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RESUM EN  

El presente trabajo tuvo com o objetivo genera l estab lecer la  re lación que 

existe  entre gestión del ta lento hum ano  y desempeño labora l en los 

trabajadores adm in istra tivos de la  Universidad Nacional José M aría Arguedas, 

Andahuaylas, 2017. 

La investigación fue cuantita tiva, de carácter descrip tivo corre lacional; la 

m uestra estuvo constitu ida por 45 trabajadores adm in istra tivos del rég im en 

276 de la Universidad Nacional José M aría Arguedas; se utilizó la  técnica de 

la  encuesta y com o instrum ento e l cuestionario .  

Los resultados que se obtuvieron señalan que e l 66,7%  de trabajadores 

m anifiestan que la  gestión  del ta lento hum ano es m edio  cuando e l desem peño 

labora l es regular; asim ism o, e l coeficiente de corre lación de Spearm an 

obtenido fue de 0,407**, lo  cual sign ifica que tiene Baja corre lación : Por o tro 

lado, e l n ive l de sign ificancia obtenido es 0,003 lo  cual perm ite  aceptar la  

h ipótesis in icia l a firm ando que la  gestión del ta lento humano tiene re lación 

sign ificativa con e l desem peño labora l en los trabajadores adm in istra tivos de 

la  Universidad Nacional José M aría Arguedas, Andahuaylas, 201 7. 

Palabras claves: Gestión de ta lento hum ano , atracción recursos hum anos, 

desarro llo  de los recursos hum anos, re tención de los recursos hum anos, 

desem peño labora l. 
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ABSTRA C  

 

The genera l ob jective of th is paper was to  establish the re la tionship between 

hum an ta lent m anagem ent and job performance in  the adm in istra tive workers 

of the José M aría Arguedas National University, Andahuaylas, 201 7. 

The investigation was quantita tive, descrip tive corre la tional in  character; the 

sam ple consisted of 45 adm in istra tive workers of reg im e 276 of the National 

University José M aría Arguedas; the survey technique was used and the 

questionnaire was used as an instrument. 

The results obta ined ind icate that 66.7%  of workers state that the managem ent 

of hum an ta lent is m edium  when the work perform ance is  regular; L ikewise, 

the Spearm an corre la tion coefficient obta ined was 0.407 **, which m eans that 

it has a low corre la tion: On the other hand, the leve l o f sign ificance obta ined is 

0 .003, which a llows us to  accept the in itia l hypothesis affirm ing that the 

m anagem ent of hum an ta lent has a re la tionship sign ificant with  the labor 

perform ance in  the adm in istra tive workers of the National University José 

M aría Arguedas, Andahuaylas, 201 7 

Keywords: M anagement of human ta lent, a ttraction of hum an resources, 

developm ent of hum an resources, re tention of hum an resources, job 

perform ance



 

 

I. INTRO DU CCIÓN  

 

 

1 .1. Realidad problem ática  

En e l contexto en que se vive , con un acelerado avance de la 

ciencia y la  tecnología, e l estud io de la  Gestión del Talento Hum ano  

tiene m ucha im portancia. Este tem a está re ferido  a la  form a en que la 

organización debe d iseñar estrateg ias y actividades para maxim izar 

e l potencia l de sus trabajadores. La institución, cualqu iera sea su 

natura leza, debe preocuparse por e l desarro llo  de  los  trabajadores, de 

sus equipos, porque so lo de esa m anera existirá  la  posib ilidad cada 

vez m ayor de que la  organización pueda cum plir con sus objetivos. 

Porque, lo  fundamenta l para e l éxito  de la  institución será la  a lineación 

de la  estrateg ia de ta lento hum ano con la  estrateg ia de la 

organización. 

La Universidad Nacional José M aría Arguedas, institución que 

debe buscar e l desarro llo  loca l, reg ional y nacion al, a lberga no so lo a 

docentes, sino también cuenta con una p lana de trabajadores 

adm in istra tivos que cum plen la  función de d inam izar los aspectos 

adm in istra tivos y dar sostenim iento a la parte académ ica de la 

un iversidad. 

S in em bargo, se observa una serie  de problemática que afecta la 

función para la  que fue encom endada. Por e jem plo, se observa que 

m uchos trabajadores adm in istra tivos no desem peñan funciones para 

los cuales fueron form ados, es decir, la  formación técnica o 

profesional no está re lacionado con e l puesto de trabajo; asim ism o se 

observa una m arcada rutina en e l trabajo, los tiem pos y p lazas 

establecidos en e l área de Logística no se cumplen por fa lta  de una 

adecuada capacitación de los trabajadores o por desconocim iento de 

los procesos que involucran en licitaciones, entre otros; asim ism o se 

observa conflictos entre trabajadores adm in istra tivos por la  s ituación 

labora l pues son m uy pocos los que están bajo e l rég im en del Decreto 
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Legisla tivo 279, m ientras que otros trabajadores están bajo e l rég im en 

CAS, locación de servicios, tra yendo consigo d iferencias en e l tra to  y 

d iscrim inación por la  situación labora l.  

S i la  situación continúa así, no perm itirá  que la  un iversidad pueda 

cum plir a  cabalidad con los ob jetivos y m etas trazadas; asim ism o, no 

se contará con un personal adm in istra tivo com petente, com prometido 

con e l trabajo que rea liza y sobre todo, con una gestión eficaz del 

ta lento hum ano con que cuenta. 

Por ese m otivo se ha visto  por conveniente rea lizar e l presente 

trabajo de investigación  re lacionado a la  gestión del ta lento hum ano y 

su re levancia con e l desem peño labora l en la Universidad Nacional 

José M aría Arguedas, 2017.  

 

 

1.2 Trabajos previos  

Esta investigación tiene com o antecedentes los sigu ientes: 

A  n ive l in ternacional, Castilla  (2013) en la  tesis titu lada “Optim ización 

del ta lento en las organizaciones: gestión por expectativas”, de la  

Universidad de Barcelona (España), sostiene que todavía existe  un 

am plio  cam ino para investigar sobre la  gestión del ta lento hum ano 

porque los nuevos m odelos de gestión exigen a las organizaciones 

m ayor com petitividad y para lograrlo , se requiere de una adecuada 

gestión del ta lento porque si la  organización pretende optim izar e l 

ta lento de sus trabajadores deberá gestionar también las expectativas 

persona les y buscar e l b ienestar para lograr un trabajo eficiente y 

eficaz. 

Asim ism o, Prie to (2013), en e l trabajo titu lado “G estión del ta lento 

hum ano como estrateg ia para retención del personal” por la 

Universidad de Medellín (Colom bia), señala que la práctica de la 

gestión del ta lento hum ano desem peñan un ro l protagónico en la 

organización porque no so lo perm ite la  adquisición o incorporación, 
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sino tam bién la  re tención y e l desarro llo  de los trabajadores que tienen 

m ayor potencia l y son estos trabajadores quien es contribuyen a la 

optim ización de la  organización; asim ism o, la  organización debe 

buscar de m anera constante e l b ienestar de sus trabajadores. 

A  n ive l nacional, Aoun (2017) en la  tesis titu lada “Gestión del ta lento 

hum ano percib ido po r e l personal que labora en e l Puericu ltorio  Pérez 

Araníbar, L im a, 2017”,  arriba com o resultado que  la  gestión de ta lento 

hum ano muestra un n ive l regular; sobre la  a tracción de recursos 

hum anos e l n ive l es regular; sobre e l desarro llo  de los recursos  

hum anos e l n ive l es regular y sobre la  re tención de los recursos e l 

n ive l es a lto . 

Asim ism o,  A tiqu ipa y Ja im es (2015), en e l trabajo titu lado “Clim a 

labora l en re lación a l desem peño labora l en e l Centro M aterno In fantil 

Dr. Enrique M artín  A ltuna, Puente P iedra, 2015” por la  Univers idad 

César Valle jo ,  encontró com o resultado que e l coeficiente de 

corre lación de Spearm an  fue de 0.721 y n ive l de sign ificancia=0.000, 

que perm ite aceptar la  h ipótesis a lterna para señalar que  existe 

re lación d irecta y sign ificativa entre e l clim a labora l y  e l desem peño 

labora l en e l CSM I DEM A -M INSA. 

 

1.3 Teorías relacionadas al tem a 

1.3.1 Gestión del Talento H um ano  

Si b ien las organizaciones han logrado a lgunos avances en la 

sensib ilización y atención a la  gestión del ta lento, estos esfuerzos no 

han llevado  todavía a establecer la  gestión del ta lento  humano que 

esté a lineado con las prioridades  y necesidades de la  organización . 

Las organizaciones todavía tienen un retraso en su capacidad para 

in tegrar program as de gestión del ta lento y evaluar  e l re torno de sus 

inversiones de ta lento  de sus trabajadores. 

En la  literatura  existen varias defin iciones para e l ta lento y e l manejo 

de l ta lento. Por eso considero apropiado señalar que un ta lento es un 

ind ividuo con competencias especia les. En un negocio u otro 
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contexto, estas com petencias son de im portancia estratég ica para la 

organización. La ausencia de estas com petencias p lantearía  una 

situación rea l de crisis para la  organización. (Chiavenato, 2009). 

Adem ás, e l ta lento consiste en aquellos trabajadores que tienen 

cualidades para m arcar una d iferencia en e l desem peño de sus 

funciones ya sea a través de su contribución  en e l p lazo  inm ediato o, 

a  p lazo largo, pero dem ostrando los n ive les m ás a ltos de potencia l de 

sus capacidades. (Ibáñez, 2011). 

A  partir de lo  anterior, todas las organizaciones deberían contar con 

la  cantidad y la ca lidad de las personas para cum plir con sus 

prioridades com ercia les actuales y futuras (D olan, S. y R a ich, M., 

2010). En consecuencia, todos los empleados son ta lentosos porque 

tienen las habilidades, la  capacidad y/o las capacidades que son 

im portantes para sus organizaciones. Con respecto a las d iferencias 

ind ividuales, los em pleados pueden tener las hab ilidades en un área 

específica que puede considerarse com o ta lento en esa parte  en 

particu lar. Por lo  tanto, con ta lento se puede encontrar en cualqu ier 

m om ento y en cualqu ier lugar a  lo largo de toda la organización. Pero 

luego necesitan que a lgu ien adm in istre  sus habilidades, para que la 

organización no p ierda e l rendim iento y las venta jas com petitivas de 

esos ta lentosos empleados. Por eso, e l térm ino "gestión del ta lento 

hum ano" todavía es un m isterio  para la  m ayoría, pero cada vez es 

m ás utilizado para describ ir la  estrateg ia genera l de recursos 

hum anos en torno a las personas en e l lugar de trabajo, por e llo , las 

organizaciones de mejores prácticas han identificado la gestión del 

ta lento  hum ano com o e l com ponente clave de su estrateg ia com ercia l 

para d iferenciarse de la  com petencia y lograr lo s ob jetivos deseados. 

(D olan, S. y  R aich, M., 2010 ). 

Por e llo , la  gestión del ta lento  hum ano es la  atracción sistem ática, la 

identificación, e l desarro llo ,  e l com prom iso, la  re tención y e l 

despliegue de aquellos ind ividuos que son de particu lar va lor para una 

organización, ya sea por su 'a lto  potencia l' para e l futuro o porque 
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están cumpliendo funciones importantes para la  organización; en e l 

sentido más amp lio , una adecuada gestión estratég ica del ta lento 

hum ano perm ite ayudar a una organización a tener personas 

adecuadas con los em pleos adecuados en e l mom ento adecuado 

según las prioridades de  la  organización . (Chiavenato, 2009). 

Tam bién se puede señalar que la  gestión del ta lento hum ano tiene 

que ver con un enfoque holístico y estratég ico para la  p lan ificación 

organizacional y de recursos hum anos, o com o una nueva form a de 

aum entar la  e ficacia de la  organización. Su prim er ob jetivo es m ejorar 

e l potencia l de los em pleados que se consideran capaces de hacer 

una d iferencia va liosa para la organización, ahora o en e l fu turo. E l 

o tro  ob jetivo es satisfacer a l em pleado y hacer que d isfru te trabajando 

en e l trabajo que combina sus habilidades y com petencias. Las 

personas son una fuente cada vez m ás va liosa de venta ja  com petitiva 

sostenib le  para las organizaciones, por lo  tanto, conseguir y m antener 

a las personas adecuadas en los lugares adecuados en e l m om ento 

adecuado nunca ha sido desafiante, de hecho, esa es la  form a de 

abordar la  gestión del ta lento  hum ano. 

Entonces, se considera de suma im portancia la  gestión del ta lento  

hum ano en cualqu ier organización. Por e llo , la  gestión del ta lento es 

una tendencia poderosa e importante en todo e l recurso hum ano. 

Cam bia la  form a en que se organizan los em pleados, cóm o usan la 

tecnología, cóm o se asignan los recursos y cóm o m iden lo  que hacen . 

(A lles, 2005). 

Por e llo , num erosos estudios explican la  necesidad de la  gestión del 

ta lento com o un im portante  factor para un m ejor rendim iento 

organizacional. Psico lóg icam ente, cuando e l em pleado se co loca en 

la  posición correcta segura m ente tendrá un m ejor resultado . La 

perspectiva del proceso se centra en las prácticas necesarias para 

optim izar los logros de los trabajadores dentro  de las organizaciones. 

La creencia centra l es que e l éxito  fu turo depende de que una 
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organización tenga un proceso apropiado para que e l ta lento logre su 

potencia l. 

La gestión del ta lento hum ano en  e l éxito  de las organizaciones hoy 

en día es de vita l im portancia porque es una fuerza de trabajo que 

transform a la  organización. Los trabajadores con ta lento trabajan en 

una d inám ica  y un entorno en constante cambio que requiere una 

hábil e laboración de la  estrateg ia de l ta lento si la  organización tiene 

que maxim izar e l potencia l de su fuerza de trabajo. Una clave para 

esto será una com prensión del contexto  dentro de los cuales tiene 

lugar la  gestión del ta lento y e l ta lento.  

La gestión del ta lento hum ano tiene mucha re lación con las 

organizaciones, la  a tracció n de trabajadores, e l desarro llo , la  

adm in istración y la  re tención del ta lento es  un im portante im pulsor de l 

éxito  porque se puede m ejorar m ediante una gestión eficaz del 

ta lento. 

Para m uchas organizaciones, la  gestión del ta lento y e l ta lento ocupan 

un lugar destacado en la  agenda corporativa. Existen e jem plos donde  

los d irectores de recursos hum anos consideran e l ta lento  la  gestión 

com o una prioridad. En prim er lugar, será d ifícil lograr la  estrateg ia de 

una organización sin las personas adecuadas en e l lugar correcto en 

e l m omento adecuado con las habilidades correctas. La gestión del 

ta lento es crucia l para esta suposición.  En segundo lugar, la  gestión 

del ta lento puede  brindar beneficios operativos porque la  gestión 

efectiva del ta lento tendrá un im pacto positivo en la  atención del 

paciente. 

Pero para llevar a  cabo una estrateg ia de ta lento de m anera efectiva 

se requerirá  una hábil e laboración en nom bre de los profesionales del 

ta lento. 

Se cree que existe  escasez mundia l de ta lento; las organizaciones 

necesitarán una defin ición clara de lo  que quieren decir con la  gestión 

del ta lento y e l ta lento; por lo  tanto, para tener éxito  en este tipo de 

entorno vo látil se requerirán profesionales ta lentosos que puedan  
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proporcionar in form ación sobre la d inám ica de los m ercados labora les 

y las im plicaciones sobre las form as en que e l ta lento  puede ser 

adm in istrado; asegurar que la  gestión del ta lento esté a lineada con la 

estrateg ia de la  organización  y constru ir una estrateg ia de ta lento que 

tenga en cuenta e l ta lento de l trabajador. Este es un desafío 

sign ificativo. Un punto de partida para esto es  tener claridad sobre lo 

que sign ifica e l térm ino ta lento en e l co ntexto ún ico de la  organización. 

(C hiavenato, 2000) 

 

 

1.3.2 Dim ensiones de Gestión del Talento H um ano  

Castillo  (2009) considera que es necesario  atraer, re tener y  

desarro llar e l ta lento, y este es e l m ayor desafío  de los gerentes de 

recursos hum anos. E l ta lento requiere insp iración, espacio y tiem po. 

Por eso, se afirm a que e l proceso trad icional de contratación y 

contratación de personal orientado a los departam entos de la 

organización  necesita  ser convertido a  un esfuerzo de retención y 

atracción de ta lento hum ano en toda la  em presa. Por eso, se sostiene 

que la  re tención de ta lento es  logrado a través de program as de 

capacitación y desarro llo  apropiado . (Prie to, 2013). 

Entre los m uchos autores hay consenso en que , como con los artistas, 

e l ta lento debe ser buscado, contratado, adm in istrado y  

recom pensado a través de la  com pensación d iferencia l. Por e jem plo, 

Chiavenato (2011) considera que en la "Guerra de Talento” una 

organización debería contratar so lo a los m ejores y m ás com petentes. 

Retener e l ta lento es uno de los mayores  desafíos de la  gestión del 

ta lento. Las estrateg ias para retener e l ta lento son cada vez m ás  

com ple jas e incluyen un  fuerte  com prom iso con la  a lta  d irección para 

que todos los em pleados sean adm in istrados com o ta lentos. 

Por e llo , los ta lentos son personas de todas las áreas de las 

organizaciones que se pueden adm in istrar y proporcionar  va lor 

agregado a la organización. Gestionar e l ta lento es encontrar form as 



16 

 

de maxim izar la  contribución que cada persona  puede dar a  la 

organización. 

Desde este punto de vista , la  gestión del ta lento humano  según Ibáñez 

(2011) tiene tres d im ensiones: 

a) A tracción de recursos hum anos 

Para Ibañez (2011) la  a tracción de recursos hum anos es la 

búsqueda constante de personal a ltam ente capacitado para 

ocupar un puesto en un determ inado tiempo. 

Se refiere a cóm o los posib les so licitantes  o postu lantes a un 

em pleo ven la  organización y si com parten suficientes va lores de 

esa organización para desear un irse. En la  organización m oderna  

hay un fuerte  énfasis en la  p roposición de va lor de l em pleado y 

que tienen una gran in fluencia en la  im agen que la  organización 

proyecta para  e l mercado labora l. 

No hay consenso sobre la  m ejor manera de rastrear la  a tracción 

de ta lentos y su retención.  

E l trabajador que se siente atra ído por ingresar a  una organización 

lo  hace porque e l ind ividuo puede tener d iferentes conjuntos de 

objetivos, puede  estar m otivados si creen que  existe  una 

corre lación positiva  entre esfuerzos y desem peño organizacional; 

si se tiene un rendim iento favorable dará com o re sultado una 

recom pensa deseable . 

Por e llo , en la a tracción del recurso hum ano en la  organización 

existe  una conveniencia de la  recom pensa por parte  de l 

trabajador, que perm ite  em pleados para asignar va lor a  posib les 

recom pensas; también está re lacionado con las orientaciones 

em ocionales que las personas tienen con  respecto a los resultados 

(recom pensas). Es esencia l que la  gerencia descubre cuál es e l 

em pleado va lor. Por lo tanto, sign ifica que los em pleados  deben 

estar m otivado si son recom pensados con recom pensas que e llos 

va loran (A lles, 2005). 



17 

 

Otro aspecto es e l rendim iento percib ido , re ferido  a l grado de  qué 

em pleados confían en que ciertos n ive les del rendim iento 

producirán  d iversas recom pensas porque e l a lto  rendim iento dará 

lugar a  m ejores recom pensas o resultados ta les como aum ento de 

sueldo, prom oción o  logro.). La gerencia debe asegurarse de que 

prom esas de recom pensas se cum plen y que  los em pleados son 

conscientes de eso. Fina lmente, la  expectativa vinculada a l 

esfuerzo-rendim iento se re laciona con los n ive les de confianza de 

los em pleados en la  rea lización  de una cierta  tarea. Los 

em pleados tienen d iferentes  expectativas y n ive les de confianza 

sobre qué e llos son capaces de hacer La gerencia debe  descubrir 

qué recursos, entrenam iento o supervisión  necesitan los 

em pleados. Los trabajadores argumentan que los ind ivid uos 

típ icam ente esperan beneficios  a cam bio del esfuerzo que ponen 

en sus trabajos debido a la  creencia en sus habilidades. (G riffin , 

2011). 

b) Desarro llo  de los recursos hum anos  

Según Ibañez (2011) e l desarro llo  de los recursos hum anos tiene 

una re lación d irecta con e l va lor de una organización; por eso, e l 

autor considera que e l desarro llo  de recursos hum anos no só lo  es 

capacitar a l personal para e l puesto que desempeña actualmente, 

sino tam bién en su desarro llo  labora l. 

E l desarro llo  de los recursos hum anos es la  segunda d im ensión 

de la  gestión del ta lento humano  y consiste en las actividades de 

gestión d iseñadas para maxim izar e l potencia l de los em pleados 

ind ividuales. Por eso la organización p lan ifica un conjunto de 

actividades que  incluyen educación para m antener o estirar e l 

rendim iento; continuo y permanente desarro llo  profesional; 

program as form ales de liderazgo y gestión; coaching y  proyectos 

de tu toría  y desarro llo . 

Ta lento sign ifica trabajo. Un ta lento tiene que trabajar duro para 

poder desarro llar, m antener y ap licar su aptitud. Por eso, en e l 
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desarro llo , e l ta lento es visto  com o aquellas personas con la 

m otivación de explotar com pletam ente y desarro llar 

continuamente  sus capacidades. E l im pulso para crecer es parte 

de l ta lento. 

Es d ifícil separar a l trabajador desde e l desarro llo  de su carrera 

cuando se refiere  a la  gestión del ta lento, ya que e l desarro llo  de l 

ta lento  está ahí para apunta lar la  carrera del trabajador. Por eso, 

en lugar de simplem ente desarro llarlos para su  función actual de 

trabajo y hay que desarro llar para m ejorar su rendim iento. 

Las sigu ientes razones im pactan en cóm o se desarro lla  e l ta lento  

en la  organización: estab lecer una ruta de desarro llo  (¿cóm o se 

desarro llan las personas una vez que  han sido identificados como 

ta lento?); e l enfoque de desarro llo  (¿dónde se concentra e l 

enfoque de las organizaciones? ); estab lecer las actividades de 

desarro llo ; dar soporte específico  a l grupo de ta lentos dentro de la 

organización. 

Un aspecto im portante de l desarro llo  de l recurso hum ano es la 

capacitación. La capacitación sirve para proporcionar a  los 

trabajadores e l conocim iento y las habilidades necesarias para sus 

em pleos actuales. E l desarro llo  necesariam ente im plica un 

aprendiza je que va más a llá  de l em pleo actual, pu es tiene un 

enfoque de mucho m ayor a lcance; por eso, e l desarro llo  de los 

recursos hum anos increm enta  las capacidades de los trabajadores 

para asegurar su crecim iento y avance de la  organización , 

m ejorando las capacidades in te lectua les y em ocionales. (G riffin , 

2011).  

c) Retención de los recursos humanos 

Para Ibáñez (2011) la  re tención de los recursos humanos se 

vuelve cada vez m ás com plicado pues no só lo depende del 

departamento de recursos hum anos, sino tam bién de los 

coord inadores de cada área o unidad.  
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Para m antener a los em pleados y m antener la  satisfacción a lta ,  se 

necesita  im plem entar cada uno de la s tres R de retención : respeto, 

reconocim iento y recom pensas. E l respeto  es estim a, 

consideración especia l o  consideración particu lar  dado a la  gente; 

e l respeto es e l fundamento de m antener a sus empleados. E l 

reconocim iento  y las recom pensas tendrán poco efecto si no 

respetas a los empleados. E l reconocim iento se define como 

notificación especia l o  atención . M uchos problem as con la 

re tención y la  mora l ocu rren porque  la gerencia no está prestando 

atención a las necesidades de las personas  y reacciones. Las 

recom pensas son los beneficios ad icionales que se ofrece más 

a llá  de los conceptos básicos de respeto y reconocim iento que  

hacen que va lga la  pena trabajar duro. 

M essm er (2000) encontró que uno de los  factores en la  re tención 

de em pleados es una inversión en  capacitación de empleados y 

desarro llo  profesional. La organización debe invertir en form a de 

capacitación  y e l desarro llo  de aquellos trabajado res de quienes 

se espera regresar y dar sa lida a su inversión. 

Se desarro llaron una taxonom ía de cinco estrateg ias de retención 

de ta lento : 1) incentivos (m onetarios y no m onetarios): aum entos 

sa laria les y rem uneración variab le,  responsabilidades y 

oportun idades de carrera; 2) normas y va lores: participación en los 

ob jetivos de la  em presa y sentido de pertenencia; 3) coerción: 

contratos de regulación labora l, con penaliza ciones por abandonar 

la  em presa; 4) reclu tam iento de nuevos profesionales: 

contratación  de nuevos profesionales y d irectivos  (in terno o 

externo); 5) gestión del conocim iento: obtención de conocim ientos 

m ediante m anuales y guías, uso de  tecnología de la  in form ación o 

sistem as especia lizados, e  in tercambio de experiencias.  

S in em bargo, la estrateg ia de retención basada en norm as y 

va lores fue considerada la m ás efectiva, seguida  de una estrateg ia 

basada en incentivos. Por lo  tanto, se considera que en un m odelo 
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que busca involucrar a  las personas en los ob jetivos y  va lores de 

la  em presa, hay una in fluencia de la  percepción en la  gestión de 

recursos hum anos con prácticas para retener em pleados. 

 

1.3.3 Desem peño Laboral  

El desem peño labora l es de gran re levancia  para  las organizaciones 

e ind ividuos. E l desem peño labora l es la  d emostración  de a lto 

rendim iento cuando se logra  las tareas los cuales resultan en 

satisfacción, sentim ientos de autoeficacia  y m aestría  en la  labor que 

se rea liza. 

Por o tra  parte , cuando e l desem peño labora l es de a lto  rendim iento 

las personas son prom ovidas  y prem iadas. Por consigu iente, las 

oportun idades de carrera para personas que  rea lizan un trabajo 

eficiente son m ucho mejores que los de  personas m oderadas o de 

bajo rendim iento. 

E l concepto y la  defin ición  sobre desem peño labora l son m uy 

extensos. Chiavenato (2004) considera que e l desem peño labora l 

está re lacionado con las actitudes y d isposiciones del trabajador 

respecto a la  consecución de objetivos esta blecidos por la  em presa.  

Robbins (1987) señala que e l desem peño labora l es e l n ive l de 

e jecución a lcanzado por e l trabajador en e l logro de las m etas dentro 

de la  organización en un tiempo determ inado. Esto perm ite  la 

evaluación respecto a su desem peño  labora l. 

Los investigadores co inciden en que e l desem peño labora l debe ser 

considerado com o un concepto m ultid im ensio nal. En e l n ive l m ás 

básico uno puede d istinguir entre un aspecto del proceso (es decir, 

com portam iento) y  un aspecto de resultado del rendim iento . E l 

aspecto conductual se refiere a qué  e l trabajador hace en e l trabajo, 

la  acción m ism a. E l desem peño labora l abarca  e l com portam iento 

específico (por e jem plo, conversaciones sobre las ventas) con 

clientes, enseñando estadísticas a estudiantes, program ando 

com putadora  software, ensam bla je de partes de un producto). Esta  
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conceptualización im plica que so lo accion es que se pueden escalar 

(es decir, contar) se consideran  com o desem peño labora l o  

rendim iento  labora l.  

Por e jem plo, un m inorista  de autom óviles que com unica  las 

preferencias de un producto (aspecto del com portam iento) de manera 

excelente, pero que sin  em bargo logra bajas cifras de ventas (aspecto 

del resultado) debido a la ba ja demanda de este tipo específico . 

(Chiavenato , 2009). 

Por o tra  parte , e l desempeño labora l debe ser d istinguido  de la 

efectividad y de la  productividad  o eficiencia . La efectividad se refiere 

a las evaluaciones de los resultados del rendim iento  (es decir, va lor 

financiero de las ventas). En comparación,  la productividad es la 

re lación de efectividad a l costo de a lcanzar e l resultado. Por e jem plo, 

la  re lación de horas de trabajo (entrada) en re lación  a los productos 

ensam blados (resultado) describe  productividad. 

De acuerdo con e l d iccionario  en línea de W ikipedia, e l desem peño 

labora l es la  ca lidad y cantidad esperada en un trabajo en particu lar 

de un em pleado para rea lizar b ien su trabajo, que está re lacionado 

con e l tiem po, la  m otivación y la  vo luntad y la capacidad del trabajador 

para hacer e l trabajo. Por eso, se cree que las personas creen 

firm em ente que  los empleados satisfechos o fe lices tienen m ejor 

desem peño labora l en e l trabajo; los trabajadores son trabajadores 

productivos o que los em pleados que están satisfechos con sus 

trabajos es probable que sean mejores. 

Desde e l punto de vista  de un em pleado, e l desem peño labora l es 

esencia lm ente e l resultado de una serie  de com portam ientos. Las 

d iversas tareas rea lizadas d iariam ente contribuyen en e l rendim iento 

del trabajo en genera l. Desde la perspectiva de un supervisor, por o tro 

lado, los resultados son los e lem entos clave para la  evaluación del 

desem peño labora l, ya que a l f ina l de l d ía los resultados son m ás 

im portantes para un em pleador que las actividades que conducen a 

esos resultados. 
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Existen sie te m odelos d iferentes que se pueden usar para  describ ir e l 

desem peño labora l y la  re lación de satisfacción. Lo que sign ifica que 

a lgunos de estos m odelos ven la  re lación entre e l desem peño labora l 

y la  satisfacción labora l com o  unid ireccional, que la  satisfacción 

labora l causa e l rendim iento labora l o  viceversa.   

Loreto (2006) re fiere  a l desempeño labora l como e l resultado de do s 

aspectos: que consisten en las habilidades y habilidades (natura les o 

adquiridas) de los empleados para usar su s habilidades y habilidades 

para rea lizar un m ejor trabajo . 

Para que exista  un buen desem peño labora l existen cinco aspectos 

im portantes que se  tienen que considerar: 

- La variedad de habilidades: la  variedad de habilidades describe e l 

grado en que un trabajo requiere la  im plem entación  de una serie 

de d iferentes habilidades, habilidades o ta lentos. Estas actividades  

no so lo deben ser d iferentes, sino que tam bién deben ser lo  

suficientem ente d istin tos com o para requerir  d iferentes 

habilidades. 

- Identidad de la  tarea: la  identidad de la  tarea define la  m edida en 

que un trabajo requiere com pletarse  de un trabajo completo e 

identificable. 

- Im portancia de la  tarea: la  im portancia de la  tarea se refiere a la 

im portancia de l trabajo; e l grado  a lo  que e l trabajo tiene un 

im pacto en las vidas de otras personas, lo  inm ediato  organización 

o e l am biente externo. 

- Autonom ía: la  autonom ía es e l grado en que e l titu lar de l puesto 

es libre de program ar e l ritm o de su trabajo y determ inar los 

procedim ientos que se utilizarán. 

- Com entarios: la  re troa lim entación es e l grado en que la  persona 

que rea liza un trabajo obtiene in form ación  sobre la  e fectividad del 

rendim iento. La retroa lim entación no so lo  se refiere  a los 

com entarios de los supervisores, pero tam bién la  capacidad de 

observar los resultados de su propio trabajo. 
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1.3.4 Dim ensiones de desem peño laboral  

Bitte l (2009) considera que las d im ensiones del desem peño labora l 

son las sigu ientes: 

a) Condiciones de trabajo 

Las condiciones de trabajo es un factor esencia l de la 

adm in istración del trabajo ; las condiciones de trabajo  ayudan a las 

personas a trabajar juntas y con eficiencia. Por eso, B itte l (2209) 

afirm ó que e l m ejoram iento de las condiciones de trabajo es uno 

de los principa les objetivos de la organización y la e ficacia 

respectivam ente y de e llo  se observan en e l logro de las 

responsabilidades de una institución firm e.  

Las condiciones en las que trabaja un ind ividuo o personal, 

inclu idas, entre otras, están las com odidades, e l entorno físico, e l 

n ive l de ru ido y de tensión, e l grado de seguridad o peligro y 

sim ilares.  

Las condiciones de trabajo son la  base del trabajo rem unerado y 

las re laciones labora les. La O rganización In ternacional de l Trabajo 

(O IT) superv isa las tendencias y la  evolución del tiem po de trabajo, 

la  organización del trabajo y e l equilibrio  entre e l trabajo y la  vida 

en todo e l mundo . E l trabajador tiene protecciones legales para 

garantizar que su lugar de trabajo sea seguro y sa ludable. 

Tam bién tiene derecho a trabajar en un entorno libre de d iversas 

form as de abuso em ocional, com o e l acoso sexual. S i sus 

condiciones de trabajo son insuficientes y decide tom ar m edidas 

para correg irlas, tam bién existen protecciones legales para 

protegerlo  de m edidas de represalia  por parte  de su em pleador.  

Asim ism o, en las condiciones de trabajo tam bién están 

considerados aspectos de sa lud y seguridad. Es responsabilidad 

de su em pleador asegurarse de que su lugar de trabajo esté libre 

de peligros para la  sa lud y condiciones peligrosas. Se debe 

establecer norm as genera les que se aplican a todas las industrias, 

com o e l requisito  de que los trabajadores tengan equipo  de 
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seguridad y que los lugares . Adem ás, los trabajadores tienen e l 

derecho de presentar quejas cuando las condiciones obligatorias 

no se están cumpliendo, y se les debe perm itir ver reg istros 

re levantes, com o in form ación sobre lesiones en e l lugar de trabajo . 

b) In teracción con los je fes 

Para B itte l (2209), los je fes de una organización o em presa son 

aquellos que propenden a que sus trabajadores rea licen su trabajo 

de la  m ejor manera y tam bién sean reconocidos y tengan todos los 

recursos necesarios a su d isposición en e l m omento que los 

requieran. Por o tro  lado, e l je fe  debe m otivar y estim ular de m anera 

constante las capacidades de cada ind ividuo, apoyando sus ideas 

y destacando sus logros y ca pacitándolos oportunam ente. 

En la  in teracción con los jefes debe existir una re lación productiva 

y respetuosa entre un je fe y sus em pleados  porque son la  clave 

del éxito  de cualqu ier organización . S i b ien es m uy probable que 

la  principa l prioridad del je fe  tenga empleados trabajadores que 

cum plan su visión de la organización , es una apuesta segura que 

tam bién le  gustaría  tener m ás que re laciones superficia les con la  

gente con la  que trabaja todos los días. Después de todo, 

probablem ente pasa m ás tiem po con su personal que con 

cualqu ier o tra  persona. 

Por supuesto, tam bién hay a lgo para los empleados: e l je fe 

desem peña un papel clave en las oportun idades de avance, de 

m odo que cuanto m ás conozca a l trabajador, a  tu trabajo y a tu 

ética labora l, m ayor será la  p robabilidad de que sea 

recom pensado. 

Por eso es conveniente una re lación sana y respetuosa con e l 

gerente  ya que puede mejorar la  productividad y, en ú ltima 

instancia, puede im pulsar la  carrera  del trabajador. S i desea una 

re lación que vaya m ás a llá  de "no s llevam os b ien", aquí hay 

sugerencias para constru ir una a lianza m ás fuerte  con su je fe . 
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- Tom e la  in icia tiva para configurar reuniones m ensuales : e l je fe 

puede estar ocupado, pero com o em pleado, puede y debe 

tom ar la  in icia tiva de reunirse con su je fe  uno a uno a l m enos 

una vez a l m es. Use ese tiem po como una oportun idad para 

analizar e l estado de sus proyectos actuales, para presentar 

sus ideas para e l fu turo y para verificar que esté a lineado con 

los ob jetivos y estrateg ias de su jefe . 

- Dem uestra tu innovación e in icia tiva : cada je fe  qu iere una 

com pañía llena de em pleados motivados y productivos. 

Dem ostrar que está em ocionado de em prender nuevos 

proyectos ayudará a que usted y su je fe tengan m ás éxito . E l 

trabajador debe ser innovador y tom ar la  in icia tiva muestra a su 

gerente que ha invertido en crecer con la  organización , y que 

seguram ente conducirá  a una mejor re lación entre ustedes dos. 

- Esforzarse por una com unicación abierta : la  clave es recordar 

que fu iste  contratado porque tienes un conjunto específic o de 

habilidades que la  em presa va lora y, a  m enudo, puede ofrecer 

una perspectiva d iferente de la  que tu  je fe  puede. Sentirse lo 

suficientem ente cóm odo como para estar en desacuerdo con 

su je fe y tener una línea abierta  de com unicación creará una 

re lación só lida, una en la  que usted sabe que las mejores ideas 

siem pre subirán a la  cim a. 

- Recuerde que su je fe es humano, tam bién : la  m ayoría de los 

líderes vienen a trabajar con su cara de juego profesional, 

arm ados con una lista  de cosas por hacer. Pasan sus día s 

enfocados en acercar a  la  com pañía a sus objetivos. S in 

em bargo, incluso los líderes aprecian cuando sus em pleados 

los ven com o a lgo m ás que e l ch ico o la  ch ica que firm a sus 

cheques de pago. 

c) B ienestar en e l trabajo   

B itte l (2009) considera que e l b ienestar en e l trabajo es com o e l 

m om ento o situación en e l que un trabajador se encuentra 
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satisfecho con su trabajo. Por e llo , e l b ienestar labora l implica que 

e l trabajador se sienta va lorado, rea lizado, respetado y e l trabajo 

le  o frezca tam bién segurid ad socia l, capacitación, estímulos 

posib ilidades de crecim iento. 

Para considerar que debe existir b ienestar en e l trabajo se debe 

tener un n ive l e levado de participación de los em pleados m ientras 

que se fom enta una fuerza de trabajo donde las personas se 

com prom eten a lograr e l éxito  organizacional. 

Un aspecto clave es la  sa lud. E l trabajo puede tener un im pacto 

positivo en nuestra sa lud y b ienestar. Los em pleados sanos y b ien 

m otivados pueden tener un im pacto igualmente positivo en la 

productividad y efectividad de una em presa. La responsabilidad 

por la  sa lud y e l b ienestar en e l trabajo pertenece tanto a los 

em pleadores com o a los em pleados. Por eso, la  sa lud es un factor 

clave que puede  determ inar si los trabajadores tendrán una 

re lación positiva o negativa con e l trabajo  

 

 

1 .4   Form ulación del problem a  

Problem a General: 

 ¿Cuál es la  re lación que existe  entre Gestión del Talento Hum ano  y 

Desem peño Labora l en los trabajadores adm in istra tivos de la  

Universidad Nacional José M aría Arguedas, Andahuaylas, 2017? 

 

Problem as específicos: 

- ¿Cuál es la  re lación que existe  entre A tracción de Recursos 

Hum anos y Desem peño Labora l en los trabajadores 

adm in istra tivos de la  Universidad Nacional José M aría Arguedas, 

Andahuaylas, 2017?  

- ¿Cuál es la  re lación que existe  entre Desarro llo  de los Recursos 

Hum anos y Desem peño Labora l en los trabajadores 
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adm in istra tivos de la  Universidad Nacional José M aría Arguedas, 

Andahuaylas, 2017? 

- ¿Cuál es la  re lación que existe  entre Retención de los Recursos 

Hum anos y Desem peño Labora l en los trabajadores 

adm in istra tivos de la  Universidad Nacional José M aría Arguedas, 

Andahuaylas, 2017? 

 

1.5  Justificación del estudio  

 Justificación Teórica  

La justificación teórica de este trabajo de investigación se basa porque 

contiene un conjunto sistem atizado de teorías que perm iten 

profundizar los conocim ientos teóricos sobre las variab les en estudio. 

Por o tro  lado, perm ite  establecer e l grado de re lación que existe  entre 

las variab les.  

Justificación Práctica  

Los resultados que se obtienen de este trabajo de investigación han 

de servir de base para la  tom a de decisiones  dentro de la organización 

desde e l tem a de gestión del ta lento humano para favorecer un m ejor 

desem peño labora l.  

Justificación M etodológica  

Los m étodos, procedim ientos y técnicas que se ha utilizado en la 

investigación dem uestran que tienen va lidez y confiab ilidad; por o tro  

lado, los instrum entos de recojo de datos servirán para otros trabajos 

de investigación. 

 

 

1.6 Hipótesis  

Hipótesis General 

 La  Gestión del Talento Humano  tiene re lación sign ificativa con e l 

Desem peño Labora l en los trabajadores adm in istra tivos de la  

Universidad Nacional José M aría Arguedas, Andahuaylas, 2017. 
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Hipótesis  Específicas 

- La  Atracción de Recursos Hum anos tiene re lación sign ificativa con 

e l Desem peño Labora l en los trabajadores adm in istra tivos de la 

Universidad Nacional José M aría Arguedas, Andahuaylas, 2017. 

- El Desarro llo  de los Recursos Hum anos tiene re lación sign ificativa 

con e l Desem peño Labora l en los trabajadores adm in istra tivos de 

la  Univers idad Nacional José M aría Arguedas, Andahuaylas, 2017. 

- La  Retención de los Recursos Hum anos tiene re lación sign ificativa 

con e l Desem peño Labora l en los trabajadores adm in istra tivos de 

la  Univers idad Nacional José M aría Arguedas, Andahuaylas, 2017. 

 

1.7 Objetivos  

Objetivo general  

Establecer la  re lación que existe  entre Gestión del Talento Hum ano  y 

Desem peño Labora l en los trabajadores adm in istra tivos de la  

Universidad Nacional José M aría Arguedas, Andahuaylas, 2017. 

 

Objetivos Específicos 

- Determ inar la  re lación que existe  entre A tracción de Recursos 

Hum anos y Desem peño Labora l en los trabajadores 

adm in istra tivos de la  Universidad Nacional José M aría Arguedas, 

Andahuaylas, 2017. 

- Determ inar la  re lación que existe  entre Desarro llo  de los Recu rsos 

Hum anos y Desem peño Labora l en los trabajadores 

adm in istra tivos de la  Universidad Nacional José M aría Arguedas, 

Andahuaylas, 2017. 

- Determ inar la  re lación que existe  entre Retención de los Recu rsos 

Hum anos y Desem peño Labora l en los trabajadores 

adm in istra tivos de la  Universidad Nacional José M aría Arguedas, 

Andahuaylas, 2017 
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II. M ARCO M ETODO LÓGICO  

 

2.1. Variable  

Las variab les consideradas en e l presente trabajo de investigación son: 

Variable 1: Gestión del Talento Humano 

Dim ensiones: 

- A tracción de recursos hum anos 

- Desarro llo  de los recursos hum anos  

- Retención de los recursos humanos 

 

Variable 2: Desem peño Labora l 

Dim ensiones: 

- Condiciones de trabajo 

- In teracción con e l Jefe 

- B ienestar en e l trabajo  
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2 .2 Operacionalización de variables 

 

 

 

2 .3 M etodología  

2.3.1 Tipo de estudio  

El presente trabajo de investigación es de natura leza cuantita tiva, de 

tipo descrip tivo . 
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2.3.2 Diseño  

La presente investigación asume un d iseño descrip tivo co rre lacional.  

E l d iseño de estudio será e l sigu iente: 

 

Donde:    

M : M uestra  

O 1: Gestión del ta lento hum ano 

O 2: Desem peño labora l 

r:  Relación entre las variab les de estudio.  

 

 

2.4 Población y m uestra  

 

2 .4.1  Población 

La población está constitu ida por los trabajadores adm in istra tivos de 

la  Universidad Nacional José M aría Arguedas, p rovincia  de 

Andahuaylas, Región Apurímac. 

 

Tabla 1 

Población de estudio  

 

 

 

 

C ondición  N ° de trabajadores  

Trabajadores D L 276  45  

C AS 25  

Funcionarios  12 

Total  82  
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2.4.2 M uestra  

La m uestra es una porción se leccionada de la  población. 

La m uestra es la  sigu iente: 

   

Tabla 2 

M uestra de estudio  

 

  

 

 

 

Se utilizó e l m uestreo no probabilístico, a  conveniencia de l autor, 

siendo 45 trabajadores del Decreto Legisla tivo 276 de la Universidad 

Nacional José M aría Arguedas. 

 

 

2.5 Técnicas e instrum entos de recolección de datos  

La técnica de recolección de datos fue la  encuesta y e l instrum ento 

utilizado fue e l cuestionario .  

  Instrum ento  

  El instrum ento utilizado fue e l cuestionario  

  Validez del instrum ento  

El instrum ento fue va lidado por un profesional (Ju icio  de expertos) 

com petente que ostenta e l grado de Doctor qu ien ha revisado y 

va lidado e l instrum ento. De la  op in ión se obtuvo un ca lificativo de 

BUENO. 

   

Fiabilidad del instrum ento  

La utilización del coeficiente A lfa  de Cronbach ha perm itido determ inar 

la  fiab lidad  para la ap licación y uso del instrum ento de recolección de 

datos. Para estim ar si e l instrum ento utilizado es confiab le en su 

C ondición  
N ° de trabajadores  

Trabajadores D L 276  
45  

Total  
45  
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aplicación, se ha utilizado la  escala de va lo ración propuesto por Kuder 

Richardson que se m uestra a continuación:   

 

Tabla 3  

Escala de fiabilidad según K uder R ichardson  

  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

A continuación se procedió a rea lizar e l proceso para estim ar la 

confiab ilidad del instrum ento, ap licando e l programa SPSS (versión 

25), cuyos resultados fueron los sigu ientes: 

 

Tabla 4   

Estad ísticos de fiabilidad de los  instrum entos  de  inves tigación  

E stadísticas de fiabilidad 

 A lfa  de 

C ronbach 

N  de 

e lem entos 

Cuestionario  de Gestión del Talento Hum ano ,872 32 

Cuestionario  de Desem peño Labora l ,769 27 

 

     Fuente. E laborac ión propia  

 

La tab la 4  presenta los resultados de fiab ilidad de los dos 

cuestionarios utilizados; de acuerdo a la  tab la de Kuder Richardson, 

e l resultado obtenido del A lfa de Cronbach para ambos instrumentos 

se encuentran ubicados en e l rango de ,72 a ,99, siendo este resultado  

de excelente confiab ilidad ; por lo  que se procedió con la  ap licación de 
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los instrum entos de investigación en e l presente trabajo de 

investigación. 

 

2 .6   M étodo de anális is de datos  
 

 Para e l análisis de los datos obtenidos se em pleó  estadísticos 

com o: d istribución de frecuencias, tab las y gráficos. 

 En e l procesam iento de datos se em ple ó e l paquete estadístico 

SPSS versión 22,0 (español), así com o e l Excel.  
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III. RESULTADOS  

 

3.1  Descripción de los resultados  

En e l presente capítu lo  se presentan los resultados descrip tivos de las  

variab les, así com o de sus correspondientes d imensiones 

consideradas en e l presente trabajo de investigación, los cuales son 

presentados a través de tab las y figuras.  

 

 

3.1.1 Resultados descriptivos de la  variable Gestión del Talento 

Hum ano 

Los resultados descrip tivos de la  variab le Gestión del Talento Hum ano 

se presentan a través de frecuencias en tab las y figuras. 

 

Tabla 5  

R esultados de la  variable G estión  del Talen to H um ano  

Gestión del Talento H um ano  

 Frecuencia  Porcentaje 

Porcentaje 

válido  

Porcentaje 

acum ulado  

Válido  Bajo 3 6,7 6,7 6,7 

M edio 32 71,1 71,1 77,8 

A lto 10 22,2 22,2 100,0 

Total 45 100,0 100,0  
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F igura 1 . R esultados de la variable  Gestión del T alento H um ano   

 

En la  Tabla 5 y Figura 1, se puede observar los resultados del análisis 

descrip tivo respecto a la  variab le Gestión del Talento Hum ano de los 

trabajadores adm in istra tivos de la  Universidad Nacional José M aría 

Arguedas. Respecto a la  Gestión del Talento Hum ano se observa  que 

un 71,1%  que corresponde a 32 trabajadores adm in istra tivos 

m anifiestan que la  Gestión del Talento Hum ano se encuentra ub icado 

en un n ive l M edio ; m ientras que un 22,2%  que corresponde a 10 

trabajadores adm in istra tivos m anifiestan que la  Gestión del Talento 

Hum ano se encuentra ub icado en un n ive l Alto  y un 6,7%  que 

corresponde a 3 trabajadores adm in istra tivos m anifiestan que la 

Gestión del Talento Hum ano está ub icado en un n ive l Bajo . 

 

 

 

 

 

 



37 

 

Respecto a los resultados descrip tivos de las d im ensiones de la  

variab le Gestión del Talento Hum ano se presentan en las sigu ientes 

tab las y gráficos.  

 

Tabla 6  

R esultados de la  dim ensión Atracción de R ecursos H um anos  
 

A tracción de  R ecursos H um anos  

 Frecuencia  Porcentaje 

Porcentaje 

válido  

Porcentaje 

acum ulado  

Válido  Bajo 3 6,7 6,7 6,7 

M edio 27 60,0 60,0 66,7 

A lto 15 33,3 33,3 100,0 

Total 45 100,0 100,0  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
 

         F igura 2.  R esultados de la dim ensión A tracción de  R ecursos  H um anos  

 
 

En la  Tabla 6 y Figura 2, se puede observar los resultados del análisis 

descrip tivo respecto a la d im ensión A tracción de Recursos Humanos 

de los trabajadores adm in istra tivos de la  Unive rsidad Nacional José  

M aría Arguedas. Respecto a la  d im ensión Atracción de Recursos 

Hum anos se observa que un 60,0%  que corresponde a 27 

trabajadores adm in istra tivos m anifiestan que la  A tracción de 

Recursos Hum anos se encuentra ub icado en un n ive l M edio ; m ientras 
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que un 33,3%  que corresponde a 15 trabajadores adm in istra tivos 

m anifiestan que la  A tracción de Recursos Hum anos se encuentra 

ub icado en un n ive l Alto  y un 6,7%  que corresponde a 3 trabajadores 

adm in istra tivos m anifiestan que la  A tracción de Recursos Hum anos 

está ub icado en un n ive l Bajo . 

 

 

Tabla 7  

R esultados de la  dim ensión D esarrollo de los R ecursos H um anos  

D esarrollo  de lo s R ecursos H um anos  

 Frecuencia  Porcentaje 

Porcentaje 

válido  

Porcentaje 

acum ulado  

Válido  Bajo 4 8,9 8,9 8,9 

M edio 27 60,0 60,0 68,9 

A lto 14 31,1 31,1 100,0 

Total 45 100,0 100,0  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

         F igura 3.  R esultados de la dim ensión D esarrollo de  los R ecursos 

H um anos  

 

 

En la  Tabla 7 y Figura 3, se puede observar los resultados del análisis 

descrip tivo respecto a la  d im ensión Desarro llo  de los Recursos 



39 

 

Hum anos de los trabajadores adm in istra tivos de la Universidad 

Nacional José M aría Arguedas. Respecto a la  d im ensión Desarro llo  

de los Recursos Hum anos se observa que un 60,0%  que corresponde 

a 27 trabajadores adm in istra tivos m anifiestan que e l Desarro llo  d e los  

Recursos Hum anos se encuentra ub icado en un n ive l M edio ; m ientras 

que un 31,1%  que corresponde a 14 trabajadores adm in istra tivos 

m anifiestan que e l Desarro llo  de los Recursos Hum anos se encuentra 

ub icado en un n ive l Alto  y un 8,9%  que corresponde a 4  trabajadores 

adm in istra tivos m anifiestan que e l Desarro llo  de los Recursos 

Hum anos está ub icado en un n ive l Bajo . 

 

Tabla 8  

R esultados de la  dim ensión R etención de  los R ecursos H um anos  

R etención de los R ecursos H um anos  

 Frecuencia  Porcentaje 

Porcentaje 

válido  

Porcentaje 

acum ulado  

Válido  Bajo 4 8,9 8,9 8,9 

M edio 24 53,3 53,3 62,2 

A lto 17 37,8 37,8 100,0 

Total 45 100,0 100,0  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

      F igura 4. R esultados de la dim ensión R etención  de  los R ecursos 

H um anos  
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En la  Tabla 8 y Figura 4, se puede observar los resultados del análisis 

descrip tivo respecto a la  d im ensión Retención de los Recursos 

Hum anos de los trabajadores adm in istra tivos de la Universidad 

Nacional José María Arguedas. Respecto a la  d im ensión Retención 

de los Recursos Hum anos se observa que un 53,3%  que corresponde 

a 24 trabajadores adm in istra tivos m anifiestan que la  d imensión 

Retención de los Recursos Hum anos se encuentra ub icado en un 

n ive l M edio ; m ientras que un 37,8%  que corresponde a 17 

trabajadores adm in istra tivos m anifiestan que la  Retención de los 

Recursos Hum anos se encuentra ub icado en un n ive l Alto  y un 8,9% 

que corresponde a 4 trabajadores adm in istra tivos m anifiestan que la 

Retención de los Recursos Hum anos está ub icado en un n ive l Bajo . 

 

 

3.1.2 Resultados descriptivos de la  variable Desem peño Laboral  

A continuación se presentan los resultados descrip tivos de la variab le 

Desem peño Labora l de los trabajadores adm in istra tivos de la  

Universidad Nacional José M aría Arguedas. 

 

 

Tabla 9  

R esultados de la  variable D esem peño Laboral  

D esem p eño Laboral  

 Frecuencia  Porcentaje 

Porcentaje 

válido  

Porcentaje 

acum ulado  

Válido  Bajo 3 6,7 6,7 6,7 

M edio 40 88,9 88,9 95,6 

A lto 2 4,4 4,4 100,0 

Total 45 100,0 100,0  
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           F igura 5. R esultados de la variable D esem peño Laboral  

 

En la  Tabla 9 y Figura 5, se puede observar los resultados del análisis 

descrip tivo respecto a la  variab le Desempeño Labora l de los 

trabajadores adm in istra tivos de la  Universidad Nacional José M aría 

Arguedas. Respecto a la  variab le Desem peño Labora l se observa que 

un 88,9%  que corresponde a 40 trabajadores adm in istra tivos 

m anifiestan que e l Desem peño Labora l se encuentra ub icado en un 

n ive l M edio ; m ientras que un 6,7%  que corresponde a 3 trabajadores 

adm in istra tivos m anifiestan que e l Desem peño Labora l se encuentra 

ub icado en un n ive l Bajo  y un 4,4%  que corresponde a 1 trabajador 

adm in istra tivo m anifiesta que e l Desem peño Labora l está ub icado en 

un n ive l Bueno . 

 

 

Respecto a los resultados descrip tivos de las d im ensiones de la  

variab le Desem peño Labora l se presentan en las sigu ientes tab las y 

gráficos. 
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Tabla 10  

R esultados de la  dim ensión C ondiciones de  Trabajo  

C ondiciones de  Trabajo  

 Frecuencia  Porcentaje 

Porcentaje 

válido  

Porcentaje 

acum ulado  

Válido  Bajo 7 15,6 15,6 15,6 

M edio 34 75,6 75,6 91,1 

A lto 4 8,9 8,9 100,0 

Total 45 100,0 100,0  

                           

     

 

 

 

 

 

 

       F igura 6.R esultados de la dim ensión C ondiciones  de  Trabajo  

En la  Tabla 10  y Figura 6, se puede observar los resultados del 

análisis descrip tivo respecto a la  d im ensión Condiciones de Trabajo 

de los trabajadores adm in istra tivos de la  Universidad Nacional José  

M aría Arguedas. Respecto a la d im ensión Condiciones de Trabajo se 

observa que un 75,6%  que corresponde a 34 trabajadores 

adm in istra tivos m anifiestan que las Condiciones de Trabajo se 

encuentra ub icado en un n ive l M edio ; m ientras que un 15,6%  que 

corresponde a 7 trabajadores adm in istra tivos m anifiestan que las 

Condiciones de Trabajo se encuentra ub icado en un n ive l Bajo  y un 

8,9%  que corresponde a 4 trabajadores adm in istra tivos m anifiestan 

que las Condiciones de Trabajo están ubicado en un n ive l Bueno. 
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Tabla 11  

R esultados de la  dim ensión Interacción  con  los Jefes  

Interacción con lo s Jefes  

 Frecuencia  Porcentaje 

Porcentaje 

válido  

Porcentaje 

acum ulado  

Válido  Bajo 5 11,1 11,1 11,1 

M edio 28 62,2 62,2 73,3 

A lto 12 26,7 26,7 100,0 

Total 45 100,0 100,0  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

    F igura  7.  R esultados de la dim ensión Interacción con los  Jefes  

 

En la  Tabla 11  y Figura 7, se puede observar los resultados del 

análisis descrip tivo respecto a la  d im ensión In teracción con los Jefes 

de los trabajadores adm in istra tivos de la  Unive rsidad Nacional José  

M aría Arguedas. Respecto a la d imensió n In teracción con los Jefes 

se observa que un 62,2%  que corresponde a 28 trabajadores 

adm in istra tivos m anifiestan que la  In teracción con los Jefes se 

encuentra ub icado en un n ive l M edio ; m ientras que un 26,7%  que 

corresponde a 12 trabajadores adm in istra tivos m anifiestan que la 

In teracción con los Jefes se encuentra ub icado en un n ive l Bueno  y 

un 11,1%  que corresponde a 5 trabajadores adm in istra tivos 
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m anifiestan que la  In teracción con los Jefes están ubicado en un n ive l 

Bajo . 

Tabla 12  

R esultados de la  dim ensión Bienestar en el Trabajo  

B ienestar  en el Trab ajo  

 Frecuencia  Porcentaje 

Porcentaje 

válido  

Porcentaje 

acum ulado  

Válido  Bajo 4 8,9 8,9 8,9 

M edio 38 84,4 84,4 93,3 

A lto 3 6,7 6,7 100,0 

Total 45 100,0 100,0  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

                                           

F igura 8 . R esultados de la dim ensión Bienes tar en el Trabajo  

 

En la  Tabla 12  y Figura 8, se puede observar los resultados del 

análisis descrip tivo respecto a la d im ensión B ienestar en e l Trabajo 

de los trabajadores adm in istra tivos de la  Unive rsidad Nacional José  

M aría Arguedas. Respecto a la  d im ensión B ienestar en e l Trabajo se 

observa que un 84,4%  que corresponde a 38 trabajadores 

adm in istra tivos m anifiestan que e l B ienestar en e l Trabajo se 

encuentra ub icado en un n ive l Medio ; m ientras que un 8,9%  que 

corresponde a 4 trabajadores adm in istra tivos m anifiestan que e l 

B ienestar en e l Trabajo se encuentra ub icado en un n ive l Bajo  y un 
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6,7%  que corresponde a 3 trabajadores adm in istra tivos m anifiestan 

que e l B ienestar en  e l Trabajo están ubicado en un n ive l Bueno . 

A continuación se presentan los resultados m ediante tab las cruzadas 

que es propio de las investigaciones corre lacionales:  

 

Tabla 13  

Tabla  de doble entrada  entre  las  variables Gestión  del Talento H um ano y  

D esem peño Laboral  

 

Tabla cruzada Gestión del Ta lento H um ano*D esem peño Laboral  

 

 

Gestión del Talento Hum ano  

Total Bajo M edio A lto 

Desem peño 

Laboral 

Bajo Recuento 1 2 0 3 

%  del total 2,2%  4,4%  0,0%  6,7%  

Regular  Recuento 2 30 8 40 

%  del total 4,4%  66,7%  17,8%  88,9%  

Bueno Recuento 0 0 2 2 

%  del total 0,0%  0,0%  4,4%  4,4%  

Total Recuento 3 32 10 45 

%  del total 6,7%  71,1%  22,2%  100,0%  

 

                

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

F igura 9 . Tabla cruzada  en tre las variables  Gestión del Talento H um ano  y  

D esem peño Laboral 
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De la  tab la cruzada  13 y figura 9, entre Gestión del Talento Hum ano 

y Desem peño Labora l en la  Universidad Nacional José M aría 

Arguedas, se observa que  para e l 66,7%  la  Gestión  del Talento 

Hum ano es m edio  cuando e l Desem peño Labora l es regular; para e l 

4 ,4%  la  Gestión  del Talento Hum ano es alto  cuando e l Desem peño 

Labora l es bueno . 

 

 

Tabla 14  

Tabla de doble entrada entre la dim ensión Atracción de R ecursos H um anos  

y D esem peño Laboral  

 

Tabla cruzada A tracc ión de R ecursos  H um anos*D esem p eño Laboral 

 

 

Atracción de Recursos 

Hum anos 

Total Bajo M edio A lto 

Desem peño 

Laboral 

Bajo Recuento 1 2 0 3 

%  del total 2,2%  4,4%  0,0%  6,7%  

Regular  Recuento 2 25 13 40 

%  del total 4,4%  55,6%  28,9%  88,9%  

Bueno Recuento 0 0 2 2 

%  del total 0,0%  0,0%  4,4%  4,4%  

Total Recuento 3 3 27 15 

%  del total 6,7%  6,7%  60,0%  33,3%  
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 Figura 10. Tabla cruzada entre la dim ensión Atracción de R ecursos  

H um anos y  D esem peño Laboral  

 

De la  tab la cruzada 14 y figura 10, entre  la  d imensión Atracción de 

Recursos Hum anos y Desem peño Labora l en la Universidad Nacional 

José M aría Arguedas, se observa que  para e l 55,6%  la  d imensión 

A tracción de Recursos Hum anos es m edio  cuando e l Desem peño 

Labora l es regular; para e l 4 ,4%  la  d imensión A tracción de Recursos 

Hum anos es alto  cuando e l Desem peño Labora l es bueno . 
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Tabla 15  

Tabla  de doble entrada  entre  la  dim ensión  D esarrollo de los R ecursos  

H um anos y  D esem peño Laboral  

 

Tabla cruzada D esarrollo  de  los R ecurso s H um anos*D esem peño Laboral 

 

 

Desarrollo de los Recursos 

Hum anos 

Total Bajo M edio A lto 

Desem peño 

Laboral 

Bajo Recuento 1 2 0 3 

%  del total 2,2%  4,4%  0,0%  6,7%  

Regular  Recuento 3 25 12 40 

%  del total 6,7%  55,6%  26,7%  88,9%  

Bueno Recuento 0 0 2 2 

%  del total 0,0%  0,0%  4,4%  4,4%  

Total Recuento 4 27 14 45 

%  del total 8,9%  60,0%  31,1%  100,0%  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Figura 11. Tabla cruzada entre la  dim ensión D esarrollo de  los R ecursos 

H um anos y  D esem peño Laboral  

 

De la  tab la cruzada  15 y figura 11, entre  la  d im ensión Desarro llo  de 

los Recursos Hum anos y Desem peño Labora l en la  Universidad 

Nacional José M aría Arguedas, se observa que  para e l 55,6%  la 

d im ensión Desarro llo  de los Recursos Hum anos es m edio  cuando e l 
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Desem peño Labora l es regular; para e l 4 ,4%  la  d im ensión Desarro llo  

de los Recursos Hum anos es alto  cuando e l Desem peño Labora l es 

bueno . 

 

Tabla 16  

Tabla de doble entrada entre la dim ensión R etención de los R ecursos  

H um anos y  D esem peño Laboral  

 

Tabla cruzada R etención d e los R ecursos H um anos*D esem peño Laboral  

 

 

Retención de los Recursos 

Hum anos 

Total Bajo M edio A lto 

Desem peño 

Laboral 

Bajo Recuento 1 2 0 3 

%  del total 2,2%  4,4%  0,0%  6,7%  

Regular  Recuento 3 22 15 40 

%  del total 6,7%  48,9%  33,3%  88,9%  

Bueno Recuento 0 0 2 2 

%  del total 0,0%  0,0%  4,4%  4,4%  

Total Recuento 4 24 17 45 

%  del total 8,9%  53,3%  37,8%  100,0%  

Figura 12. T abla  cruzada entre la dim ensión retención de  los R ecursos 

H um anos y  D esem peño Laboral  
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De la  tab la cruzada  16 y figura 11, entre  la  d imensión Retención de 

los Recursos Hum anos y Desem peño Labora l en la  Universidad 

Nacional José M aría Arguedas, se observa que  para e l 48,9%  la 

d im ensión Retención de los Recursos Hum anos es m edio  cuando e l 

Desem peño Labora l es regular; para e l 4 ,4%  la  d im ensión Retención 

de los Recursos Hum anos es alto  cuando e l Desem peño Labora l es 

bueno . 
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3.1.3 Prueba de hipótesis  

 

Para e l análisis de la  prueba de h ipótesis se ha utilizado e l coeficiente 

de Spearman para establecer la  re lación entre las variab les y  

d im ensiones consideradas en e l presente trabajo de investigación. 

 

3 .1 .3.1 Prueba de la  hipótesis general 

 

Hipótesis general 

H i:  La  Gestión del Talento Hum ano tiene re lación sign ificativa con el 

Desem peño Labora l en los trabajadores adm in istra tivos de la 

Universidad Nacional José M aría Arguedas, Andahuaylas, 2017. 

Ho: La  Gestión del Talento Humano no tiene re lación sign ificativa con 

e l Desem peño Labora l en los trabajadores adm in istra tivos de la 

Universidad Nacional José M aría Arguedas, Andahuaylas, 2017. 

 

Tabla 17   

Prueba de correlación R ho de Spearm an de la hipótesis general  

C orrelac iones  

 

Gestión del 

Talento Hum ano  

Desem peño 

Laboral 

Rho de 

Spearm an 

Gestión del 

Talento 

Hum ano 

Coefic iente de correlación  1,000 ,407 ** 

S ig. (unilateral) . ,003 

N  45 45 

Desem peño 

Laboral 

Coefic iente de correlación  ,407 ** 1,000 

S ig. (unilateral) ,003 . 

N  45 45 

**. La corre lac ión es sign ificativa en e l nive l 0 ,01 (un ila tera l). 

 

E l coeficiente de corre lación de Spearman obtenido entre las variab les 

Gestión del Talento Hum ano y Desem peño Labora l es de 0,407**, 

este va lor está com prendido entre 0,20 y 0,59, lo  cual sign ifica que 
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tiene Baja corre lación : Por o tro  lado, e l n ive l de sign ificancia obtenido 

es 0,003 que es m enor a 0,005, este va lor obtenido perm ite  rechazar 

la  h ipótesis nu la (Ho) y aceptar la  h ipótesis in icia l (H i) con una 

confianza del 99% , afirm ando que la  Gestión del Talento Hum ano 

tiene re lación sign ificativa con e l Desem peño Labora l en los 

trabajadores adm in istra tivos de la  Universidad Nacional José M aría 

Arguedas, Andahuaylas, 2017 . 

 

La escala de va lor de Rho de Spearm an para determ inar e l n ive l de 

corre lación es e l sigu iente: 

 

Tabla 18  

Escala de valor de R ho de S pearm an 

 

V alor Significado  

0,00     -     0,1 9  M uy baja  correlación 

0,20     -     0,5 9  Baja  correlación 

0,60     -     0,7 9  Buena correlación 

0,80     -     1,0 0  M uy buena correlación 

 

 

3.1.3.1 Prueba de las hipótesis específicas 

 

Hipótesis específica 1: 

 

H i:  La  Atracción de Recursos Hum anos tiene re lación sign ificativa 

con e l Desem peño Labora l en los trabajadores adm in istra tivos de 

la  Universidad Nacional José M aría Arguedas, Andahuaylas, 

2017. 

Ho:  La  Atracción de Recursos Hum anos no tiene re lación sign ificativa 

con e l Desem peño Labora l en los trabajadores adm in istra tivos de 
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la  Universidad Nacional José M aría Arguedas, Andahuaylas, 

2017. 

 

Tabla 19  

Prueba de correlación R ho de Spearm an de la hipótesis específica 1  

C orrelac iones  

 

Atracción de 

Recursos Hum anos 

Desem peño 

Laboral 

Rho de 

Spearm an 

A tracción de 

Recursos 

Hum anos 

Coefic iente de correlación  1,000 ,374 ** 

S ig. (unilateral) . ,006 

N  45 45 

Desem peño 

Laboral 

Coefic iente de correlación  ,374 ** 1,000 

S ig. (unilateral) ,006 . 

N  45 45 

**. La corre lac ión es sign ificativa en e l nive l 0 ,01 (un ila tera l). 

 

El coeficiente de corre lació n de Spearm an obtenido entre la 

d im ensión A tracción de Recursos Hum anos  y Desem peño Labora l es 

de 0,374**, este va lor está com prendido entre 0,20 y 0,59, lo  cual 

sign ifica que tiene Baja corre lación : Por o tro  lado, e l n ive l de 

sign ificancia obtenido es 0,00 6 que es m enor a 0,005, este va lor 

obtenido perm ite  rechazar la  h ipótesis nu la (Ho) y aceptar la  h ipótesis  

in icia l (Hi) con una confianza del 99% , afirm ando que la  Atracción de 

Recursos Hum anos tiene re lación sign ificativa con e l Desem peño 

Labora l en los trabajadores adm in istra tivos de la  Universidad Nacional 

José M aría Arguedas, Andahuaylas, 201 7. 
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Hipótesis específica 2 : 

 

H i:  El desarro llo  de los Recursos Hum anos tiene re lación sign ificativa 

con e l Desem peño Labora l en los trabajadores adm in istra tivos de 

la  Universidad Nacional José M aría Arguedas, Andahuaylas, 

2017. 

Ho: E l desarro llo  de los Recursos Hum anos no tiene re lación 

sign ificativa con e l Desem peño Labora l en los trabajadores 

adm in istra tivos de la  Universidad Nacional José M aría Arguedas, 

Andahuaylas, 2017. 

 

Tabla 20  

Prueba de correlación R ho de Spearm an de la hipótesis específica 2  

C orrelac iones  

 

Desarrollo de los 

Recursos Hum anos 

Desem peño 

Laboral 

Rho de 

Spearm an 

Desarrollo 

de Recursos 

Hum anos 

Coefic iente de correlación  1,000 ,364 ** 

S ig. (unilateral) . ,007 

N  45 45 

Desem peño 

Laboral 

Coefic iente de correlación  ,364 ** 1,000 

S ig. (unilateral) ,007 . 

N  45 45 

**. La corre lac ión es sign ificativa en e l nive l 0 ,01 (un ila tera l). 

 

El coeficiente de corre lació n de Spearm an obtenido entre la 

d im ensión Desarro llo  de Recursos Hum anos  y Desem peño Labora l 

es de 0,364**, este va lor está comprendido entre 0,20 y 0,59, lo  cual 

sign ifica que tiene Baja corre lación : Por o tro  lado, e l n ive l de 

sign ificancia obtenido es 0,00 7 que es m enor a 0,005, este va lor 

obtenido perm ite  rechazar la  h ipótesis nu la (Ho) y aceptar la  h ipótesis  

in icia l (Hi) con una confianza del 99% , afirm ando que e l Desarro llo  de 

Recursos Hum anos tiene re lación sign ificativa con e l Desem peño 
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Labora l en los trabajadores adm in istra tivos de la  Universidad Nacional 

José M aría Arguedas, Andahuaylas, 2017 . 

 

Hipótesis específica 3 : 

 

H i:  La retención  de los Recursos Hum anos tiene re lación sign ificativa 

con e l Desem peño Labora l en los trabajadores adm in istra tivos de 

la  Universidad Nacional José M aría Arguedas, Andahuaylas, 

2017. 

Ho: La retención  de los Recursos Hum anos no tiene re lación 

sign ificativa con e l Desem peño Labora l en los trabajadores 

adm in istra tivos de la  Universidad Nacional José M aría Arguedas, 

Andahuaylas, 2017. 

Tabla 21  

Prueba de correlación R ho de Spearm an  de la hipótesis específica 3  

C orrelac iones  

 

Retención de los 

Recursos Hum anos 

Desem peño 

Laboral 

Rho de 

Spearm an 

Retención 

de Recursos 

Hum anos 

Coefic iente de correlación  1,000 ,355 ** 

S ig. (unilateral) . ,008 

N  45 45 

Desem peño 

Laboral 

Coefic iente de correlación ,355 ** 1,000 

S ig. (unilateral) ,008 . 

N  45 45 

**. La corre lac ión es sign ificativa en e l nive l 0 ,01 (un ila tera l). 

 

El coeficiente de corre lació n de Spearm an obtenido entre la  d im ensión 

Retención de los Recursos Hum anos  y Desem peño Labora l es de 

0,355**, este va lor está com prendido entre 0,20 y 0,59, lo  cual sign ifica 

que tiene Baja corre lación : Por o tro lado, e l n ive l de sign ificancia 

obtenido es 0,008 que es m enor a 0,005, este va lor obtenido perm ite 

rechazar la  h ipótesis nu la (Ho) y aceptar la  h ipótesis in icia l (H i) con una 
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confianza del 99% , afirm ando que la  Retención de los Recursos 

Hum anos tiene re lación sign ificativa con e l Desem peño Labora l en los 

trabajadores adm in istra tivos de la Universidad Nacional José M aría 

Arguedas, Andahuaylas, 2017 . 
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V. DISCUSIÓN  

El tem a de gestión del ta lento hum ano, a l igual que e l desempeño labora l, se 

considera de vita l im portancia en las organizaciones para un funcionam iento 

eficiente y eficaz. 

Debido a la  im portancia que tiene e l capita l hum ano en la  organización, es 

necesario  que se considere que e l ta lento humano es esencia l para optim izar 

la  institución, esto aunado con un buen desempeño labora l perm itirá  que la 

organización pueda convertirse en una institución con liderazgo, co n eficacia 

y eficiencia en e l logro de sus objetivos organizacionales. 

Cuando se afirm a que este tem a es de vita l importancia, se ve respalda por 

Castilla  (2013) cuando aborda la “Optim ización del ta lento en las 

organizaciones: gestión por expectativas”, sosteniendo que todavía existe  un 

am plio  cam ino para investigar sobre la gestión del ta lento humano porque los 

nuevos m odelos de gestión exigen a las organizaciones m ayor com petitividad 

y para lograrlo , se requiere de una adecuada gestión del ta lento. 

En re lación a l ob jetivo genera l respecto a determ inar la  re lación que existe 

entre gestión del ta lento hum ano se ha encontrado que la gestión del ta lento 

hum ano y e l desem peño labora l en la  Univers idad Nacional José M aría 

Arguedas (UNAJM A) es regular, con un  coeficiente de corre lación de 

Spearm an de 0,407**, lo cual sign ifica que existe  Baja corre lación . S in 

em bargo, se acepta la  h ipótesis a lterna donde se afirm a que la  Gestión del 

Talento Hum ano tiene re lación sign ificativa con e l Desempeño Labora l en los 

trabajadores adm in istra tivos de la  Universidad Nacional José M aría Arguedas, 

Andahuaylas, 2017. 

Estos datos se ven respaldados  con las afirm aciones de Aoun (2017) cuando 

aborda la  Gestión del ta lento humano percib ido por e l personal que labora en 

e l Puericu ltorio  Pérez Araníbar, L im a , donde la  gestión de ta lento hum ano 

m uestra un n ive l regular; sobre la  atracción de recursos hum anos e l n ive l es 

regular; sobre e l desarro llo  de los recursos hum anos  e l n ive l es regular y  sobre 

la  re tención de los recurso s e l n ive l es a lto . 

Respecto a la d im ensión A tracción de recursos hum anos, e l n ive l percib ido 

por los trabajadores adm in istra tivos de la  UNAJM A es regular o  m edio. Esta 
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afirm ación se respalda con Castilla  (2013) porque considera que si la 

organización pretende optim izar e l ta lento de sus trabajadores deberá 

gestionar tam bién las expectativas personales y buscar e l b ienestar para 

lograr un trabajo eficiente y eficaz.  

Respecto a la  d im ensión Desarro llo  de los recu rsos hum anos, e l n ive l 

percib ido por los trabajadores adm in istra tivos de la  UNAJM A es regular o 

m edio. Esta afirm ación se respalda  con las investigaciones efectuadas por 

Jaram illoa, M ulki & M arshal (2005) donde encontraron varios factores que 

pueden in flu ir en e l desem peño labora l que va desde factores re lacionados 

con los ind ividuos, factores de n ive l organizacional así com o factores 

am bienta les organizacionales. Por e jemplo, e l comprom iso de los em pleados 

se ha encontrado que afecta e l rendim iento labora l.  

Respecto a la  d imensión Retención  de los recursos hum anos, e l n ive l 

percib ido por los trabajadores adm in istra tivos de la  UNAJM A es regular o 

m edio. Esta afirm ación confirm a los resultados encontrados por Prie to (2013)  

donde señala que la  práctica de la  gestión del ta lento hum ano desempeñan 

un ro l protagónico en la  organización porque no so lo perm ite  la  adquisición o 

incorporación, sino tam bién la  re tención y e l desarro llo  de los trabajadores que 

tienen m ayor potencia l y son estos trabajadores quienes contribuyen a la 

optim ización de la  organiza ción; asim ism o, la  organización debe buscar de 

m anera constante e l b ienestar de sus trabajadores. 

Fina lm ente, los resultados de las investigaciones referidas a l ta lento hum ano 

dan cuenta de la  im portancia de una gestión adecuada del ta lento hum ano 

dentro de la  organización para un eficaz y eficiente m anejo de l recurso 

hum anos, así com o para la  a tracción, desarro llo  y re tención del recurso 

hum ano. 
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V.  CONC LUSIONES  

 

Prim era: Respecto a l ob jetivo genera l estab lecer la  re lación que existe  entre 

gestión del ta lento hum ano  y desempeño labora l en los trabajadores 

adm in istra tivos de la Universidad Nacional José M aría Arguedas, 

Andahuaylas, 2017, se obtuvo que para e l 66,7%  la gestión del ta lento 

hum ano es m edio  cuando e l desem peño labora l es regular; asim ism o, e l 

coeficiente de corre lación de Spearm an obtenido entre las variab les fue de 

0,407**, lo  cual sign ifica que tiene Baja corre lación : Por o tro  lado, e l n ive l de 

sign ificancia obtenido es 0,003 lo  cual perm ite  aceptar la  h ipótesis in icia l 

a firm ando que la  gestión del ta lento hum ano tiene re lación sign ificativa con e l 

desem peño labora l en los trabajadores adm in istra tivos de la  Universidad 

Nacional José M aría Arguedas, Andahuaylas, 2017 . 

Segunda: Respecto a l prim er ob jetivo específico  determ inar la  re lación que 

existe  entre atracción de recursos hum anos y desem peño labora l en los 

trabajadores adm in istra tivos de la  Universidad Nacional José M aría Arguedas, 

Andahuaylas, 2017 , se obtuvo que e l 55,6%  la  d im ensión atracción de 

recursos hum anos es m edio  cuando e l desempeño labora l es regular; 

asim ism o, e l coeficiente de corre lación de Spearman obtenido entre las 

variab les fue de 0,374**, lo  cual sign ifica que tiene Baja corre lación : Por o tro 

lado, e l n ive l de sign ificancia obtenido es 0,00 6 lo  cual perm ite  aceptar la  

h ipótesis in icia l a firm ando que la  atracción de recursos hum anos tiene re lación 

sign ificativa con e l desem peño labora l en los trabajadores adm in istra tivos de 

la  Universidad Nacional José M aría Arguedas, Andahuaylas, 2017 . 

Tercera: Respecto a l segundo objetivo específico  determ inar la  re lación que 

existe  entre desarro llo  de los recursos hum anos  y desempeño labora l en los 

trabajadores adm in istra tivos de la  Universidad Nacional José M aría Arguedas, 

Andahuaylas, 2017 , se obtuvo que e l 55,6%  la  d im ensión desarro llo  de los 

recursos hum anos es m edio  cuando e l desempeño labora l es regular; 

asim ism o, e l coeficiente de corre lación de Spearman obtenido entre las 

variab les fue de 0,364**, lo  cual sign ifica que tiene Baja corre lación : Por o tro 
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lado, e l n ive l de sign ificancia obtenido es 0,00 7 lo  cual perm ite  aceptar la  

h ipótesis in icia l a firm ando que e l desarro llo  de recursos hum anos tiene 

re lación sign ificativa con e l desem peño labora l en los trabajadores 

adm in istra tivos de la Universidad Nacio nal José M aría Arguedas, 

Andahuaylas, 2017. 

Cuarto : Respecto a l tercer ob jetivo específico  determ inar la  re lación que 

existe  entre re tención de los recursos hum anos y desem peño labora l en los 

trabajadores adm in istra tivos de la  Universidad Nacional José M aría Arguedas, 

Andahuaylas, 2017, se obtuvo que e l 48,9%  la d im ensión retención de los 

recursos hum anos es m edio  cuando e l desempeño labora l es regular; 

asim ism o, e l coeficiente de corre lación de Spearman obtenido entre las 

variab les fue de 0,355**, lo  cual sign ifica que tiene Baja corre lación : Por o tro 

lado, e l n ive l de sign ificancia obtenido es 0,00 8 lo  cual perm ite  aceptar la  

h ipótesis in icia l a firm ando que la  re tención  de recursos hum anos tiene 

re lación sign ificativa con e l desem peño labora l e n los trabajadores 

adm in istra tivos de la Universidad Nacional José M aría Arguedas, 

Andahuaylas, 2017. 
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VI.  RECOM ENDA CIONES  

 

 Se recom ienda que las instituciones y organizaciones, públicas y 

privadas, deben tener una política sobre gestión de ta lento humano para 

así favorecer un buen desem peño labora l. Esta po lítica debe contener 

lineam ientos, estra teg ias y actividades para una buena gestión del ta lento 

hum ano. 

 Se recom ienda que los d irectivos de las instituciones y organizaciones 

establezcan convocatorias para atraer m ejores recursos hum anos porque 

so lo con trabajadores ta lentosos se espera  un buen desempeño labora l. 

 Se recom ienda que los d irectivos y je fes de instituciones y organizaciones 

prom uevan actividades para desarro llar los recursos  hum anos para 

forta lecer y desarro llar a  través de program as de capacitación un buen 

desem peño labora l, desarro llando la  in teracción, la  em patía , la  asertividad 

y la  com unicación horizonta l. 

 Se recom ienda que la  institución y organización a través de políticas y  

estrateg ias adecuadas deben retener e l m ejor recurso hum ano, 

reconociendo las habilidades de los trabajadores, sus in icia tivas, su 

com prom iso  institucional, evitando  la  fuga de ta lento profesional. 
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A R TÍC ULO C IENTÍF IC O 

1. T ÍTU LO 

Gestión del talento hum ano y su relevancia con el desem peño laboral en la 

U nivers idad N acional José M aría Arguedas ,  2017 

 

2. A U TOR 

Bach. Edw ar V illar C ortez, edw arcuevas@ hotm ail.com  

  

3. R ESU M EN 

 

E l presente trabajo tuvo com o objetivo general establecer la relac ión que ex is te 

entre la gestión del talento hum ano y el desem peño laboral en los trabajadores 

adm inis trativos de la U nivers idad N acional José M aría Arguedas, Andahuaylas, 

2017. 

La investigac ión fue cuantitativa, de carácter descriptivo correlac ional; la 

m uestra estuvo constituida por 45 trabajadores adm inis trativos del régim en 276 

de la U nivers idad N acional José M aría Arguedas; se utilizó la técnica de la 

encuesta y  com o instrum ento el cuestionario. 

Los resultados que se obtuv ieron señalan que el 66,7% de trabajadores 

m anifiestan que la gestión del talento hum ano es m edio  por eso el desem peño 

laboral es regular; asim ism o, el coefic iente de correlac ión de Spearm an 

obtenido fue de 0 ,407**, lo cual s ignifica que tiene Baja correlac ión ; por otro 

lado, el nivel de s ignificancia obtenido es 0,003 lo cual perm ite aceptar la 

hipótes is  inic ial afirm ando que la  gestión del talento hum ano tiene relac ión 

s ignificativa con el desem peño laboral en los trabajadores adm inistrativos de la 

U nivers idad N acional José M aría Arguedas, Andahuaylas, 2017.  

 

4. PA LA BR A S C LA VE 

Gestión de talento hum ano , atracc ión recursos hum anos, desarrollo de los 

recursos hum anos, retención de los recursos hum anos, desem peño laboral. 

 

5. A B STRA CT 

The general objective of this  paper w as to establish the relationship betw een 

hum an talent m anagem ent and job perform ance in the adm inistrative w orkers of 

the José M aría Arguedas N ational U nivers ity , Andahuaylas, 2017.  

The investigation w as quantitative, descriptive correlational in character; the 

sam ple consisted of 45 adm inis trative w orkers of regim e 276 of the N ational 

U nivers ity  José M aría Arguedas; the survey technique w as used and the 

questionnaire w as used as an instrum ent. 

The results obtained indicate that 66.7% of w orkers state that the m anagem ent 

of hum an talent is m edium  w hen the w ork perform ance is  regular; Likew ise, the 

Spearm an correlation coeffic ient obtained w as 0.407 **, w hich m eans that it has 

a low  correlation: On the other hand, the level of s ignificance obtained is  0.003, 

w hich allows us to accept the initia l hypothesis affirm ing that the m anagem ent 

of hum an talent has a relationship s ignificant w ith the labor perform ance in the 

adm inis trative w orkers of the N ational U n ivers ity José M aría Arguedas, 

Andahuaylas, 2017 
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M anagem ent of hum an talent, attraction of hum an resources, developm ent of 

hum an resources, retention of hum an resources, job perform ance



 

 

7. IN TR OD UC CIÓN 

En el contexto en que se v ive actualm ente, con un acelerado avance de la c iencia y  la 

tecnología, el estudio de la gestión del talento hum ano tiene m ucha im portancia. Este tem a 

está referido a la form a en que la organización debe diseñar estra tegias y activ idades para 

m axim izar el potencial de sus trabajadores. La organización, cualquiera sea su naturaleza, 

debe preocuparse por el desarrollo de los trabajadores, de los equipos de trabajo, porque solo 

de esa m anera ex is tirá la posibilidad cada v ez m ayor de que la organización pueda cum plir 

con sus objetivos. Lo fundam ental para el éx ito de la instituc ión es la alineación de la estrategia 

de talento hum ano con la estrategia de la organización.  

La U nivers idad N acional José M aría Arguedas, instituc ión que debe buscar el desarrollo local, 

regional y  nacional, alberga no solo a docentes, s ino tam bién cuenta con una plana de 

trabajadores adm inis trativos que cum plen la función de dinam izar los aspectos adm inis trativos 

y  dar sostenim iento a la parte académ ica de la univers idad. S in em bargo, se observa una serie 

de problem as que afectan la función para la que fue encom endada.  

S in em bargo, se observa una serie de problem ática que afecta la func ión para la que fue 

encom endada. Por ejem plo, se observa que m uch os trabajadores adm inistrativos no 

desem peñan funciones para los cuales fueron form ados, es decir, la form ación técnica o 

profes ional no está relac ionado con el puesto de trabajo; as im ism o se observa una m arcada 

rutina en el trabajo, los tiem pos y plazas e stablec idos en el área de Logística no se cum plen 

por falta de una adecuada capacitac ión de los trabajadores o por desconocim iento de los 

procesos que involucran en lic itac iones, entre otros; as im ism o se observa conflictos entre 

trabajadores adm inis trativos por la s ituac ión laboral pues son m uy pocos los que están bajo 

el régim en del D ecreto Legis lativo 279, m ientras que otros trabajadores están bajo el régim en 

C AS, locación de serv ic ios, trayendo consigo diferencias en el trato y discrim inación por la 

s ituac ión laboral. 

S i la s ituac ión continúa así, no perm itirá que la univers idad pueda cum plir a cabalidad con los 

objetivos y  m etas trazadas; as im ism o, no se contará con un personal adm inis trativo 

com petente, com prom etido con el trabajo que realiza y sobre to do, con una gestión eficaz del 

talento hum ano con que cuenta. 

Entre los antecedentes, C astilla (2013) sostiene que todavía ex iste un am plio camino para 

investigar sobre la gestión del talento hum ano porque los nuevos m odelos de gestión ex igen 

a las organizaciones m ayor com petitiv idad y para lograrlo, se requiere de u na adecuada 

gestión del talento porque s i la organización pretende optim izar el talento de sus trabajadores 

deberá gestionar tam bién las expectativas personales y  buscar el bienestar para lograr un 

trabajo efic iente y eficaz. Por otro lado, Aoun (2017) arriba com o resultado que  la gestión de 

talento hum ano m uestra un nivel regular; sobre la atracc ión de recursos hum anos el nivel es 

regular; sobre el desarrollo de los recursos hum anos el nivel es regular y  sobre la retención 

de los recursos el nivel es alto. As im ism o,  Atiquipa y Jaim es (2015), encontraron com o 

resultado que el coefic iente de correlac ión de Spearm an fue de 0.721 y nivel de 

s ignificancia=0.000, que perm ite aceptar la hipótes is alterna para señalar que ex is te relac ión 

directa y s ignificativa en tre el c lim a laboral y el desem peño laboral en el C SM I D EMA -M IN SA 

Si bien las organizaciones han logrado algunos avances en la sensibilizac ión y atención a la 

gestión del talento, estos esfuerzos no han llevado todavía a establecer la gestión del talento 

hum ano que esté alineado con las prioridades y necesidades de la organización. Las 
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organizaciones todavía tienen un retraso en su capacidad para integrar program as de gestión 

del talento y  evaluar el retorno de sus invers iones de talento de sus trabajadores . En la 

literatura ex is ten varias definic iones para el talento y el m anejo del talento. Por eso considero 

apropiado señalar que un talento es un indiv iduo con com petencias especiales. En un negocio 

u otro contexto, estas com petencias son de im portancia est ratégica para la organización. La 

ausencia de estas com petencias plantearía una s ituac ión real de cris is para la organización. 

(C hiavenato, 2009). Adem ás, el talento consis te en aquellos trabajadores que tienen 

cualidades para m arcar una diferencia en el d esem peño de sus funciones ya sea a través de 

su contribuc ión en el plazo inm ediato o, a plazo largo, pero dem ostrando los niveles m ás altos 

de potencial de sus capacidades. (Ibáñez, 2011). Por ello, la gestión del talento humano es la 

atracc ión s istem ática , la identificac ión, el desarrollo, el com prom iso, la retención y el 

despliegue de aquellos indiv iduos que son de particular valor para una organización, ya sea 

por su 'alto potencial' para el futuro o porque están cum pliendo funciones im portantes para la 

organización; en el sentido m ás am plio, una adecuada gestión estratégica del talento hum ano 

perm ite ayudar a una organización a tener personas adecuadas con los em pleos adecuados 

en el m om ento adecuado según las prioridades de la organización. (C hiavenato,  2009). 

 

E l desem peño laboral es de gran relevancia para las organizaciones e indiv iduos. E l 

desem peño laboral es la dem ostrac ión de alto rendim iento cuando se logra las tareas los 

cuales resultan en satis facc ión, sentim ientos de autoeficac ia y m aestría en  la labor que se 

realiza. Por otra parte, cuando el desem peño laboral es de alto rendim iento las personas son 

prom ovidas y prem iadas. Por consiguiente, las oportunidades de carrera para personas que 

realizan un trabajo efic iente son m ucho m ejores que los d e personas m oderadas o de bajo 

rendim iento. E l concepto y  la definic ión sobre desem peño laboral son m uy extensos. 

C hiavenato (2004) considera que el desem peño laboral está relac ionado con las actitudes y 

disposic iones del trabajador respecto a la consecución de objetivos establec idos por la 

em presa. R obbins (1987) señala que el desem peño laboral es el nivel de ejecución alcanzado 

por el trabajador en el logro de las m etas dentro de la organización en un tiem po determ inado. 

Esto perm ite la evaluación respecto a su desem peño laboral. 

 

8. M ETOD OLOGÍA 

 

El presente trabajo de investigac ión es de naturaleza cuantitativa, no experim ental, de tipo 

descriptivo, cuyo diseño de  investigac ión fue descriptivo correlac ional. (H ernández, Fernández 

y Baptis ta, 2014). La m uestra fue de 45 trabajadores adm inis trativos de la U nivers idad 

N acional José M aría Arguedas, se em pleó  el m uestreo no probabilís tico. Entre las técnicas e 

instrum entos de recolecc ión de datos se hizo uso de la técnica de la encuesta y  el instrum ento 

utilizado fue el cuestionario. Para la validac ión del instrum ento se utilizó el A lpha de Cronbach 

obteniéndose el valor de ,872 para el cuestionario de Gestión del talento hum ano y de ,769 

para instrum ento de desem peño laboral, que indica un alto grado de fiab ilidad. 

 

 

9. R ESU LTA D OS 

En la Tabla 1 y F igura 1 se puede observar los resultados del anális is  descriptivo respecto a 

la variable Gestión del Talento H um ano de los trabajadores adm inis trativos de la U nivers idad 

N acional José M aría Arguedas.   
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Tabla 1   

Resultados de  la va riable Ges tión  del Talento H um ano   

 

 

 

 

R especto a la Gestión del Talento H um ano se observa que un 71,1%  que corresponde a 32 

trabajadores adm inistrativos m anifiestan que la Gestión del Talento H um ano se encuentra 

ubicado en un nivel M edio ; m ientras que un 22,2%  que corresponde a 10 trabajadores 

adm inis trativos m anifiestan que la Gestión del Talento H um ano se encuentra ubicado en un 

nivel Alto  y  un 6,7%  que corresponde a 3 trabajadores adm inistrativos m anifiestan que la 

Gestión del Talento H um ano está ubicado en un nivel Bajo . 

La tabla 2 y figura 2 m uestran los resultados del anális is  descriptivo respecto a la variable 

desem peño laboral de los trabajadores adm inis trativos de la U nivers idad N acional José M aría 

Arguedas. R especto a la variable desem peño laboral se observa que un 8 8,9%  que 

corresponde a 40 trabajadores adm inis trativos m anifiestan que el desem peño laboral se 

encuentra ubicado en un nivel M edio ; m ientras que un 6,7% que corresponde a 3 trabajadores 

adm inis trativos m anifiestan que el desem peño laboral se encuentra ubic ado en un nivel Bajo  

y  un 4,4% que corresponde a 1 trabajador adm inistrativo m anifiesta que el desem peño laboral 

está ubicado en un nivel Bueno . 

 

Tabla 2  

Resultados de  la va riable D esem peño Laboral  

Desem peño Laboral 

 f %  %  válido %  acum ulado 

Válido Bajo  3 6,7  6,7  6,7  

M edio 40 88,9 88,9 95,6 

Alto  2  4,4  4,4  100,0 

Tota l 45 100,0 100,0  

 

 

 

 

D e la tabla cruzada 3 entre Gestión del Talento H um ano y D esem peño Laboral en los 

trabajadores de la U nivers idad N acional José M aría Arguedas, se observa que para el 66,7%  

la Gestión del Talento H um ano es m edio  por eso el D esem peño Laboral es regular; para el 

4,4%  la Gestión del Talento H um ano es alto  cuando el D esem peño Laboral es bueno . 

 

 

 

G estión del Talento Hum ano  

 f %  %  válido %  acum ulado 

Válido Bajo  3  6,7  6,7  6,7  

M edio 32 71,1 71,1 77,8 

Alto  10 22,2 22,2 100,0 

Tota l 45 100,0 100,0  
F ig u r a  1 .  R e s u lt a d o s  d e  l a  v a r i a b l e  

G e s t i ó n  d e l  T a le n t o  H u m a n o  

F ig u r a  2 .  R e s u lt a d o s  d e  l a  

v a r i a b l e  d e s e m p e ñ o  l a b o r a l  
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Tabla 3   

Tabla de  doble  entrada entre las variables Ges tión del Talento H um ano y Desem peño  Laboral  

 
Tabla cruzada G estión del Talento Hum ano*Desem peño Laboral 

 

 

G estión del Talento Hum ano 

Tota l Bajo  M edio Alto  

Desem peño 

Labora l 

Bajo  Recuento 1  2 0 3  

%  del to tal 2 ,2% 4,4% 0,0% 6,7% 

Regular Recuento 2  30 8 40 

%  del to tal 4 ,4% 66,7% 17,8% 88,9% 

Bueno Recuento 0  0 2 2  

%  del to tal 0 ,0% 0,0% 4,4% 4,4% 

Tota l Recuento 3  32 10 45 

%  del to tal 6 ,7% 71,1% 22,2% 100,0% 

   

Para el anális is  de la prueba de hipótes is  se ha utilizado el coefic iente de Spearm an  para 

establecer la relac ión entre las variables y dim ensiones consideradas en el trabajo de 

investigac ión. 

Los resultados de la prueba de la hipótes is  general son los s iguientes:   

 

Tabla 3   

P rueba  de co rrelación  Rho de S pearm an de la hipó tesis  general  

Correlaciones  

 

G estión del 

Talento Humano 

Desem peño 

Labora l 

Rho de 

Spearm an 

G estión del 

Talento 

Hum ano 

Coefic iente de corre lac ión 1,000 ,407 ** 

S ig . (un ilatera l) . ,003 

N 45 45 

Desem peño 

Labora l 

Coefic iente de corre lac ión ,407 ** 1 ,000 

Sig. (un ilatera l) ,003 . 

N 45 45 

**. La correlación es signif icativa en el nive l 0,01 (unilateral).  

 

El coefic iente de correlac ión de Spearm an  obtenido entre las variables Gestión del Talento 

H um ano y D esem peño Laboral es de 0,407**, este valor está com prendido entre 0,20 y 0,59, 

lo cual s ignifica que tiene Baja correlac ión : Por otro lado, el nivel de s ignificancia obtenido es 

0,003 que es m enor al p valor de 0,05, este valor obtenido perm ite rechazar la hipótes is  nula 

(H o) y aceptar la hipótes is inic ial (H i) con una confianza del 99% , afirm ando que la  Gestión 

del Talento H um ano tiene relac ión s ignificativa con el D esem peño Laboral en los trabaja dores 

adm inis trativos de la U nivers idad N acional José M aría Arguedas, Andahuaylas, 2017.  

 

 

10. D ISCU SIÓN 

El tem a de gestión del talento hum ano, al igual que el desem peño laboral, se considera de 

v ital im portancia en las organizaciones para un funcionam iento ef ic iente y  eficaz. D ebido a la 

im portancia que tiene el capital hum ano en la organización, es necesario que se considere 

que el talento hum ano es esencial para optim izar la instituc ión, esto aunado con un buen 

desem peño laboral perm itirá que la organización  pueda convertirse en una instituc ión con 

liderazgo, con eficac ia y efic ienc ia en el logro de sus objetivos organizacionales.  
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C uando se afirm a que este tem a es de v ital im portancia, se ve respalda por C astilla (2013) 

cuando aborda la “Optim ización del talento en las organizaciones: gestión por expectativas”, 

sosteniendo que todavía ex iste un am plio cam ino para investigar sobre la gestión del talento 

hum ano porque los nuevos m odelos de gestión ex igen a las organizaciones m ayor 

com petitiv idad y para lograrlo,  se requiere de una adecuada gestión del talento. 

En relac ión al objetivo general respecto a determ inar la relac ión que ex is te entre gestión del 

talento hum ano se ha encontrado que la gestión del talento hum ano y el desem peño laboral 

en la U nivers idad N acional José M aría Arguedas (U N AJM A) es regular, con un  coefic iente de 

correlac ión de Spearm an de 0,407**, lo cual s ignifica que ex iste Baja correlación . S in 

em bargo, se acepta la hipótes is  alterna donde se afirm a que la  Gestión del Talento H um ano 

tiene relac ión s ignificativa con el D esem peño Laboral en los trabajadores adm inistrativos de 

la U nivers idad N acional José M aría Arguedas, Andahuaylas, 2017.  

Estos datos se ven respaldados con las afirm aciones de Aoun (2017) cuando aborda la 

Gestión del talento hum ano  perc ibido por el personal que labora en el P uericultorio Pérez 

Araníbar, Lim a, donde la gestión de talento hum ano m uestra un nivel regular; sobre la 

atracc ión de recursos hum anos el nivel es regular; sobre el desarrollo de los recursos 

hum anos el nivel es  regular y  sobre la retención de los recursos el nivel es alto.  

R especto a la dim ensión Atracc ión de recursos hum anos, el nivel perc ibido por los 

trabajadores adm inis trativos de la UN AJM A es regular o m edio. Esta afirm ación se respalda 

con C astilla (2013) porque considera que s i la organización pretende optim izar el talento de 

sus trabajadores deberá gestionar tam bién las expectativas personales y buscar el bienestar 

para lograr un trabajo efic iente y  eficaz. 

R especto a la dim ensión D esarrollo de los recurs os hum anos, el nivel perc ibido por los 

trabajadores adm inis trativos de la UN AJM A es regular o m edio. Esta afirm ación se respalda 

con las investigac iones efectuadas por Jaram illoa, M ulk i &  M arshal (2005) donde encontraron 

varios factores que pueden influir en el desem peño laboral que va desde factores relac ionados 

con los indiv iduos, factores de nivel organizacional, así com o factores ambientales 

organizacionales. Por ejem plo, el com prom iso de los em pleados se ha encontrado que afecta 

el rendim iento laboral. 

R especto a la dim ensión R etención de los recursos hum anos, el nivel perc ibido por los 

trabajadores adm inistrativos de la UN AJM A es regular o m edio. Esta afirm ación confirm a los 

resultados encontrados por Prieto (2013)  donde señala que la práctica de la gestión del 

talento hum ano desem peñan un rol protagónico en la organización porque no solo perm ite la 

adquis ic ión o incorporac ión, s ino tam bién la retención y el desarrollo de los trabajadores que 

tienen m ayor potencial y  son estos trabajadores quienes con tribuyen a la optim ización de la 

organización; as im ism o, la organización debe buscar de m anera constante el bienestar de sus 

trabajadores. 

F inalm ente, los resultados de las investigac iones referidas al talento hum ano dan cuenta de 

la im portancia de una gestión adecuada del talento hum ano dentro de la organización para un 

eficaz y efic iente m anejo del recurso hum anos, así com o para la atracc ión, desarrollo y 

retención del recurso hum ano.  

 

11. C ON C LU SION ES 

Las conclus iones a las que se arribaron son las s iguient es: 
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 R especto al objetivo general establecer la relac ión que ex is te entre gestión del talento 

hum ano y desem peño laboral en los trabajadores adm inis trativos de la U nivers idad 

N acional José M aría Arguedas, Andahuaylas, 2017, se obtuvo que para el 66,7%  la gestión 

del talento hum ano es m edio  cuando el desem peño laboral es regular; asim ism o, el 

coefic iente de correlac ión de Spearm an obtenido entre las variables fue de 0,407**, lo cual 

s ignifica que tiene Baja correlac ión. El nivel de s ignificancia obtenido es 0,003 lo cual 

perm ite aceptar la hipótes is inic ial afirm ando que la  gestión del talento hum ano tiene 

relac ión s ignificativa con el desem peño laboral en los trabajadores adm inistrativos de la 

U nivers idad N acional José M aría Arguedas, Andahuaylas, 2017.  

 R especto al prim er objetivo específico determ inar la relac ión que ex is te entre  atracc ión de  

recursos hum anos  y desem peño laboral en los trabajadores adm inis trativos de la 

U nivers idad N acional José M aría Arguedas, Andahuaylas, 2017, se obtuvo que el 55,6%  la 

dim ensión atracc ión de recursos hum anos es m edio  cuando el desem peño laboral es 

regular; asim ism o, el coefic iente de correlac ión de Spearm an obtenido entre las variables 

fue de 0,374**, lo cual s ignifica que tiene Baja correlac ión . E l nivel de s ignificancia obtenido  

es 0,006 lo cual perm ite aceptar la hipótes is inic ial afirm ando q ue la  atracc ión de recursos 

hum anos tiene relac ión s ignificativa con el desem peño laboral en los trabajadores 

adm inis trativos de la U nivers idad N acional José M aría Arguedas, Andahuaylas, 2017.  

 R especto al segundo objetivo específico determ inar la relac ión que ex iste entre desarrollo  

de los recursos hum anos y desem peño laboral en los trabajadores adm inistrativos de la 

U nivers idad N acional José M aría Arguedas, Andahuaylas, 2017, se obtuvo que el 55,6%  la 

dim ensión desarrollo de los recursos hum anos es m edio cuando el desem peño laboral es 

regular; asim ism o, el coefic iente de correlac ión de Spearm an obtenido entre las variables 

fue de 0,364**, lo cual s ignifica que tiene Baja correlac ión . E l nivel de s ignificancia obtenido  

es 0,007 lo cual perm ite aceptar la hip ótes is inic ial afirm ando que el desarrollo de recursos 

hum anos tiene relac ión s ignificativa con el desem peño laboral en los trabajadores 

adm inis trativos de la U nivers idad N acional José M aría Arguedas, Andahuaylas, 2017.  

 R especto al tercer objetivo específico determ inar la relac ión que ex is te entre retención de 

los recursos hum anos  y desem peño laboral en los trabajadores adm inis trativos de la  

U nivers idad N acional José M aría Arguedas, Andahuaylas, 2017, se obtuvo que el 48,9%  la 

dim ensión retención de los rec ursos hum anos es m edio  cuando el desem peño laboral es 

regular; asim ism o, el coefic iente de correlac ión de Spearm an obtenido entre las variables 

fue de 0,355**, lo cual s ignifica que tiene Baja correlac ión . E l nivel de s ignificancia obtenido  

es 0,008 lo cual perm ite aceptar la hipótes is  inic ial afirm ando que la retención de recursos 

hum anos tiene relac ión s ignificativa con el desem peño laboral en los trabajadores 

adm inis trativos de la U nivers idad N acional J osé M aría Arguedas, Andahuaylas, 2017.  
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