año. 

La tercera dimensión es la actitud, Bautista (2020) sostuvo que el comportamiento 

de la mente, directamente incurre de cada trabajador en el que hacer. Tomando en 

cuenta las posturas se relacionan en cumplir las metas. Como revela Allport (2018) 

comentó que la actitud son la forma como te expresas lo que uno mismo 

demuestran para el éxito de tus acciones en cada área laboral donde te encuentras. 

Así mismo es la forma en cómo te comportas y tratar a las personas cuando te 

eligen como líder dentro de una organización, porque será el reflejo frente a tus 

colaboradores a pesar de haber tenido mal, es la actitud que dirá mucho de tu 

personalidad.  
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III. METODOLOGÍA 

3.1. Tipo y diseño de investigación 

3.1.1. Tipo de investigación: Es tipo básica y descriptivo, por lo cual arribó un 

marco referencial, en el que narró, y plantea y se pronosticó la problemática; motivó 

que la comprobación de las variables se verificó en un periodo establecido por, 

Hernández & Mendoza (2018) señala el presente estudio cuantitativo en donde se 

emplearon en escalas, su grado de nivel del presente estudio es correlacional.  

3.1.2. Diseño de investigación: En el presente trabajo se aplicó diseño no 

experimental, pues no se manipuló las variables de estudio, es por ellos que se 

recoge datos propios en el contexto para obtener un diagnóstico es descriptivo 

porque se describe todos sus componentes incidiendo en la problemática. Es 

correlacional porque se encontró relación entre las dos variables, finalmente es de 

corte transversal, porque se realizó en un solo momento y un día programado por 

la autora de esta investigación (Mendoza, 2018); en este sentido tuvo el siguiente 

diseño integrado:  

Donde:  

N: Muestra 

V1: Gestión del personal  

V2: Desempeño  

r: Relación entre las variables 

3.2. Variables y operacionalización  

Variable Independiente: Gestión del talento humano 

Variable dependiente: Desempeño laboral 

La operacionalización se encuentra en la sección de anexos. 
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3.3. Población, muestra y muestreo 

3.3.1. Población 

Hernández & Mendoza (2018) mencionan que las personas presentan cualidades 

específicas para participar en la encuesta. Es decir, el demográfico incluye a los 

trabajadores de la UNJ, las cuales estuvieron integradas por 88 personas. 

Criterios de inclusión: empleados públicos, solo personal administrativo sin contar 

con personal de limpieza con estabilidad en la Universidad Nacional de Jaén, con 

experiencia superior a tres años de labores ininterrumpidas. 

Criterios de exclusión: empleados públicos que laboro en la UNJ con estabilidad, 

con menos de tres años de labores interrumpidas. 

3.3.2. Muestra 

Tamayo (2006) precisa que es la porción de la población a estudiar. La siguiente 

fórmula se utilizó para el muestreo. 

𝑛 =  
𝑁 ∗ 𝑍2 ∗ 𝑝 ∗ 𝑞

𝑒2 ∗ (𝑁 − 1) + 𝑍2
 

Se obtuvo un nivel de confianza del 95% que equivale a un nivel de confianza de 

1.96 como “Z-Score”, con un margen de error del 0.05 como “e”, población “N” de 

88 trabajadores. Para “p”: porcentaje de ocurrencia y “q”: porcentaje de no 

ocurrencia, y como estas se desconocen se utilizó para el p y q el 0.5. 

𝑛 =  
88 ∗ 1.962 ∗ .5 ∗ .5

. 072 ∗ (88 − 1) + 1.962 ∗ .5 ∗ .5
= 60 

Por lo tanto, la muestra quedo constituida por 60 trabajadores. 

3.3.3. Muestreo 

El muestreo aplicado en este informe fue probabilístico de tipo aleatorio simple. 

Guillermo (2021) refiere que permitió mostrar el número de individuos de la 

población objetivo para su análisis.  
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3.4. Técnicas e instrumentos de recolección de datos 

3.4.1. Técnicas de recolección de datos 

Se utilizó la encuesta para recopilar la información, en función de la recolección de 

datos clave de nuestro equipo de investigación. Terreros (2021) la encuesta recoge 

información, datos y respuestas mediante una serie de preguntas precisas. 

3.4.2. Instrumentos de recolección de datos 

Correspondiente un cuestionario, citando a García (2003) quien establece que el 

cuestionario radica en preguntas que son redactadas de manera sistemática, 

ordenada con el propósito de recolectar información sobre los hechos investigados. 

De tal manera para poder obtener validez del instrumento, citando a Soto (2014) 

Quienes van a considerar que para poder medir mis variables. En lo que respecta 

a la validez referida al contenido, se van a poder medir de acuerdo a las variables. 

En referencia a mi validez, quienes serán los encargados de revisar con relevancia 

la claridad para poder aplicar mi instrumento con veracidad y claridad. 

Tabla 1 

Estructura dimensional de las variables en estudio 

Variable Dimensión Ítem 

Gestión del Talento Humano 

Selección del personal 1-4 

Capacitación 5-9 

Retención 10-14 

Desempeño laboral 

Conocimiento  1-2 

Habilidad  3-7 

Actitud 8-12 

 

3.5. Procedimientos 

Se llevó a cabo la planificación de la investigación, mediante el cual se elaboró la 

formulación del problema y la problemática, objetivos finalmente la hipótesis. Así 

como la elaboración de los instrumentos y se coordinó para la carta de aceptación 
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con la UNJ. Seguidamente, se consideró la aplicación de instrumentos, la misma 

que recopiló los datos validados por los expertos con el instrumento elaborado. 

Luego se procesaron los datos después de aplicarse el instrumento con la finalidad 

de obtener los resultados, los mismos que fueron elaborados tablas estadísticas. 

Finalmente, se realizó la discusión con los resultados con nuestros antecedentes, 

las mismas que se elaboraron las conclusiones y recomendaciones. 

3.6. Método de análisis de datos 

Se aplicó el método analítico con el procedimiento de gestión talento humano y 

desempeño laboral con el fin de mejorar los problemas que atraviesa las UNJ. Para 

Orellana (2020) este método se desprende del método científico. Asimismo, se 

aplicó el método sintético, el cual, ayudando a simplificar información de las 

variables, Arias (2021) mencionó la forma de razonar donde se hace uso del 

análisis como medio para lograr un propósito. Además, se aplicó el método de 

procesos con la intención de obtener resultados reales mediante la aplicación de 

instrumentos que responden a objetivos. Bedregal, et al. (2017) mencionaron que 

este método se ejecuta por pasos.  

3.7. Aspectos éticos 

En este aspecto del informe aseguramos la calidad y la ética en la investigación, 

consideramos: aspectos éticos que regirán este estudio que aporta esta 

investigación a la UNJ. Por ende, esta será utilizada con fines educativos solamente 

y no con intensiones perjudiciales que manchen la imagen institucional. De tal 

manera, después de obtener resultados obtenidos el investigador va a evidenciar a 

una toma de decisiones mediante criterios de ética profesional, Finalmente dentro 

de justicia la información obtenida y detallada de la misma se ha empleado sin 

ningún tipo de modificación o alteración por coeficiencia o bien por favoritismo del 

autor. 
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IV. RESULTADOS 

Resultados descriptivos 

Figura 1 

Niveles del desempeño laboral de los administrativos 

 

Nota. De la muestra realizada, 60 de los empleados administrativos de la UNJ, 3 

tienen calificación bajo, 21 tienen calificación regular y 36 tienen puntaje alto. 

Figura 2 

Niveles de la dimensión desempeño laboral en los administrativos 
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Nota. De los resultados obtenidos se observa a los participantes en la dimensión 

conocimiento con un nivel alto del 53.3%, con un 33.3% presenta regular nivel y 

13,3%, presentan un bajo nivel. Asimismo, con respecto a la dimensión habilidad, 

el 70% consideran tener un alto nivel, con un 25.0% presentan un regular nivel y 

con un 5.0% indica un bajo nivel. Finalmente, en la dimensión actitud poseen un 

55.0% nivel alto, seguidamente un 38.3% considera un nivel regular y finalmente 

6.7% considera tener un nivel bajo. 

Figura 3 

Niveles de la gestión del talento humano en los administrativos 

 

Nota. De los resultados obtenidos del total de las personas que son parte del cuerpo 

administrativo de la UNJ, 9 tienen un nivel alto, el 19 cuentan con un nivel regular, 

y finalmente 32 cuentan con un nivel bajo. 
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Figura 4 

Niveles de la gestión del talento humano en los administrativos 

 

Nota. Conforme a los resultados obtenidos, la dimensión selección del personal 

presenta nivel alto con un 21.7%, el 48.3% presentan un nivel regular y 30.0% indica 

un bajo nivel, seguidamente la dimensión capacitación indica 16.7% un alto nivel, 

el 45.0% menciona un nivel regular y el 38.3% mencionan un bajo nivel, finalmente 

tenemos la dimensión retención presenta un nivel alto con un 20.0%, el 28.3% 

presenta nivel regular y el 51.7% muestran un bajo nivel. 

Resultados inferenciales 

Tabla 2 

Correlación entre gestión talento humano y desempeño laboral 

  
Gestión Talento 

Humano 

Desempeño 

laboral 

Gestión talento 

humano 

Coeficiente de correlación 1,000 ,791** 

Sig. (bilateral)  ,000 

N 60  

Desempeño 

laboral 

Coeficiente de correlación ,791** 1,000 

Sig. (bilateral) ,000  

N 60 60 

Nota. a Corrección de significación de Lilliefors 
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Por lo tanto, se afirma la hipótesis alternativa con una correlación positiva buena. 

Tabla 3 

Correlación entre gestión talento humano y desempeño laboral 

  
La selección 

del personal 

Desempeño laboral 

del personal 

Selección del 

personal 

Coeficiente de correlación 1,000 ,786** 

Sig. (bilateral)  ,000 

N 60  

Desempeño 

laboral 

Coeficiente de correlación ,786** 1,000 

Sig. (bilateral) ,000  

N 60 60 

Nota: **. La correlación es significativa en el nivel 0,01 (bilateral). 

De tal manera rechazo la hipótesis nula (H0) por tanto se afirma la hipótesis 

alternativa (H1), ambas variables están correlacionadas con un Rho de Spearman, 

arrojo entre sí. 786** a p = 0,000, significación, y concluyendo una correlación 

positiva, además corroboramos que la selección de empleados afecta la efectividad 

del equipo administrativo en la Universidad Nacional de Jaén. 

Tabla 4 

Correlación entre capacitación y el desempeño laboral 

  Capacitación Desempeño laboral  

Capacitación Coeficiente de correlación 1,000 ,692** 

 Sig. (bilateral)  ,000 

 N 60  

Desempeño 

laboral  
Coeficiente de correlación ,692** 1,000 

 Sig. (bilateral) ,000  

 N 60 60 

Nota: **. La correlación es significativa en el nivel 0,01 (bilateral). 
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La prueba de Rho Spearman, por lo tanto, se utilizó este indicador porque estudia 

relación (correlación) en dos variables, muestra que el nivel educativo de los 

participantes encuestados y las variables desempeño laboral con un grado nivel de 

significación bilateral son menores a 0,05, es decir, p < 0,05, por lo que se rechaza 

la hipótesis nula. De tal manera, la correlación entre las variables con un 0,692, y 

concluyendo una incidencia significativa de manera positiva. Así mismo se acepta 

la hipótesis de investigación, mostrando una relación positiva. 

Tabla 5 

Correlación entre retención y desempeño laboral 

  Retención Desempeño laboral 

Retención 
Coeficiente de correlación 1,000 ,766** 

Sig. (bilateral)  ,000 

 N 60  

Desempeño 

laboral  

Coeficiente de correlación ,766** 1,000 

Sig. (bilateral) ,000  

N 60 60 

Nota: **. La correlación es significativa en el nivel 0,01 (bilateral). 

De tal manera, rechazándose la hipótesis nula (H0) por tanto se afirma hipótesis 

alternativa (H1). También confirmo la retención de empleados afecta la eficiencia 

del equipo administrativo, por lo que existe una correlación de 0,0766** con un 

grado de nivel de significación p = 0,000 muestra una buena correlación positiva. 

Tabla 6 

Prueba de normalidad 

 Kolmogorov-Smirnova 

 Estadístico gl Sig. 

Gestión del Talento Humano 0.172 60 ,000 

Desempeño laboral del personal 

administrativo 
0.185 60 ,000 

Nota: **. La correlación es significativa en el nivel 0,01 (bilateral 
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En la presente tabla, se indica las variables de estudio, las cuales consideran un 

nivel de significación más bajo que el aplicado en este estudio, es decir, (0,00 y 

0,05). Se puede concluir que este estudio no sigue una distribución normal. 

V. DISCUSIÓN 

Esta investigación está orientada al análisis de la gestión del talento humano de la 

Universidad Nacional de Jaén con su desempeño del personal administrativo, luego 

de haber hecho un análisis se determinan. La finalidad de esta investigación es 

indagar a la gestión del talento humano con su desempeño laboral del personal 

administrativo en la UNJ, con el único propósito de mejorar la gestión pública que 

acarrea varios de sus problemas como uno de ellos es falta de capacitación al 

personal altamente capacitado conllevara al éxito de la gestión pública en la UNJ, 

con características muy similares encontramos a Matute et al. (2020) mencionaron 

que el personal desconoce las metas y objetivos por la institución , así mismo indico 

que el personal no se les capacita para desarrollar actividades de manera efectiva 

por lo que es necesario capacitar de acuerdo a sus funciones y promocionar el 

trabajo en equipo, así mismo guarda una similitud por teoría Fajardo et al. (2020) 

que un personal altamente capacitado con conocimientos entendibles va a facilitar 

un gran logro , con claridad de contenidos, capacidades, destrezas en su área de 

una manera eficiente. 

Como aporte de investigador deduzco que el área de recurso humano trabaje un 

plan donde indique priorice capacitaciones constantes de acuerdo al perfil de cada 

trabajador porque es vital para llevar a cabo su buen desempeño, teniendo como 

herramientas necesarias las tecnologías de la información y la comunicación TIC, 

lo que contribuye a la gestión. Asimismo, si un trabajador muestra dotes de 

habilidades, conllevará a formar parte de un equipo de empleados calificados por 

su talento, de tal manera que conduce a tenerlos motivados dentro de la institución, 

en consecuencia, serán más productivos y competitivos para una mayor 

productividad dentro de cualquier organización. 

En el objetivo específico sobre gestión de talento humano y el desempeño laboral 

se demostró la gestión influye favorablemente en la eficiencia laboral del equipo 
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administrativo de la UNJ, lo cual se debe a que la correlación de debe a un 0,791 

con el nivel de significancia p=0,000 y muestra una buena correlación positiva, es 

por ello si la gestión del talento humano incrementa de manera significativa, la 

eficacia del personal administrativo de la UNJ. Ante ello, lo mismo menciona 

Guzmán (2022) determinó la incidencia de la gestión del talento sobre del personal 

administrativo la motivación; su estudio fue correlacional como muestra tuvo 112 

talentos, obtuvo los siguientes resultados de el autocontrol tiene un nivel medio 

(24.10 y 26.79%), así mismo, presentó una relación positiva (Rho Spearman 0.579) 

también menciona Saavedra (2021) mostró la incidencia del personal sobre el 

desempeño profesional. Los resultados indican con prueba de “Rho. de Superman”. 

Teniendo una semejanza con Holguín (2022) donde se determinó la incidencia 

entre la gestión del talento sobre satisfacción laboral de los trabajadores, 

metodología estuvo determinado de un enfoque cuantitativo en diseño, lo cual tuvo 

una muestra de 87 encuestados. Se obtuvo como resultado que: un 62.1% presenta 

baja gestión de recursos humanos, el 69% un nivel moderado presenta, en 

referencia a lo antes mencionado, si la empresa planeara retener y distribuir 

utilidades a sus trabajadores. 

De tal manera se apoyó en la teoría de Fajardo et al. (2020) son diferentes procesos 

diseñados donde serán evaluados de manera imparcial al personal idóneo que 

cumpla con todas las características que solicita la empresa. En esta etapa no solo 

se debe tener en cuenta el beneficio para la organización, se debe tener en cuenta 

también al candidato que postula de acuerdo a su interés propio. Donde su inicio 

es la publicación de la convocatoria de acuerdo al personal que se solicita, esto 

debe contener un perfil de acuerdo al área que postula y finalmente finaliza con una 

firma de contrato. Como aporte de investigador esto nos indica que los trabajadores 

que posee habilidades y es reconocido por sus destacadas labores motiva a seguir 

trabajando de manera eficiente dentro de la institución esto conllevara a tener 

mayores logros ser más productivo y competente. 

Como primer objetivo se estableció la relación entre selección del personal y el 

desempeño laboral del personal administrativo de la UNJ, de tal manera 

rechazamos la hipótesis nula (H0) y aceptamos la hipótesis alternativa (H1), y 

además corroboramos que: la selección de empleados afecta la efectividad del 
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equipo administrativo de la UNJ, ambas variables están correlacionadas entre sí. 

786** a p=0,000 significación y muestra una buena correlación positiva Ante ello, lo 

mismo menciona, Pérez (2021) determinó la relación en la gestión con el personal 

y su desempeño con sus empleados del Instituto Educación Militar Andrés Avelino 

Cáceres, metodología aplicada fue encuesta no experimental, correlacional, 

horizontal, cuantitativa, conformada por dos cuestionarios compuestos por 12 

preguntas, donde cada pregunta fue aplicado a un grupo de 50 colaboradores 

según escala de Likert. Cubas (2022) estableció la relación con la gestión talento y 

su papel en su desempeño en sus colaboradores administrativos en chachapoyas 

año 2020, para ello trabajo con 75 talentos administrativos de muestra, para 

selección de datos elaboró un cuestionario donde se obtuvo una validez con un 

0.86, y confiabilidad de 0.836 y 0.820 correspondiente. 

En cuanto a resultados se obtuvo que tiene una relación en las variables como son: 

Habilidades gerencial y desempeño profesional. De la misma manera hay una 

similitud con Holguín (2022) tuvo a bien realizar una investigación donde determinó 

la incidencia entre la gestión del talento sobre satisfacción laboral de los 

trabajadores. Metodología su estudio estuvo determinado de un enfoque 

cuantitativo en diseño, lo cual tuvo una muestra de 87 encuestados. Se obtuvo 

como resultado que: un 62.1% presenta baja gestión de recursos humanos, el 69% 

un nivel moderado presenta, en referencia a lo antes mencionado, si la empresa 

planeara retener y distribuir utilidades a sus trabajadores, estos estarían motivados 

lo que por consiguiente los volvería más eficientes, ya que estarían satisfechos y 

se sentirían comprometidos con la organización. Como aporte de investigador cabe 

precisar que se resalta el desempeño laboral reconociendo lo importante que es en 

sus colaboradores en su puesto de trabajo que permitan en desarrollarse de 

manera eficiente el desempeño en función a sus actividades lo cuales permitirán 

lograr metas propuestas para obtener mejores logros a la institución de tal modo 

esto permita para mejora en los procesos administrativos. 

Como segundo objetivo se estableció la conexión entre capacitación y desempeño 

laboral de los empleados la UNJ, Cubas (2022) determinó la relación entre la 

gestión del talento y su papel en el desempeño del personal administrativo en 

chachapoyas año 2020, para ello trabajo con 75 talentos administrativos de 
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muestra, para selección de datos elaboró un cuestionario donde se obtuvo una 

validez con un 0.86, y confiabilidad de 0.836 y 0.820 correspondiente. En cuanto a 

resultados se obtuvo que tiene una relación en las variables como son: Habilidades 

gerencial y desempeño laboral la motivación laboral. De la misma manera hay una 

similitud con el autor Mendivel et al. (2020) instauraron la relación entre talento 

humano y la gestión administrativa en la universidad los Andes, la donde su trabajo 

fue tipo básica, correlacional, donde su diseño transversal no experimental. Con 

una muestra con 20 colaboradores administrativos. Según resultados encontrados 

de acuerdo al análisis estadístico indica que, si ha encontrado que sí hay una alta 

relación, con un p-valor: 0,000<0,010. Se encuentra una similitud con Matute et al. 

(2020) retener tal objetivo a bien determinar del capital humano el desempeño 

laboral, para ello realizaron un estudio transversal no empírico. 

Los resultados donde el 42,91% refiere que cuenta con las herramientas adecuadas 

para desempeñar sus actividades; por otro lado, el 61% del personal hizo hincapié 

que desconocen las metas y objetivos de la institución en la que laboran; así mismo, 

este último grupo refirió que no se les capacita para desarrollar de manera más 

efectiva sus labores. Tiene una semejanza con Fajardo et al. (2020) son diferentes 

procesos diseñados donde serán evaluados de manera imparcial al personal 

idóneo que cumpla con todas las características que solicita la empresa. En esta 

etapa no solo se debe tener en cuenta el beneficio para la organización, se debe 

tener en cuenta también al candidato que postula de acuerdo a su interés propio. 

Donde su inicio es la publicación de la convocatoria de acuerdo al personal que se 

solicita, esto debe contener un perfil de acuerdo al área que postula y finalmente 

finaliza con una firma de contrato. De la misma manera nos indica Bautista (2020) 

desempeño laboral son fundamentos y acciones que se asemejan y se sostienen 

en el proceso como producto de los hábitos y estudios que cada persona asimila. 

Como aporte de investigador se puede apreciar la calidad de desempeño laboral 

rescatando la trascendencia de los empleados un empleado capacitado de acuerdo 

con perfil profesional será más productivo obtendrá mejor conocimiento estará más 

preparado para asumir retos esto se verá reflejado en su desempeño profesional 

en cada institución. 
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Del personal administrativo, La tercera dimensión es la retención, según Fajardo et 

al. (2020) es el compromiso que tebe tener la empresa con sus empleados lo que 

hace que se centre en el cumplimiento de metas y objetivos trazados. En este 

sentido Castro et al. (2021) sugirieron que la retención son ejercicios para mejorar 

la capacidad individualizada de una persona al momento de realizar sus labores 

cotidianas, esto implica buscar el potencial de cada empleado para dar mayor 

productividad a las organizaciones. Por su parte, Pereira et al. (2021) mencionaron 

que la retención para las organizaciones hoy en día se convertirá en un gran 

desafío, de tal manera tienen un reto muy importante buscar trabajadores más 

preparados para llegar a ocupar los puestos con mayor demanda laboral, así mismo 

hoy en día cuando hablamos de retención hablamos de grandes desafíos 

personales. 

De la misma manera hay una semejanza con Daza et al. (2019) mencionaron como 

se puede establecer entre la alta dirección y el talento para lograr con éxito una 

educación de calidad para bienestar de los estudiantes en una universidad de 

Colombia, su estudio que realizo fue no experimental, donde conformaron 35 

directores de las 7 facultades del caribe. En donde los resultados se reflejan de 

manera positiva entre sus dos variables, por ende, esto debe a una buena selección 

del personal de acuerdo al perfil profesional, donde utilice las técnicas, 

conocimientos, talento y como llegar al educando de tal manera cumplirá con los 

objetivos institucionales, brindar así poder servicio educativo de buena calidad. 

Como aporte de investigador, el talento humano mediante la retención en las 

empresas se obtendrán equipos de trabajo unificados y ser más eficientes y se 

fidelizan a tener más talento esto permite que las organizaciones estén mejores 

vistas por la competencia por tener más talento y sean un lugar encantador para 

desarrollarse profesionalmente. 

Limitaciones de la investigación en el desarrollo de mi investigación: En esta 

investigación se encontraron las siguientes limitaciones cuando iniciamos la 

elaboración del informe mejorar la redacción según normas Apa, para seguir paso 

a paso tal como indica las rubricas evaluación, en segundo lugar, las dificultades 

encontradas búsqueda de información para mis antecedentes la conexión a internet 

pocas veces inestable por la naturaleza de las lluvias. Otras de las dificultades 
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fueron la respuesta cuando solicite permiso a la universidad la respuesta a la carta 

de presentación, que me autoriza realizar la encuesta en la institución motivo a 

cambios constantes de jefe de confianza y así cuando iba a elaborar mi encuesta 

para aplicarlo no recordaba cómo hacer un formulario Google que son herramientas 

necesarias que debemos conocer para elaborar nuestro cuestionario para que nos 

comprendan las personas encuestadas. Seguidamente al momento de aplicar la 

encuesta a los trabajadores no todos mis compañeros eran empáticos en su 

colaboración en el llenando del formulario para completar mis encuestas unos si 

tenían la voluntad otros se negaban por miedo o temor a que sus nombres salgan 

para ello se les explico que eran anónimas. Implicancias de mi investigación 

encontradas: Mi elaboración de tesis como transcendencia tendrá un impacto 

positivo en la sociedad que servirá como referencias para próximos autores en la 

toma de decisiones que tendrán como referencias bibliográfica comparación entre 

dos variables tener una estructura de acuerdo a la Directivas que maneja la 

Universidad como resultados es viable a dar solución a futuras investigaciones. 

Dentro de ello esta investigación está basada en la ética profesional que vengo 

desarrollando como profesional, esto permitirá un gran avance, impartiendo el 

conocimiento y ser de gran ayuda para el progreso de la sociedad humana. 
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VI. CONCLUSIONES 

1. El estudio demostró que la gestión del talento posee un impacto significativo en 

el desempeño laboral con su equipo administrativo con la UNJ, puesto que el 

coeficiente de correlación es de 0,791** con el nivel de significación p = 0,000 y 

muestra que la correlación positiva buena cuando las personas gestionan el talento 

aumenta significativamente, la gestión de la productividad de los empleados de la 

UNJ. Asimismo, la interacción entre variables conduce a la homogeneidad y lealtad, 

lo que a su vez crea una relación positiva con el clima laboral adecuado. 

2. En esta investigación se concluyó que la contrastación afecta el desempeño del 

trabajador administrativo en la UNJ, debido a que muestra el coeficiente una 

correlación de 0,0786**, con p = 0,000 de significancia y muestra una buena 

correlación positiva, indicando que el personal muestra un buen desempeño de 

trabajo debido a la preparación intelectual. 

3. La investigación indicó un aumento en el desempeño laboral del empleador 

administrativo de la UNJ con un coeficiente de correlación de 0,692 con un grado 

de nivel de significación de p = 0,000 y una muestra de correlación positiva buena, 

que les permitan desarrollar puestos de trabajo específicos, como resultado, cada 

especialista es único y tiene un rol y una contribución mucho más estratégicos para 

el equipo y como un todo. 

4. La investigación también nos mostró que la retención de empleados afecta el 

desempeño del trabajador administrativo de UNJ, debido a que el coeficiente de 

correlación es de 0,766**, con un nivel de significación p = 0,000 y mostrando una 

buena correlación positiva, de acuerdo a lo mencionado por ello  puedo deducir  

que la retención de los gerentes tiene un papel importante para la productividad 

laboral, y la productividad laboral se reconoce cuando los empleados muestran una 

actitud positiva, mostrar máximo interés en resolver los conflictos con inteligencia y 

madurez. 
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VII. RECOMENDACIONES 

1. Se recomienda realizar planes de mejora, programas de capacitación y 

aprendizaje para lograr nuevos conocimientos y ser más competentes  para los 

cambios y desafíos en la Universidad, de tal manera contar con siete estrategias 

para mejorar la retención y aplicar del conocimiento en las tareas diarias  y seguir: 

creando: una cultura donde el intercambio de conocimientos es un hábito, la de un 

programa de tutoría, el uso de tecnología, la capacitación demostrativa, la 

evaluación continua, el estímulo del equipo y, en última instancia, el compromiso 

en equipo por lograr un bien común. 

2. Deben implementar programas y estrategias de incentivos a los empleados, cuyo 

objetivo sea aumentar la lealtad y darles la oportunidad de apreciar el desempeño 

del trabajador administrativo mediante incentivos económicos, programas de 

reconocimiento, etc. Recibir, premiar el desempeño, crear la sensación de que 

todos los recursos de los empleados son importantes y el personal administrativo 

no debería considerar innecesario su trabajo. 

3. Se recomienda a la UNJ considerar los siguientes puntos clave, de gran ayuda 

para la gestión del talento y mejorar  los resultados laborales: fijación conjunta a 

objetivos, mejora de las condiciones de trabajo, creación de un clima laboral 

favorable, formación continua de los empleados, brindando las herramientas 

necesarias, proyectarse en un futuro, buscar personal que cuenten habilidades y 

destrezas que se vinculen  con la estrategia a un  largo plazo, saber reconocer sus 

logros  y brindar oportunidades en el crecimiento profesional. 

4. Se recomienda implementar procesos en la contratación del talento humano, una 

comisión evaluadora, Tecnologías de la información y la comunicación, contar con 

veedor neutral, un representante del Organismo de contrataciones del estado 

OSCI. 
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ANEXOS 

Anexo 1: Matriz de operacionalización de variables 

Operacionalización de la variable 1 :Gestión del talento humano  

Variables De 
Estudio 

Definición 
Conceptual 

Definiciones 
Operacional 

Dimensiones Indicadores 
Escala De 
Medición 

Gestion del 
Talento 
Humano 

Fajardo et al. 
(2020) ésta 
constituye una de 
las fases 
primordiales 
dado que se tiene 
que elegir de 
manera 
responsable al 
postulante idóneo 
para el puesto 
requerido, 
considerando no 
solo el beneficio 
de la empresa 
sino también al 
postulante al 
ocupar un cargo 
de su interés. 

Modo de contar con 
adecuado personal a 
través de la 
selección 
capacitación y 
retención. 

Selección del 
personal 

 

 

 

 

Capacitación 

 

 

 

 

Retención 

Pruebas Evaluaciones 
Entrevistas Técnicas 
Programa Entrenamiento 
Desarrollo Acciones 
Motivación laboral 

Remuneración Recursos 

Ordinal Escala de 
Likert, donde: 
Nunca= 1  

Casi nunca= 2, 
Algunas Veces= 3 
Casi siempre= 4 
Siempre= 5 

 



 

 

Operacionalización de la variable 2: Desempeño laboral  

Variables De 
Estudio 

Definición 
Conceptual 

Definiciones 
Operacional 

Dimensiones  Indicadores Escala De 
Medición 

Desempeño 
laboral 

Bautista (2020), el 
desempeño laboral 
es la forma en que 
una organización 
expande, realiza, 
promueve y adopta 
plenamente las 
competencias y 
habilidades de sus 
empleados, con el 
fin de lograr una 
mejora metódica y 
duradera para la 
aprobación de 
individuos y 
organizaciones. 

Los resultados 
obtenidos por un 
trabajador de la 
empresa se basan 
en sus 
conocimientos, 
habilidades y 
actitudes que 
exhibe 

Conocimiento 
Habilidad 

Actitud 

Razonamiento Valores 
Adaptación Trabajo en 
equipo Comunicación 
Tareas Cumplimiento 
Solución 

Ordinal Escala de 
Likert, donde: 
Nunca= 1 

Casi nunca= 2, 
Algunas Veces= 3 
Casi siempre= 4 

Siempre = 5 



 

 

Anexo 3: Instrumento para la recolección de datos 

Gestión del talento humano y desempeño laboral del personal 

administrativo en una Universidad Nacional del Jaén 

Cuestionario de gestión del talento humano  

Objetivo: Este instrumento tiene la finalidad de evaluar si existe una relación en 

cuanto a la selección del personal, capacitación y retención referente al desempeño 

del personal  

Instrucciones: Estimado trabajador el presente cuestionario conforma un 

instrumento básico para recoger opiniones sobre Gestion del Talento Huamano. 

Por ese motivo solicito su ayuda en contestar todas las preguntas marcando con 

(X) la opción que cree la más conveniente es la respuesta, no existen respuestas 

buenas ni malas. La información entregada será manera confidencial y se utilizará 

exclusivamente para efectos de esta  investigación. Se le invoca no dejar ninguna 

pregunta sin contestar. Se agradece su excelente colaboración. 

 

N° DIMENSIONES/ítems 

Escala de 
valoración 

1 2 3 4 5 

  Dimensión 1: Selección del personal      

1 
las evaluaciones al personal están de acuerdo al puesto de 
trabajo 

     

2 
Las evaluaciones son permanentes permitiendo acceder a un 
puesto superior. 

     

3 
Las entrevistas son las más adecuadas para cubrir la plaza al 
que postula. 

     

4 
Se asignan las técnicas de selección por un personal 
altamente capacitado. 

     

  Dimensiones 2: Capacitación      

5 Se ejecutan programas de capacitación a los colaboradores      

6 
Los programas de capacitación van de acorde al puesto de 
trabajo 

     

5. Siempre 

(S) 

4. Casi Siempre 

(CS) 

3. Algunas veces 

(AV) 

2. Casi nunca 

(CN) 

1. Nunca 

(N) 



 

 

7 
los programas de desarrollo de capacidades son dirigidos a 
todos los trabajadores 

     

8 Alcanzaste los objetivos generales de aprendizaje      

9 
Cómo calificarías el contenido general del curso que fuiste 
capacitado 

     

 Dimensión 3: Retención      

10 Los trabajadores son motivados con bono de productividad      

11 
consideras que con la motivación mantendrías un alto 
potencial de rendimiento en los trabajadores  

     

12 
Las remuneraciones que percibe van de acorde con las 
expectativas de cada profesional 

     

13 Las remuneraciones están por encima de las del mercado      

14 
Se incentiva al trabajador por su ardua labor y metas al cierre 
de año 

      

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 

Cuestionario Del desempeño Laboral  

Objetivo: Definir si el desempeño del personal es influido por el conocimiento 

Instrucciones: Estimado trabajadores el presente cuestionario constituye un 

instrumento primordial para recoger opiniones sobre el desempeño laboral. 

 Instrucciones: Solicito su colaboración en contestar todas las preguntas 

marcando con (X) la opción que considere es la respuesta, no existen respuestas 

buenas ni malas. La información suministrada será confidencial y se utilizará 

únicamente para efectos de esta investigación. Se le ruega no dejar ninguna 

pregunta sin contestar. Se agradece su valiosa colaboración. 

N° DIMENSIONES/ítems 
Escala de 
valoración 

1 2 3 4 5 

  Dimensión 1: Conocimiento           

1 
El razonamiento es importante en las tareas propias del 
cargo que desempeña 

         

2 
Las tareas que le encomiendan son acordes a su 
responsabilidad 

         

  Dimensiones 2: Habilidad           

3 
Se adapta rápidamente a cualquier cambio dispuesto por su 
jefe inmediato que lidera el equipo de trabajo. 

         

4 
Participa y coopera de forma positiva el trabajo en equipo, 
en su centro de trabajo de manera armoniosa. 

         

5 
Hay un buen clima laboral el trabajo en equipo esperando 
buenos resultados 

         

6 
Se comunica abiertamente con fluidez y claridad todos sus 
compañeros 

         

7 
La comunicación con sus superiores es clara y precisa para 
poder llegar a entender lo que está solicitando. 

         

 Dimensión 3: Actitud          

8 
El valor de la puntualidad se respeta en el trabajo, sin 
necesidad que se recuerde. 

         

9 
Una tarea primordial es al logro de objetivos y metas 
institucionales por su iniciativa y actitud positiva 

         

10 La lealtad es un principio fundamental en el centro laboral.          

11 La honestidad es sumamente apreciada en el centro laboral.      

12 
Rapidez para soluciones creativas a los inconvenientes que 
se presentan. 

      

5. Siempre 

(S) 

4. Casi Siempre 

(CS) 

3. Algunas 

veces (AV) 

2. Casi nunca 

(CN) 

1. Nunca 

(N) 
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