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Presentacion

Sefiores miembros del jurado:

En cumplimiento del reglamento de grados y titulos de la Universidad César Vallejo
se presenta la tesis “Gestion del capital humano y desempefio laboral del personal
administrativo del area de Registros Académicos de la Universidad tecnoldgica del
Perd -UTP, 2018”, que tuvo como objetivo Determinar como se relaciona la Gestion
del capital humano en el desempefio laboral del personal administrativo del area
de Registros Académicos de la Universidad Tecnoldgica del Perd — UTP, 2018.

El presente informe ha sido estructurado en siete capitulos, de acuerdo con
el formato proporcionado por la Escuela de Posgrado. En el capitulo | se presentan
los antecedentes y fundamentos tedricos, la justificacion, el problema, las hipétesis,
y los objetivos de la investigacion. En el capitulo Il, se describen los criterios
metodoldgicos empleados en la investigacion y en el capitulo I, los resultados
tanto descriptivos como inferenciales. El capitulo IV contiene la discusion de los
resultados, el V las conclusiones y el VI las recomendaciones respectivas.
Finalmente se presentan las referencias y los apéndices que respaldan la

investigacion.

El Autor
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Resumen

La importancia de la presente tesis titulado Gestion del capital humano y
desemperio laboral del personal administrativo del area de Registros Académicos
de la Universidad tecnoldgica del Peru -UTP, 2018, el objetivo de la investigacion
fue Determinar cOmo se relaciona la Gestion del Capital Humano en el Desempefio
Laboral del personal administrativo del area de Registros Académicos de la
Universidad Tecnoldgica del Pera — UTP, 2018.

Bajo un enfoque cuantitativo, se desarroll6 una investigacion de la poblaciéon que
estuvo constituida por 60 trabajadores para la recolectar las informacién utilizo la
técnica encuesta como instrumentos un cuestionario. Los resultados evidenciaron
gue: se concluyo rechazando la Ho, vemos el valor del Coeficiente de Correlacion
paramétrico (Rho de Spearman) es un valor positivo, en concreto 0,998 ptos., Por
lo tanto se acepta la Hipotesis Alterna que sefiala que: Si existe una relacion
significativa entre la Gestion del Capital Humano en el Desempefio Laboral del
personal administrativo del area de Registros Académicos de la Universidad

Tecnolégica del Pera — UTP, 2018

Palabras clave: Gestion de talento humano y Desempefio laboral
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Abstract

The importance of the present thesis titled Management of human capital and labor
performance of the administrative staff of the Academic Registries area of the
Technological University of Peru -UTP, 2018, the objective of the research was to
determine how the Human Capital Management is related in the Work performance
of the administrative staff of the Academic Registries area of the Technological
University of Peru - UTP, 2018.

Under a quantitative approach, an investigation was developed of the population
that was constituted by 60 workers to collect the information used the survey
technique as instruments a questionnaire. The results showed that: it was
concluded rejecting the Ho, we see the value of the parametric correlation
coefficient (Spearman’s Rho) is a positive value, in particular 0.998 pts., Therefore
the Alternate Hypothesis is accepted, which indicates that: significant relationship
between Human Capital Management in the Labor Performance of the
administrative staff of the Academic Registers area of the Technological University

of Peru - UTP, 2018

Keywords: Human talent management and Labor performance



l. Introduccion



1.1. Realidad problematica.

Abarcando el ambito mundial pudiese mencionarse que la gestion del capital
humano realiza un cambio increiblemente veloz y con fuerza ascendente. A pesar
de que el cambio ha sido parte de la historia humana, no lograba la dimension ni
mucho menos la velocidad percibida hoy. Diversos componentes han favorecido a
dicho resultado: en el impacto econdmico, en la tecnologia, en la sociedad, en la
cultura, en lo juridico, en lo politico, en lo demografico y en lo ecolégico, lo cual
operan de forma simultanea y sistematica dentro de un area dinamica de fortalezas
para la produccion de consecuencias inauditas, que forman imprevisibilidad e
incertidumbre en las diferentes instituciones y organismos.

Siguiendo la linea de ideas, el departamento de recursos humanos, es
innegablemente el area que mas cambios sufre y experimenta, estos son tan
variados y de tanta proporcion que ha sufrido modificacion su nombre de forma
palpable; diferentes instituciones han dejado de llamarse administracion de recursos
humanos, por gestion de talento humano, administracion del capital intelectual e
incluso gestién de personas. Cualquiera de estas nuevas nomenclaturas figura un
lugar y una estructura nueva del area. Facilitando la explicacion de la investigacion,
se conservara el apelativo RH. Haciendo mencion a Chiavenato (2002) sobre el tema
expresa que:

Son personas que conforman una organizacion. Estas pasan gran
parte de sus vidas en la empresa, la labor que desempefian dependen
de operar y alcanzar el éxito. Sin la presencia de las personas es muy
dificil, casi imposible, debido a la importancia y el efecto que tiene en

ellas. En consecuencia, las personas dependen de las organizaciones
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en que trabaja para alcanzar sus objetivos personas e individuales. (p.
5)

Estas instituciones presentan una gran diversidad, pudiera ser industriales,
comerciales, entidades financieras, centros de salud y hospitalarios, centro de
educacion superior, establecimientos, entes que prestan diferentes de servicios;
pudieran ser macro, mediana o micro, referente al tamafo, de capital publico,
gubernamental o privado en cuanto referente a propiedad.

A nivel nacional la gestion del capital humano y el desempefio laboral se ha visto
expuesto en cuanto cambios basandose a la globalizacion y la tecnologia de punta
un desafio para las empresas que han venido trabajando con lo tradicional, sin
embargo estos cambios son inevitables para seguir manteniendo una organizacion,
en un estudio realizado sobre este tema Bedoya (2005) menciona que:
En vista que vivimos en un pais competitivo, es importante y urgente
gue la capacitacion y formacién profesional de los empleados sea cada
vez mejor y debe tratarse este punto como una inversion para poder
lograr a cumplir con las metas y objetivos planteados (p. 22)

En vista a lo anterior es que mencionaremos que en la actualidad aun existen
empresas que no ven esta inversibn como necesaria y urgente y no cuentan con
promociones de incentivos, motivacion y capacitacion dentro de sus empresas.
Tampoco tienen un ambiente laboral bueno, cordial que permita que el trabajador se
sienta capaz de cumplir con las expectativas de la empresa. Es necesario que tomen
en serio que cada dia es mas importante reconocer al personal como pieza

fundamental para toda institucion y el logro de metas también.
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En el caso de la realidad local, que corresponde al personal administrativo del
area de registro académico de la Universidad Tecnologica del Perq, referente a la
Gestion del Capital Humano, se evidencia deficiencia como alta rotacion, no hay
capacitacion, en vista de esto se tiene que tomar personal nuevamente y se vuelven
a tener los mismos problemas, todo esto en vista de que no hay el desarrollo de la
carrera ya que la empresa no amplia sus horizontes en el area estudiada generando
la frustracién del personal, lo que genera igualmente una deficiencia en la atencion
del consumidor por parte de los trabajadores de la institucion. Lo que genera
finalmente la fuga de talento. Para esta variable se tiene que tener en cuenta lo que
afirma el autor Bernstein, (2010)

Una de las cosas que busca es formar valores, ética profesional y
capacidad intelectual a nivel del trabajador. Los métodos del segundo
tipo han sido formados en vista de cultivar el bien fisico del empleado
incrementando la  prosperidad, la complacencia, lealtad
organizacionalmente ademas del incremento de la produccion.

En lo que se relaciona al desempefio laboral, en la institucion investigada no
existe compromiso laboral, lo que genera que no hagan bien las labores
encomendadas y esto hace que los trabajos no se realicen a tiempo y genere
problemas empresariales internos. En lo que este referido al rendimiento laboral
debe tener en cuenta lo que dice el autor Palafox de Anda, (1995), que menciona
gue: “a mayor bienestar mayor rendimiento y mayor productividad”. En esta misma
linea también se tiene que analizar lo que dice José Rodriguez (2001); manifiesta:

Debera tenerse en consideracion que los estimulos a los diferentes
trabajadores seran ponderando posiblemente en insumos segun los

cargos u ocupaciones laborales. Siendo el mas poderoso y efectivo
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estimulo de parte de la gerencia o jefatura inmediata y de manera
personal, el reconocimiento unipersonal, individual y oportuno a quien
corresponda.

La gerencia deberd utilizar su capacidad de informaciéon sobre las
individualidades del personal, y asi lograr de forma personal a las primas, ya que
cada ser humano posee diferentes necesidades, determinando que lo positivo para
uno puede ser improductivo para con otro, generando esto interés y apreciacion por
parte del personal sintiéndose escuchado y que puede aportar ideas y opiniones
porque seran consideradas. A continuacién unas de las recompensas usadas:
cantidad del pago, ascensos, independencia, metas a cumplir y ser escuchada las
opiniones.

De todo lo antes explicado es que nace el interés de la realizacion del presente
estudio titulado Gestion del Capital Humano y Desempefio laboral, deseando que

sirva para posteriores trabajos de la informacion recolectada.

1.2. Trabajos previos

1.2.1. Trabajos previos Internacionales

Quirds (2015) en estas investigaciones de “Analisis de alguna de las directrices de
gestion de los recursos humanos segun el &mbito académica-educativo y a nivel de
empresa”’, que se presento en la universidad de Sevilla. Espafia. En donde se obtuvo
los siguientes resultados: La ejecucion del Analisis Semantico y la utilizacion de la
memorizacion y anotaciones, como origen de las diferentes informaciones de los
temas prioritarios en cuanto a Recursos Humanos se refiere, a nivel organizacional
y empresarial, dando como resultado nuevos enfoques a la disertacion del

alejamiento de la teoria y la practica, durante los afios setenta del pasado siglo,
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inherente a un tema de tanta importancia como el de los Recursos Humanos. Esto
implica una perspectiva nueva en la manera de analizar la realidad subyacente
referente a esta ciencia, enmarcado en la investigacion emergente y de la ejecucion
de la Mineria de Datos a la Gestion de los Recursos Humanos. Arrojando un saldo
en la verificacion de que temas de Recursos Humanos son considerados de mayor
importancia e interés por estudiosos eruditos y empresarios segun sus las
publicaciones, primero en los articulos cientificos y en el segundo memorias, ademas
de la comparativa de ambas partes. Comprobando la existencia de diferencias en
ambas, aunque poseen relatividad, ya gran nimero de la tematica que a intereses
comunes en los dos grupos. De igual manera, logro confirmarse la veracidad de
ciertas variables estudiadas por diferentes autores de forma descriptivas del ambito
existencial de la tematica que beneficien y despierten el interés general de la
comunidad tales como que existen algunas discrepancias entre si: modas, diferentes
stakeholders, la utilizacion cientifica de diversas tematicas y la existencia de un gap
temporal de los hallazgos cientificos y la manera de aplicarla de manera practica.
Sum (2015), que realizo estudio sobre “Motivacion y Desempefio Laboral,
presentada a la Universidad de Rafaekl Landivary” cuyo objetivo es destacar la
manera en que influye cuando se ejerce motivacion para el desempefio y
cumplimiento del trabajo, injerenciando a los trabajadores administrativos de la
empresa de alimentos de la zona de 1 de Quetzaltenango, utilizando el modelo
descriptivo, poblacién y muestra de 34, instrumento encuesta a la escala de Likert
de 10 items. Concluyendo: cuando se aplica motivacion en el personal de funciones
administrativas de la empresa de alimentos de la zona 1 de Quetzaltenango, estos
se mantienen es sus funciones con buen animo, ademas de que sientan un nivel de

satisfaccion al realizar sus labores correspondientes y cuando por esto reciben
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alguna gratificacion por el esfuerzo aplicado a sus funciones laborales. Se tomo la
escala de Likert como instrumento de observacion para medir el rendimiento
profesional de los colaboradores, los resultados de cada item fueron de forma
general favorable y satisfactoria para el tema de estudio ademas de que la medicion
estadistica esta en el margen de la fiabilidad.

Enriqguez (2014) dentro del trabajo de investigacion sobre “motivacion y
desempefio laboral de los empleos del Instituto de la visibn en México, presentada
ala Universidad de Montemorelos. México”. La cual se estableci6 para medir el como
se encuentran motivacionalmente y como influye en el desempefio de los
trabajadores. Teniendo como metodologia de tipo cuantitativa, descriptiva,
explicativa, correlacional y trasversal. Con una poblacién de 164 aplicando a todos
los instrumentos. Con los siguientes resultados: el grado de motivacion es predictor
del nivel de desempefio de los empleados. La regresion arrojada es de 41.4% de la
varianza de la variable dependiente nivel de desempeiio. Elvalor de R2 fue de 41.1
y el valor p de 0.00 correspondiendo a una influencia significativa y lineal positiva.

Garcia (2013) en su estudio sobre “Capital humano y su aportacién al
resultado de la empresa. Analisis en el sector industrial, presentado a la Universidad
de Valladolid Espafa”. Cuyo objetivo general fue la conocer como causa injerencia
el capital humano en cuanto al sector industrial, siguiendo un modelo econométrico
elaborado al efecto. Con una metodologia econométrica aplicada. Y obtuvieron los
siguientes resultados del estudio empirico: trabajadores mas capacitados mejor
recompensas personales y redundando en mejor producto y beneficio empresarial.
Mientras mas experiencia y experimentacion de los trabajadores mas beneficios

empresariales. Mejores habilidades de los empleados dejan mas y mejor satisfaccion
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y beneficio de los directivos y consejeros y por la satisfaccion de los empleados,
dando todo un unico beneficiado que es todo el sistema empresarial.

Martinez (2013) segun su investigacion de “Gestion de talento humano por
competencias para una empresa de las Artes graficas. México”. Se da a partir de un
caso practico para la implementacion de un sistema de Gestién de Talento humano
por competencias. Utilizando la metodologia de competencias cardinales y
especificas, las mismas que genera una gran gama de gestidbn por competencias:
Los diccionarios de valores, competencias y forma de comportarse. Poseyendo la
manera correcta de interpretacion a nivel personal. Este formato servira de apoyo a
las empresas para su inicio hacia un sistema de gestién de talento humano por

competencia.

1.2.2. Trabajos previos nacionales.

Quispitupac (2014) “La elaboracion de herramientas para la hora de tomar alguna
decision en gestion del talento en pro de lideres”, presentada a la Universidad
Peruana de Ciencias Aplicadas, Peru. Para este estudio se realizd una entrevista y
encuesta de 14 preguntas de opciones variadas a un grupo de 45 personas que
concluye en: de manera clara es que la capacidad de Liderazgo a nivel medio de
ordenanzas y Gerencia queda manifiesto durante el en desenvolvimiento profesional
segun competencias y habilidades técnicas, ademas del incremento de sus
contribuyentes dentro del ambito empresarial, ademas de un estatuto
adecuadamente divulgada, buscando promover de forma transparente la
informacion. No debe ser tomado en cuenta solo el ambiente laboral, pues esto es
el resultado de una ejecucion eficaz de seguir un buen liderazgo dirigido por la

Gestion del Talento. Lo prioritario que debe asegurar es el aumento intelectual a
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nivel empresarial y por consiguiente el aumento de la contabilidad, es la correcta
ejecucion de gestion utilizando a lideres bien formados y que estos trabajen como
gestores de talento humano cuidando el buen funcionamiento y transcurrir laboral.
Inca (2015) en su estudio sobre “la gestion del talento humano y su relacién
con el desempeiio laboral en la Municipalidad provincial de Andahuaylas 2015”.
Teniendo como objetivo principal determinar la vinculacion existente entre la gestion
del talento humano y el desempefio laboral en la Municipalidad provincial de
Andahuaylas. El instrumento que se utilizo fue la encuesta de 104 trabajadores, las
mismas que fueron de estilo Likert de 12 items, teniendo el siguiente resultado:
utilizando el coeficiente de relacion de Spearman, para observar un valor de 0,819
significando una existencia de una correlacion positiva alta, por otro lado, al valor de
“sig.” se obtuvo un resultado de 0.000, que es menor a 0.05 (nivel de significancia),
por ello, hay una existencia de una relacion significativa entre la Gestion del Talento
Humano y el Desempeiio Laboral en la Municipalidad Provincial de Andahuaylas.
Quispe (2015) investiga sobre “El ambiente organizacional y rendimiento
laboral en la municipalidad distrital del Pacucha realizado en la universidad José
Maria Arguedas”. Peru, donde se estudi6 la relevancia en un mundo cada vez mas
globalizado, el fracaso o éxito de un sistema organizacional o empresarial, la
percepcion juega un papel principal en los trabajadores, utilizando como metodologia
el cuestionario estructurado de Likert, se concluyd0 que esta relacionado
directamente entre el ambiente de organizacion y el desenvolvimiento laboral.
Teniendo como resultado lo siguiente: se efectud una correlacion entre sus variables,
usando el coeficiente de Spearman, donde existe una correlacion de 0.743
demostrando relacion directa, positiva moderada. Ambas variables crecen cuando

se incrementa la relacion en el mismo sentido. Ademas, la significatividad es alta
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gue se evidencia un resultado menor a 0.01. Existiendo suficiente evidencia
estadistica para realizar el rechazo de la hipdétesis nula. Asimismo, el grado de
confianza del 95% demuestra que esta relacionado significativamente entre sus
variables.

Casma (2015) investigacion que trata “la relacion de la gestion de capital
humano por competencias en el desempeiio laboral de la empresa Ferrosistemas”
presentado en la universidad Nacional de Educacion Enrique Guzman y Valle. Peru,
este estudio se analiz6 en el nivel descriptivo y se utilizé la frecuencia y porcentaje
a nivel inferencial, ademas de realizarse estadisticas paramétricas, utilizandose el
coeficiente de correlacion de r de Pearson y concluyendo que es de fundamental
importancia impulsar la gestion del talento humano a nivel institucional y empresarial,
teniendo como meta adquirir competitividad de alto nivel, con la finalidad de
igualmente alcanzar un gran desenvolvimiento, y asi contribuir de forma visible,
palpable y real la organizacién empresarial.

Hidrugo y Pucce (2016) cuyo trabajo de investigacion trata del “rendimiento y
su relacion con el desempefio laboral del talento humano en la Clinica San Juan de
Dios” presentada en la universidad Sefior de Sipan. Peru. Determiné que hay
relacion favorable entre el rendimiento y desenvolvimiento de las funciones
laborales, utilizandose como método de investigacion la entrevista y cuestionario por
lo que es de utilidad para este estudio. Concluyendo que: se encontré una
correlacion perfecta y positiva entre sus dos variables de estudio, la indicacion del
valor 1 fundamenta que la productividad tiene estrecha relacion con el ejercicio de

las funciones laborales.
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1.3. Teorias relacionadas al tema

1.3.1. Gestion del Capital Humano

La gestion del talento humano puede posicionarse en un ambito de la sociedad que

abarca una serie atrayente de procesos, ademas de que incorpora recursos nuevos,

ayuda a los trabajadores en el crecimiento de sus habilidades, incrementando sus

destrezas, en pro del beneficio organizacional, asegurando el talento dentro de la

empresa, pues esto representa un saldo positivo y necesario. Ante todo, esto, que

se refiere al talento, se debe garantizar la permanencia y existencia a través del

tiempo. Ante esto Arias (2000), menciona:
A nivel administrativo, para el uso correcto de los activos de una
empresa para su ejercicio, debe tomarse como necesario y primordial
el talento humano, entonces, es ineludible que el uso correcto de dicho
recurso va a permitir su crecimiento constante, es por ello que, los
trabajadores pasan a ser un favorito a nivel organizacional, de esta
forma, el personal se convierte en un privilegiado en la organizacion,
transformandose en un ente principal de camino al éxito, para ser esto
el origen para la oportunidad de competitividad (p. 84).

La administracion es la ciencia social y técnica encargada de la planificacion,
organizacion, direccion y control de los recursos de una organizacion, con el fin de
obtener el maximo beneficio posible, este beneficio puede ser econémico o social,
dependiendo de los fines que persigue la empresa.

La historia de la gestion del talento es una rama que tiene sus inicios en los
afos 90; en la actualizad a estado tomando mas potencia, luego de determinar que

el crecimiento empresarial de camino al triunfo comercial, se debe a que obedece



24

unicamente del talento y capacidades de sus trabajadores. Se observa en distintas
empresas u organizaciones una lucha constante por cautivar y mantener consigo a
aquellos contribuyentes de los diferentes departamentos y puestos de la empresa,
siendo considerados estratégicamente como oportunidad de crecimiento comercial
injerencialmente con la directiva. La gestion del talento o capital humano busca la
incorporacion novedoso personal con habilidades resaltantes que puedan ser de
gran beneficio para la institucion u organizacion; aunado a la retencion del personal
gue ya posee y buscar seguir creciendo en el desarrollo de esas habilidades en pro
del beneficio empresarial. Esta actividad constante de busqueda y retencién de
talentos se realiza como estrategia de crecimiento, aun mas para las empresas de
mayor competitividad en el mercado, viendo en el recurso humano el punto
fundamental y principal de la institucion u organizacién incrementando ademas su

valor.

Dimension 1: Admisién de personas
Reclutamiento de personas
La captacion de personal es considerado el punto fundamental para cualquier
organizacion y esta ligada a una buena gestion del talento que procura obtener
candidatos para seleccionar lo que mas importantes y necesarios son para la
empresa. A continuacion, se expondra varios conceptos de diversos autores sobre
el reclutamiento de personas, al respecto Chiavenato (2002) menciona que:
El reclutamiento obedece al procedimiento por el cual la institucion o
empresa cautiva a los aspirantes de MRH para suplir la necesidad de esta.
La captacién se da mediante un esquema comunicacional: La empresa

publica la necesidad ofreciendo oportunidad de empleo en el MRH. La
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captacion se da segun el esquema comunicacional, siendo la misma de
dos vias las cuales son comunicar y divulgar las bacantes para el puesto
de trabajo, con el transcurrir cautiva a postulantes para ir a un
procedimiento de seleccion, siendo este ultimo fundamental, ya que si
solo comunicara y divulgara las metas no serian logradas, quedando sin
sentido alguno todo el proceso. (p. 95)

esta misma linea, es considerada como actividades diversas con

determinado fin, para Schermenhor (1996) es: “cumulo de estrategias creadas con

el fin de captar para una empresa o institucion una serie de talentos aptos para el

puesto”. (p. 290). Asimismo, para Chiavenato Idalberto (1997) es considerado como:

Cumulo de metodologias y ordenamientos con la finalidad de cautivar
postulantes con capacidades y cualidades latentes que puedan cubrir las
necesidades de la empresa o institucion. En términos sencillos, se refiere
a un esquema informativo en el que la empresa hace la divulgacién y brida
en el campo de RRHH, diferentes ocasiones de trabajo que necesita

ocupar. (pp. 205-206)

Al respecto, el reclutamiento de personal es considerado como diversas

personas que apunta a determinado cargo asi lo expresa Gomez y otros (1998) al

decir que:

Serie de procedimientos que se llevan a cabo con la finalidad de producir
una serie de aspirantes de un puesto requerido y puntual. Siguiendo el
orden es necesario crear el anuncio a nivel de mercado con el fin de
cautivar aspirantes con habilidades idoneas para el mismo y por asi
decirlo, pelear por el. El campo en el que la empresa intenta conseguir

aspirantes pudiera ser tanto internamente, externamente o una mezcla de
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estos. Es decir, la empresa puede sondear dentro de la misma si existe

alguien capacitado para el puesto, por fuera a través del mercado laboral

0 pudiese también utilizar ambos. (pp

Reclutamiento interno y externo

. 20-21)

Son diversas formas en la que se puede reclutar para determinado cargo dentro de

la empresa, esta puede ser de manera interna o externa, en el siguiente grafico se

visualizara lo antes mencionado:
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Figura 1. Reclutamiento

Fuente: Chiavenato (2002, p. 96)

ocupacion de puestos y oportunida; esto
a traves de trabajadores que ya esten en
la empresa.

los empleados existentes son los
primeros en ser tomados en cuenta.

requiere promociones o transferencias y
oportunidades de crecimiento.

La empresa otorgara al empleado
oportunidades de una carrera

Cubrir los puestos y oportuniddes se hara
mediante de postulantes no
pertenecientes a la empresa.

los postulates foraneos poseen
preferencia.

requiere sean captados fuera y
preselecionados para suplir las
oportuniddes.

La empresa da aspiraciones a postulantes
foraneos a la empresa.
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Como en todos los procesos existen ventajas y desventajas en las llamadas
reclutamiento interno y externo a continuacidon se mencionara las que brinda
Chiavenato (2002). Reclutamiento interno Pros

Saca mas beneficio a las virtudes de la institucion. Incentiva el crecimiento
del personal a nivel de su labor y profesion de los trabajadores existentes.
Motiva y retiene el potencial y habilidades de los trabajadores e
incrementa el sentido de pertinencia para con la empresa. ldéneo en caso
de mantener el ambiente laboral y mantener la estabilidad. Es innecesario
el intercambio social en cuanto a empleados recién captados. Incremente
la posibilidad de éxito a la hora de cubrir la vacante, debido a que son
postulantes que la empresa conoce. Aminora los gastos financieros a
diferencia de la captacién foranea. (p.96)
Reclutamiento interno Contras
Limita la adquisicion de nuevo potencial con renovadas ideas, ademas de
bloguear nuevos conocimientos y visibn de mejora. Mantiene el
tradicionalismo y da paso a la monotonia en la situacion laboral pudiendo
quedar desplazado por los cambios sociales. (p. 96)
Reclutamiento externo Pros

Da paso a la renovacion de ideas en la empresa: capacidad, aptitudes y
vision.  Favorece el crecimiento el capital humano ya que se trae nuevas
destrezas, capacidades y conocimientos. Favorece el crecimiento del
patrimonio cognitivo mediante la llegada de diferentes aprendizajes y
aptitudes. Moderniza la estructura organizacional y la favorece por las

aportaciones de visiones renovadas. La relacion con el MRH se ve
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estimulada. Rapida mejora y renovacion del patrimonio cognitivo y
profesional de la empresa en pre de su beneficio. (p. 98)
Reclutamiento externo Contras

Los trabajadores de la empresa pudieran ser afectados de manera
negativa en sentido motivacional. Puede generar minimizacion a nivel de
fidelidad a la empresa por dar oportunidades a foraneos antes que
internamente. Genera pasivos por gastos de operacion de captacion y
seleccién para las postulaciones foraneas. Debe crearse de forma
esquematica la socializacién con los nuevos trabajadores. No se cubre de
forma inmediata la necesidad existente, resultando ademas en gastos

elevados y tardios la incorporacion. (p. 98)

Técnicas de reclutamiento
Luego de la seleccion, los que pasen el proceso seran ubicados para ser
entrevistados, el resto de los postulados seran guardados en archivos para una
futura necesidad, ademas de que pudiese ocurrir que unos cuantos sean
encomendados a alguna direccién, poniendo como sugerencia que le entrevisten o
comuniquen. Muchas empresas optan por recibir las hojas de vida via web. Segun
Chiavenato (2002), menciona los meétodos primordiales para la captacion externa:
A través de publicaciones en diarios de lectura y revistas que se
especializan en el mercado. Oficinas especializadas en captacion de
personal. A traves de centros educativos como secundarias y educacion
superior ademas de organizaciones gremiales. Pancartas, panfletos o
volantes en lugares de facil acceso visual. A través de otros trabajadores

pudieran presentar su postulacion como recomendados. Hojas de vida
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anteriormente guardadas en procesos de selecciones anteriores.

Busqueda y consulta de base de datos de postulantes. (PP. 99-101)

Seleccién de personas
El proceso de incluir al personal representa la via que lleva a la incorporacion a la
empresa, segun lo menciona Chiavenato (2009) al decir que: “Es la via de acceso,
la cual se da para aquellos postulantes que poseen las condiciones y aptitudes
propias a lo que prevalece en ello” (p. 102). Es cierto que las instituciones tienen
meétodos de filtracion, que emplean al evaluar a los candidatos para obtener sus
objetivos y metas, finalizando en escoger a la persona competente para la empresa.
Esto también es conocido como el proceso de seleccion, en esta misma linea
Chiavenato (2009) menciona que:
El fin es observar lo que el postulante brindara, para ser comprado con
la necesidad de la empresa. Este proceso de incluir a los postulantes
constituye la primera fase de procedimientos para la nueva
administracion laboral. Este proceso tiene muchas discrepancias en las
empresas. Existe quienes usan procesos comunes, antes utilizados y
con éxito; por otro la algunas toman nuevos procedimientos con avance
y sofisticacion para cautivar y seleccionar a los postulantes que

realizan lo que corresponde a sus funciones. (p. 102)
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ADMISTRACION DEL PERSONAL
T

proceso
mediante el
cual se

Procesos Procesos
mediante el mediante el
cual se cual se busca
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recompensa crecimiento
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procesos Proceso
mediante el mediante el

cual se busca (VE]

mantener al lllse monitorea
personal al personal

realiza la
ubicacion

al personal

Figura 2. La nueva administracion de personal
Fuente: Chiavenato (2009, P. 102)
En cuanto al planteamiento tradicional en la incorporacién del personal segun
Chiavenato (2009) argumenta que es:
Prevalece la orientacion estratégica y administrativa, que corresponde a
un cumulo de précticas e instrucciones los cuales se llevan a cabo de
manera ordenada e uniformemente. Esto corresponde a un patrén
vegetativo, ya que lo principal es ocuparse de cubrir la necesidad y asi
seguir con el statu quo de la empresa. Estos disefios tradicionales se
monopolizan a la hora de incorporar a las personas (pp. 102, 103)
Y en cuanto al proceso de incorporar moderno segun Chiavenato (2009)
menciona que:
El enfoque estratégico, el procedimiento de incorporacion de personas,
funciona como un canal para la satisfaccion de lo que necesita la empresa
en un futuro. El patréon es incremental debido a que va en la busqueda del
mejoramiento del patrimonio humano ademas de sumar valores faltantes

a los activos intangibles de la empresa a través de talentos nuevos, ya
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que, al ingresar nuevo personal, se busca la adquisicion de aptitudes y
destrezas inexistentes o que necesiten ser reforzadas, permitiendo a la
empresa ejecutar su mision y lograr sus objetivos generales dentro de un
mundo cambiante velozmente. De forma individual, cada postulante es
visto como el futuro presidente de la empresa, pudiendo darse el caso si

los procedimientos aplicados tuvieran éxito. (p. 103)

Dimension 2: Evaluacion de desempefio
La valoracion del desenvolvimiento esta relacionada en medir el estado del personal,
estas mediciones pueden ser burocraticos y rutinarios o también puede ser
innovador, mucho depende de la empresa que las realice. para este tema
mencionaremos varias definiciones para tener una apreciacion amplia de valoracion
del desempefio, al respecto Chiavenato (2002) menciona que:

Resulta una valoracion metddica del desenvolvimiento a nivel personal,
de acuerdo a las responsabilidades que posee, sobre los resultados y
metas los cuales deberan lograr ademas de su capacidad de
crecimiento; este procedimiento sirve para calificar o apreciar la
valoracion, la excelsitud y las aptitudes de un individuo, anteponiendo
de manera obvia el aporte al crecimiento de la empresa. (p. 198)

En esta misma linea de investigacion para Milkovich y Boudreau (1994) esta
es considerada como “el procedimiento que cuantifica el desenvolvimiento del
trabajador. El desenvolvimiento del trabajador se da segun satisface los
requerimientos de lo solicitado en sus funciones” (p. 165), de igual forma para Certo

(1994) “son procedimientos de revision de las actividades productivas pasadas, asi
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valorar lo aportador por el empleado con el fin de lograr los objetivos del sistema
administrativo” (p. 280)
Todas estas definiciones nos llevan a la deteccion, cuantificacion y
administracion que se realiza el desenvolvimiento del trabajador,
tomada esta de diversas maneras que brinda un resultado preciso del

desempeiio individual, grupal y organizacional.

Valoracion de

las Habilidades
gratificaciones del
individuo
| !
Esfuerzo individual ———>| Desempeiio
Apreciacion Percepcion
personal a que del rol
la gratificacién

depende de si

Figura 3: Principales factores que afectan el desempefio en el cargo

Fuente: Chiavenato (2002, p. 199)

Porque se debe de evaluar el desempefio
Es importante que todo el personal sepa como va el desarrollo de su trabajo para

gue su presencia en la empresa sea con conocimiento y no a ciegas a este respecto

McGregor (1972) menciona que:
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De forma individual y personal se debe obtener retroalimentacion con
relacion a su desenvolvimiento, dando a conocer como va la labor
realizada. De faltar esta retroalimentacion, los trabajadores andarian a
oscuras. La empresa debe conocer también el desempefio de los
trabajadores en cuanto a la ejecucion de sus funciones y asi conocery
estar al tanto del potencial de cada individuo. (p. 133-134)

De esta forma, los trabajadores y la empresa tienen el deber de estar al tanto
de su desenvolvimiento laboral. Algunas de los primordiales motivos porque las
empresas se inquieten por la evaluacion del desenvolvimiento de sus trabajadores
segun Koontz (1972) son:

Otorga de forma sistematica un juicio para dar basamentos a
incrementos salariales, ascensos, traslados ademas de en algunos
casos destitucion de trabajadores. Da la oportunidad a los trabajadores
de conocer como van en la ejecucion de sus funciones laborales, lo
gue deberian modificar en la conducta, la manera de actuar, las
aptitudes ademas del conocimiento. Facilita a los subalternos conocer
lo que sus superiores opinan sobre ellos, la valoracién se utiliza por las
gerencias como basamento para dar guia y orientar a los subalternos
en relacion a su rendimiento laboral. (p.133)

El resultado de la evaluacion tiene que reportar los beneficios y como estos
se pueden mejorar, al respecto Koontz (1972) menciona que: La valoracion del
desenvolvimiento debera ser en pro del beneficio de la empresa y a las personas;
en consecuencias, debe considerarse lineamientos elementales a continuacion:

Abarcara ademas del desenvolvimiento de las funciones del puesto, el

logro de metas y objetivos. El desempefio de estos estara
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estrechamente ligado a la valoracion del desempefio. Enfatizara en la
persona que esta en el puesto en vez de la impresion referente a las
costumbres detectadas en el trabajo. Dicha valoracion tendra como
objetivo el analisis parcial del desenvolvimiento y no la opinién
subjetiva de costumbres propias. Capricho y desenvolvimiento son
totalmente diferentes. Las partes en cuestion deberan estar de acuerdo
con la valoracién: el evaluador y el evaluado. Las dos partes deben
aceptarla y coincidir el bienestar de la empresa y el crecimiento del
desempeiio. El fin es la mejora de la produccion de la persona en la
empresa, dandole las mejores herramientas para lograrlo eficaz y

eficientemente. (p. 134)

Quien debe evaluar el desempeiio
El interés primordial de la valoracion del desenvolvimiento es del trabajador, las
empresas inventan metodologias de valoracion centralizadas en un Gnico ente DRH,
lo idéneo seria una metodologia sencilla y propia, jerarquia, staff y la centralizacién
segun Chiavenato (2002) pueden ser:
Evaluacion propia de su desenvolvimiento laboral. La gerencia. El
trabajador y la gerencia. Equipo de trabajo. Valoracion de 360°.
Valoracion ascendente. Equipo de valoracion de desempefio. El

Organismo de RH. (pp. 201-204)
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Métodos tradicionales de evaluacion de desempefio
Las metodologias mas comunes utilizadas de valoracion de desenvolvimiento
laboral son escalas graficas, seleccion forzada, investigacion de campo, incidentes

criterios y listas de verificacion. Para Chiavenato (2002) estas pueden ser:

Tabla 1:

Criterios de evaluacion de desempefio

Habilidades/ Capacidades/
necesidades/ rasgos

Comportamientos

Metas y resultados

Conocimientos del puesto
Nocién del negocio
Puntualidad

Asiduidad

Lealtad

Honestidad

Presentacién personal
Sensatez

Capacidad de realizacion
Analisis de situaciones

Facilidad para el aprendizaje

Desenvolvimiento de la terea
Espiritu de equipo
Relaciones humanas
Cooperacion

Creatividad

Liderazgo

costumbres de seguridad
Responsabilidad

Actitud e iniciativa
Personalidad
Sociabilidad

Cantidad de labores
Calidad de trabajo

Atencion del consumidor
Satisfaccion del consumidor
minimizacion de gastos
Celeridad de costos
Rapidez en las soluciones
Reduccion de desperdicios
Ausencia de accidentes
Mantencidén y cuidado del equipo
Atencion a los plazos

Enfoque en los resultados

Fuente: Chiavenato (2002, p. 205)

Dimension 3: Entrenamiento del personal

Se cree que el entrenamiento esta relacionado con el medio de adecuar al

individuo que desea tomar un cargo y realizarlo de la manera mas eficiente que

pueda, a continuacion, se brindara diversas definiciones de este tema para

ampliar conocimiento, Para Dessler (1997, p. 503) menciona que:

Adiestramiento es el proceso mediante el cual se desarrollan

condiciones en los recursos humanos para acreditar, con la finalidad

de que se hagan mas eficientes y puedan contribuir de mayor forma en
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la prosecucion de las metas empresariales. El fin de la capacitacion es
incrementar la produccion de los trabajadores en sus puestos,
influenciando a su vez en su manera de comportarse.

En esta misma linea investigativa, Chiavenato (1997, p.236) argumenta que:
“adiestramiento es el proceso de aprendizaje a los trabajadores nuevos, las
experiencias primordiales que les seran necesarias para para llevar a cabo sus
funciones” Este mismo autor respecto a este tema dice que: “a corto plazo, Es un
proceso educativo que se aplica de forma metddica y esquematica, por el cual los
individuos adquieren conocimientos, cualidades y aptitudes con el fin de lograr metas
especificas” (p. 237) Para lvancevich (p. 408) dice que:

Procedimientos mediante el cual se busca cambiar la manera de
comportarse de los trabajadores con el fin de lograr las metas
empresariales. El adiestramiento esta relacionado con las aptitudes y
destrezas que exige el puesto, ademas va guiado a beneficiar a que
los trabajadores usen sus destrezas principales y aptitudes con el fin
de llegar al éxito.

El adiestramiento personal es reconocido como informacion recibida de
manera constante y aplicarla en su area laboral es lo que se espera, por ello
DeCenzo (1997, p. 414) menciona que:

Es el cumulo de conocimiento recogido durante un proceso de
aprendizaje el cual genera una modificacion someramente vitalicia en
la persona lo cual beneficia la manera de realizar y ejecutar las
funciones de su puesto. El adiestramiento pudiera generar una
modificaron o mejora de una destreza, conocimiento, cualidad o forma

de comportarse, lo que implica modificar lo que los trabajadores
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conocen como habitos laborales, las cualidades frente al empleo o la

comunicacion con sus compafieros o jefe inmediato.

Finalmente, el adiestramiento se basa en tener habilidad basica, plantearse

objetivo, ensefianza, capacitacion conocimiento, actitud, comportamiento y todo esto

es realizarlo de manera sistematica y constante.

Clase de entrenamiento

El aprendizaje es la modificacién en la manera de comportarse de la persona a través

de agregar a nuestra conducta costumbres, cualidades, conocimientos y aptitudes.

Es conocido como la ensefianza empresarial en la cultura de perfeccionamiento de

los individuos que prevalece en las empresas de gran éxito. A continuacién, se

analizara las cuatro clases de cambio de comportamiento después del

entrenamiento.

Transmicion de
informaciones

Desarrollo de
habilidades

Desarrollo de
actitudes

Desarrollo de
conceptos

ENTRENAMIENTO
|

Aumenta el conocimiento de las personas: Informacion
sobre la organizacidn, sus productos o servicios, politicas y
directrices, reglas y reglamentos, y sus clientes

Mejorar las habiliades y destrezas: Capacitar para la
ejecucidn y operacion de tareas, manejo de equipos,
maquinas y herramientas.

Desarrollar o modificar comportamientos: Cambio de
actitudes negativas a actitudes favorables, de toma de
conciencia y sensibilidad con las personas, con los clientes
internos y externos

Elevar el nivel de abstraccion: Desarrollar ideas y
— conceptos para ayudar a las personas a pensar en
terminos globales y amplios

Figura 4: Las cuatro clases de cambio de comportamiento logrado mediante el

entrenamiento

Fuente: Chiavenato (2002, p. 306)
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El proceso de entrenamiento
Como se menciona lineas arriba este entrenamiento es realizado mediante un
proceso, que es conocido por un proceder constante y perenne comprendido de
cuatro etapas, segun Chiavenato (2002, p. 308) son:
Diagnosis: enumeracion de las deficiencias de capacitacion las cuales
se debe atacar. Dichas deficiencias podrian ser antiguas, actuales o
preventivas para el futuro.
Disefio: realizacion de una programacion de capacitacion con el fin de
cubrir las deficiencias encontradas en el diagndéstico.
Ejecucion: utilizacion y direccion de la programacion de capacitacion.
Valoracion: analisis de los datos recolectados de la capacitacion.
La capacitacion incluye diagndstico situacional, la oportunidad de elegir la
estrategia con la finalidad de dar soluciones, la ejecucion de la accion y la valoraciéon

y control de los datos recolectados de las diferentes capacitaciones.

Dimension 4: Desarrollo de carrera
El logro de la carrera se evidencia en el momento en que las instituciones logran
relacionar el proceso con diferentes esquemas de RH, como valoracion del

desenvolvimiento y planeacion de RH.



El sistema de desarrollo de carreras

Tabla 2.

Detalles de las necesidades de la carrera.

39

Necesidades de la organizacion

Consecuencias

Necesidades individuales de

carrera

¢ Cudles son los principales elementos

estratégicos para los proximos afios?

¢Cuédles son las necesidades

critcas y los desafios que
enfrentara la organizacion en los
proximos afos?

¢Qué conocimientos, habilidades
y experiencias se necesitaran
para enfrentar tales desafios?
¢Qué clase de personas se
requeriran?

fuerzas necesitara la

¢Qué
organizacion para enfrentar estos

desafios?

¢Los empleados se
desarrollan para unir
su eficaciay
satisfaccion a la
consecucion de los
objetivos estratégicos

de la organizacion?

Cémo puedo

encontrar

oportunidades de carrera dentro de

la organizacién que:

e Utilice mis fortalezas

competencias

y

e Atienda mis necesidades de

desarrollo
e  Proporcione desafios
e Atienda mis intereses

e  Utilice mi estilo personal

Fuente: Gutteridge Leibowitz y Shore (1993)

De tal manera que la planificacion de impulso de profesiones adoptadas por

las empresas consistia en lineamientos duros y se orientaba exclusivamente en pro

a las insuficiencias empresariales, asi como planificacion previa y planificaciéon

previa de los trabajadores para el crecimiento, innovacion de mercadeo y ademas

de otras modificaciones empresariales. Modernamente, estas planificaciones han

dejado de ser en un solo sentido y englobaron las diferentes deficiencias de las

empresas, asi como las de los involucrados. Segun Chiavenato (2002, p. 339)

Las empresas en la actualidad, asignan de manera gradual a los

trabajadores el compromiso de la gerencia de sus carreras o profesion,
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gestionandoles los medios necesarios y apoyando en la mayor de las
posibilidades en la toma de decisiones para lograr el éxito. También
tiene injerencia en las problematicas de las empresas aplanadas
actuales, en que las ocasiones de movilizarse verticalmente en la
jerarquia presenta mucha menor a diferencia a las empresas comunes
y burocraticas. Los trabajadores necesitan ser orientados de alguna
manera en relacion a los pasos que pueden dar para ampliar sus

carreras, sea de manera interna o externa de la empresa.

Tabla 3:
Las principales herramientas utilizadas por las organizaciones para el desarrollo

de carrera son:

Evaluacion organizacional Autoevaluacion del empleado

e Centros de evaluacién e Descripcidn de cargos

e Pruebas psicométricas

e Evaluacion del desempefio e Manuales de carrera
Compatibilidad

e Previsiones de ascenso

e Planificacion de RH e Talleres sobre planeacion

¢ Planificacion de reemplazo de carrera

Fuente: Chiavenato (2002, p. 339)
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1.3.2. Desempeifio laboral
Para Chiavenato (2002). Se refiere a la ejecucion correcta y eficaz de los individuos
gue laboran en una empresa, lo que es fundamental para la misma, uniendo a la
persona con un gran trabajo y complacencia profesional.
Para Araujo y Leal (2007). El desenvolvimiento profesional esta en manos y
se cuantifica por varios componentes: elementos, destrezas, peculiaridades o
capacidades concernientes al aprendizaje, actitudes y aptitudes obtenidas por el
trabajador y ejecutadas en su campo laboral.
Tejedor y Garcia (2010). Indican que el desenvolvimiento se basa en llevar
a cabo lo encargado, realizar lo que te obliga la relacion laboral y de forma grata,
con la finalidad de conseguir el crecimiento continuo y el alcance de metas mas altas,
implicando aprendizaje, destrezas, cualidades y valores.
Castellanos (2011). Caracteristicas de las Fases del Ciclo de Gestion del
Desempefio:
Programacién: Objetivos criticos (son los que poseen la mayor para
alcanzar los objetivos del cargo). Capacidades criticas, las requeridas
para demostrarlas diariamente hasta lograr los objetivos propuestos.
Coaching: encargado de realizar una persecucion de la practica con la
finalidad de suministrar retroalimentacion, brindando apoyo vy
reforzamiento para desempefnar actualmente y poder llenar los
objetivos de rendimiento. Revision: valoriza el rendimiento de la
actualidad en paralelo al que se desea obtener finalmente, y hacer un
analisis de las tendencias del rendimiento, equiparando areas de
crecimiento y fortificaciones que den paso a la planificacion del éxito en

el nivel de rendimiento deseado para el afio proximo. De plaza o ciudad
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se tendra que segmentar el periodo y de igual forma valorizado por las

diferentes jefaturas.

Dimension 1: Comunicacion
La comunicacion es algo innato en el ser humano, necesario para su supervivencia
a través de la historia el hombre tiene la necesidad de la comunicacién y también el
deseo de hacerlo, lo que da inicio al lenguaje y otras formas de expresarse a
continuacion algunos autores brindaran su definicion referente al tema, segun Allen
(2005, p. 188)
Es la capacidad de escuchar, hacer preguntas, expresar conceptos e
ideas en forma efectiva, y exponer aspectos positivos. La habilidad de
saber cuanto y a quién preguntar para llevar adelante un propésito. Es
la capacidad de escuchar al otro y entenderlo. Comprender la dinamica
de grupos y el disefo efectivo de reuniones. Incluye la capacidad de
comunicar por escrito con concisién y claridad
Para Martinez (2013) lo indica de la siguiente manera:
La comunicacion es la base para el desarrollo de las actividades
sociales, de llegar a suprimirse a nivel grupal en la sociedad, toda
interaccion por simbologia o signos verbales o de escritura,
desapareceria de forma definitiva. Comunicarse basicamente es
expresar las diferentes formas de comportarse, que sea con la finalidad
obtener algun tipo de reciprocidad o comportamiento de otro individuo

o de cualquier grupo. (p. 1)
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Hoy por hoy ha surgido gran atraccion por el desarrollo de la interacciéon
interpersonal, por lo que a nivel global se ha tomado conciencia de lo importante que
es y lo complejo que puede ser. A este respecto Martinez (2013) menciona que:

Dentro del entorno empresarial ha ocurrido de igual forma
concientizandose de la problematica surgida por forma de comunicarse
poco eficientes, surgiendo la penuria de expresar de manera eficaz.
Las empresas son dispuestas por personas, ademas de su entorno
general, desde su vida laboral diaria hasta la interaccion con el resto
de la humanidad, todo esto abarca el proceso comunicacional. Esta
comunicacion en la empresa facilita: la reciprocidad con el resto.
Adiestramiento laboral. Enterarse de lo que ocurre en el entorno.
Informase de politicas e instrucciones de la gerencia en coordinar
grupos, etc. (pp. 1,2).

En esta misma linea Griffin y Van (2016) brinda mayor informacion referente
al tema y menciona que:

Comunicarse es el medio utilizado por un individuo para transmitir
algun mensaje a otro, resultando exitosa si la manera de dar la
informacion se acerca lo maximo alo que se deseo0 expresar. El termino
hace referencia a que el individuo que comienza el proceso de
comunicarse tiene el deseo de transmitir, siendo de este modo que el

otro individuo que lo recibo e interpreta. (p. 242)

Dimension 2: Trabajo en equipo
En la historia humana, el trabajo ha ocupado un papel importante en el vivir diario, y

en el desarrollo en el ambito laboral ha evolucionado evidenciando una actividad
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realizada en el lugar de trabajo. El trabajo en equipo dentro del trabajo es beneficioso
pues genera un buen ambiente, satisfaccion, fuerza, desarrollo de tendencias y éxito,
en esta misma linea argumentativa Allen (2005, p. 134) menciona que:
Implica la capacidad de colaborar y cooperar con los demas de formar
parte de un grupo y de trabajar juntos: lo puesto a hacerlo individual y
competitivamente. Para que esta competencia sea efectiva, la actitud
debe ser genuina. es conveniente que el ocupante del pues sea
miembro de un grupo que funcione en equipo. Equipo, en su definicion
mas amplia, es un grupo de personas que trabaja en procesos, tareas
u objetivos compartidos. Si la persona es un nimero uno de areas o
empresa, la competencia “trabajo en equipo” no significa que sus
subordinados seran pares, Sino que operaran como equipos en su
areal/grupo.
Existen algunos comportamientos habituales vinculados con el equipo de
trabajo, Allen (p. 184)
Alienta y fomenta el espiritu de equipo en toda la organizacion. Expresa
satisfaccion personal por los éxitos de los demas, no importa el area a
la que pertenezcan. Apoya el desempeiio de otras areas de la
compafiia y fomenta el intercambio de informacion y experiencia.
Prioriza los objetivos organizacionales de largo plazo sobre los propios
0 los de su grupo en el corto plazo. Ideas e implementa modalidades
alternativas de trabajo en equipo, a fin de afadir valor a los resultados

grupales. Es un referente en el manejo de equipos de trabajo.
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Mediciones de la calidad vida laboral

La valoracion de calidad de vida laboral, se puede realizar a través del uso de
metodologia objetiva o subjetiva. “en lo objetivo se valora los ambientes fisicos de lo
gue rodea en el ambito laboral (seguridad, higiene, iluminacion); de la empresa
(horarios, salarios), y de los empleados (carga fisica, productividad) mediante datos,
en su mayoria cuantitativos, otorgados por los responsables y/o documentacion
proveniente de la empresa”. La instrumentacion mas comun son los listados, perfiles
y check-list (Segurado y Argullé, 2002, Pag. 44).

En otro sentido, la valoracion subjetiva abre la posibilidad de evaluacion de
los puntos de vista y de cémo lo observan, juzgan y opinan que poseen los
trabajadores referentes al ambiente y condicion laboral y su entorno.

Acumula informacidén cualitativa o cuantitativa de variantes personales
como la complacencia, la estimulacién, la identificacion, la obligacién
con lo laboral y la empresa, entre otras. Las metodologias mas usadas
para este enfoque son observacién, entrevista y, particularmente,
cuestionarios. (Segurado y Argullo, 2002 Pag. 22).

Los dos métodos contienen limitantes, pero no son suficientes de forma
individual para dar forma a una concepcion tan amplia y compleja como el de la
calidad de vida laboral. Siguiendo el orden, autores como Mirvis y Lalwer (1984),
Fernandez y Jiménez (1988), Gonzalez et al. (1996), Quijano et al (2005) exhortan
“la unificacion de la valoracion objetiva con la subjetiva como una salida que pudiera
disminuir la fragmentacion y el sesgo de las valoraciones del mejoramiento del

ambiente laboral”’. (Pag. 36, 44, 85)
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Importancia de la calidad de vida en el trabajo
Segun (Larez, 1998) citado por Liendo Laidy: La disertacion arroja limitantes y tributo
en los aspectos siguientes:
Los antecedentes historicos de las condiciones idoneas en el ambiente
laboral indica la necesidad de la creacion de una taxonomia y mayor
procesamiento de datos a partir de una vision tedrica. Una nueva
topologia en cuanto al nivel de vida del empleado en un entorno
profesional pudiese utilizarse en diferentes contextos sociales. La
operacion funcional de los mecanismos del nivel de vida en el ambiente
laboral, proporciona los fundamentos empiricos para préximos estudios
de este topico. El impulso de un piloto sistémico de mejor nivel de vida
en el ambiente de trabajo, ayuda en esta conceptualizacion segun una
apreciacion multidimensional pudiendo examinar los elementos

especificos segun las magnitudes presentadas.

Caracteristicas de la calidad de vida en el trabajo.
Colaboracion consciente y propia voluntad por parte de los trabajadores.
El sindicato se manifiesta conforme con el proceso ademas de
participar en pro de conseguir mejoras socioeconomicas. Estatus de
tranquilidad y estabilidad en el puesto de empleo. Adiestramiento en
pro de resolver problematicas por parte de los trabajadores en
conjunto. Utilizacion de circulos de Empleos de circulos de
mejoramiento para que los trabajadores conversen las problematicas

gue pudiesen afectar el desenvolvimiento de la empresa y entorno



47

laboral. Reuniones programadas a cierto tiempo del bloque y del
componente laboral para discernir topicos como calidad, seguridad, y
programacién. Incentivar el desarrollo de destrezas en cuanto al
rotativo laboral del grupo de trabajo. Adiestramiento en diferentes
destrezas. Cualidades de responsabilidad en cuanto a las inquietudes

de los trabajadores.

Como se puede mejorar la calidad de vida en el Trabajo.
En la actualidad la condicién de vida en el ambiente laboral, es una tematica que
posee mucha fuerza, ya que alrededor de ello circular grandemente la mayor
cantidad de factores que hacen posible el exitoso el desenvolvimiento de una tarea
0 responsabilidad determinada. Buscando vislumbrar una idea mas entendible y
precisa de lo concerniente a la mejora del nivel de vida en el ambiente laboral se
toman en cuenta lo puntos a continuacion:

Engrandecer los empleos: Una terminologia vigente atrayente para el
mejoramiento de la condicién y nivel de vida del ambiente laboral, es engrandecer la
labor dentro de una conceptualizaciéon multiforme. Asi mismo frecuentemente
conlleva una gran utilizacion que busquen incentivar al empleado, y no solo
satisfacerlo sentimentalmente hacia el empleo.

Fundamentalmente el florecimiento del empleo es una forma cambiante o
florecimiento que busca que el empleado se mantenga con motivacion y brindarle la
ocasion de obtener una recompensa, logro, mejoramiento y responsabilidad.
Dejando en claro pues, que el enriquecimiento del empleo conlleva el cambio del
empleo con la finalidad de cautivar al empleado a una necesidad de un orden mas

alto.
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Obtener Carga Vertical y Horizontal: La carga vertical: conlleva engrandecer
el trabajo de manera personal cuando se atrae en forma descendente los
compromisos de arriba e impulsar diversas responsabilidades a niveles inferiores del
esquema que clasifica los empleos, entendiéndose que, la gerencia examina que
responsabilidades pudiesen delegarse a los puestos laborales para que sean
ejecutadas.

La carga horizontal: expande las labores al impulsar las mismas a sus fases
iniciales y luego las atrae a las fases de labor. Unas de estas funciones pudieran
partir del empleo convirtiéndolas en una parte basica del mismo con la finalidad de
sea de mayor significacion y responsabilidad y a su vez menos repetitivo y tedioso.

Creando Trabajos Completos: Personifica el proceso de incrementacion de
dificultad de un empleo acudiendo a las carencias de mayor orden de los empleados.
Distintas gerencias consideran que los empleados que se le posibilita utilizar su
mente y destrezas pudieran satisfacer las carencias individuales de autoestima y
dignidad. La implementacion de esta metodologia obtendrd mayor éxito de ser
tomadas en cuenta las opiniones de los trabajadores al manifestar un deseo de
mayor responsabilidad laboral.

Rotacion de Trabajo, Entrenamiento Cruzado y Habilidades Mudltiples:
Basicamente es el movimiento del personal de un puesto de trabajo a otro dentro de
la misma empresa durante pequefios espacios de tiempo. Se especula que al
momento de la promocion de trabajadores con gran cumulo de experiencias en sus
labores disminuye el fatigamiento entre si. Ademas, puede darle la oportunidad de
la adquisicion de grandes cumulo de aprendizaje haciéndolo mas extenso ademas
de una comprension de las operaciones de la empresa lo que puede derivar en

promociones.
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Puede conseguirse de igual forma la capacitacion cruzada entre los
empleados de una produccion a otra, asi de igual forma las destrezas multiples,
permitiéndole al trabajador tener mayor y mejorado conocimiento de las diversas
actividades que se realizan en la empresa.

Reconocimiento y Elogios: Las aprobaciones en forma de elogio contante y
sinceramente demostrados general un efecto resaltante en el nivel de vida en el
ambiente laboral del trabajador; refleja y demuestra un mayor deseo motivacional
cuando su sacrificio valorado y resaltado. El reforzamiento positivo pudiera medirse
mediante una palabra, el tacto u otros gestos como: una mirada, una sonrisa, etc.

Pago Extra: La ausencia de algunos de los trabajadores de forma excesiva
es una problematica seria para muchas gerencias, buscando minimizar dicha
problematica ademéas de los retrasos en las entradas a los empleos, algunas
empresas recompensan a sus trabajadores a través de una programacion de
bonificacién extra para quienes cumplen su hora de trabajo cabalmente. Mediante
esta programacion esquemaéatica los empleados que no tienen ausencia en sus
puestos y no concurren en fallas y cabalmente asumen la responsabilidad con el
horario y sus puestos de trabajo, se les recompensa con pago extra, dias extra de
descanso o mas de paga.

Modificando el Ambiente de Trabajo: Diferentes organizaciones ha logrado
optimizar el nivel de vida del ambiente laboral cambiando el clima o entorno laboral,
pudiera lograrse tomando las diferentes opiniones en conjunto que los mismos
empleados manifiestan, los que componen el grupo laboral son mas eficaces al
poder escoger por si solos a los miembros del grupo de empleo formando equipos

ademas de ser receptivos a ideas novedosas al existir un buen liderazgo que actua
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efectivamente y esta en pro del mejoramiento de las condiciones minimas del
empleo de forma tangible.

Los trabajadores le agradan poseer una socializacion entre si. Las ocasiones
de conversaciones aumentan la moral y autoestima, en especial cuando son labores

monaotonas y de repeticion que exige concentracion y desgaste mental.

Dimension 3: Motivacioén laboral
Para Alles, (2010) argumenta que. “La motivacion existe en diversas maneras y
formas. En una relacion con el trabajo esta puede ser dirigida a logros, para
aumentar el poder y contar con motivacion necesaria para logras los objetivos y las
metas trazadas” (p. 44-46) Se refiere a un estimulo que va a facilita la permanencia
de alguna continuidad al impulso que nos aproxima a conseguir una meta lo que
demuestra que al lograrlo satisfara una carencia. Algunos estudiosos de la psicologia
ven una dificultad en la descripcién del estimulo existente atrds de una conducta.
Para cualquier persona la motivacién, es comprendida solo de forma parcial, ya que
conlleva carencias, aspiraciones, preocupaciones, inconformidad, presion vy
expectacion. ldalberto Chiavenato (1998) opina:
Hay una existencia de una inestabilidad o descontento en la relacion
gue existe con una persona y su entorno, determina los objetivos y le
nace el deseo de realizar cierta conducta que a su vez dirigira a la
obtencion de sus objetivos. (p. 96)
En esta misma linea sobre la definicion de la motivacion para Davis (2003)
es considerada como:
A nivel de cultura, la motivacion posee un puesto, manifiesta un patron

de conducta de organizacion que exige destrezas comunicativas. A su
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vez de igual forma exige la exploracion y analisis de impulso y
destrezas de los trabajadores, que se originan en las personas. (p. 126)
Ademas, esta, esta relacionada con valores, sentimientos, reconocimiento,
asi lo explica Warr (1985), al mencionar que:
Podria decirse que es algo como un ventajismo interno que pudiera ser
cuantificado que ademas reacciona a los resultados de los hechos lo
gue ira de paralelo a la obtencién del beneficio. Las personas suelen
hacer comparaciones a otros individuos en el sentido de las posesiones
y lo quisieran poseer, lo antes menciona pudiera ser motivado por un
deseo que los dirige a crear cualidades de posibles hechos que los
movera a su crecimiento y crear sus destrezas. Lo que motiva a las
personas tiene relacion con el entorno exterior, es decir, el entorno de

familia, de la sociedad, los valores y credo, etc. (p. 257)

Tipos de Motivacion

Los tipos de motivacion estan estrechamente relacionados con factores internos y

externos en esta misma linea Gibson (1991) brinda la siguiente explicacion:
Motivacion Intrinseca: Los trabajadores de la administracion de las
empresas se muestran en expectacion con necesidad de aprendizaje
en relacion a todo lo que se realiza en el entorno de trabajo donde se
desenvuelven, es por ello que mantiene disposicion de hacer y mostrar
sus habilidades de crecimiento de los trabajadores. Dicho impulso de
manifiesta en el momento que una persona adquiere conocimientos de
diferentes actividades por complacencia, para hacer demostracion de

sus destrezas o adquirirlas, aunque esto no genere una retribucion
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foranea palpable o con un objetivo fordneo detras de ello. Lo que
realiza el individuo es el metal como tal. (IDEM).

Motivacién Extrinseca: Se origina con elementos foraneos, expuestos
como bonificaciones, premiaciones, obligacion, etc. La mayoria de
estas acciones se consideran empleo, es dada ya que obtienen de una
u otra manera bonificacion extrinseca.

Lo idéneo fuese que una institucion de la mano con sus empleados
hiciera alguna actividad no con el fin de bonificacion extrinseca, mas
bien fuera porque en si impulsos intrinsecos que haga mas beneficioso
la ejecucidn de sus responsabilidades. (p. 99).

Teorias Basicas de la Motivacion. El estudio presentado, posee basamento
en un par de columnas teéricas, por un lado, la teoria de la motivacioén, por otro lado,
en la teoria de los rasgos.

Teoria de la motivacion. Este estudio tiene su basamento en la postulacion
de la motivacién argumentada por Bolles (1976) en la que indica que “no son
conductas obvias de observacion las motivaciones o topicos de experiencia lineal.
(Citado por Drucker 2002)

Define la motivaciéon como factores de impulso y guia del comportamiento
con predisposicion a las acciones y ejecucion placentera de una cadena de labores.

No se refiere a determinada motivacion o impulso, mas bien a una serie de
elementos de motivacion resaltantes que dan una explicacion conductual eficaz de
las personas en diferentes labores.

Un campo comun de investigacion sobre la motivacion que ha tomado fuerza
fue y actualmente es el universo socio laboral. Por ello surge el deseo de la insercion

del presente estudio referente a la motivacion.
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Bien sabia es que, no ha resultado nada sencillo la evaluacién directa de las
motivaciones laborales, mas bien se deduce mediante el comportamiento del
individuo segun distintos modos de bonos enmarcado en de crecimiento Fernandez
(2001) piensa que las motivaciones laborales, son un dificil desarrollo que incluye
diferentes aspectos subjetivos (nivel de carencia, estado de activacion, deseos,
expectacion, valor del incentivo, complacencia...) y objetivos (estimulos, la
realizacion que cumple fundamentalmente un rol en el comportamiento de los
individuos).

Se busca orientar que cada aspiracion pudiera manifestar variados tipos de
expresion. En otro sentido, se debe resaltar que la motivacion no es un factor inmavil,
mas bien sufre mutaciones constantes, movibles y endebles, haciendo mas dificil su
valoracion. Ademas de las discrepancias de cada individuo en el origen de la
motivacion que promueve la accién, habra cambios y dejara renovadas maneras de
aprendizaje conductual en el transcurso de la vida. Fernandez (2001) anexa cinco

elementos para la valoracion de las motivaciones laborales.
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INFLUENCGIAS

SOCIOCULTURALES E
HISTORICAS

Edad, sexo, nivel de
educacion, nivel
profesional.

Aptitudes y rasgos
de personalidad

Figura 5: Modelo de los cinco componentes, para la evaluacién de la motivacion
laboral

Fuente: Fernandez S. (2001).

Contenido de la Escala
Nomenclatura Y Conceptualizacion De Las Motivaciones Psicosociales
La explicacién de la carencia urgente de la definicion psicoldgica de la motivacion
laboral del individuo, llevara a comprender mejor el comportamiento de los
individuos. Es por ello que, escasamente las motivaciones son aisladas, mas bien

actuan en diferentes y distintos comportamientos.

Factores de la Escala
Partiendo de algunos motivos hipotéticos en la etapa inicial de la ejecucién empirica

de la escala, la observacion de los factores permiti6 comprobar la cantidad y origen
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de los motivos laborales basicos, ya que se evidencio que varias de esas carencias
estan inmersas entre otras. Esas motivaciones elementales apuntan a los factores
siguientes:

e As: Aceptacion e integracion social.

¢ Rs: Reconocimiento social

e Ac: Autoestima / Autoconcepto

e Ad: Autodesarrollo

e Po: Poder.

e Se: Seguridad

Interpretacion de cada Factor
As: Aceptacion e integracion social. Cuantifica la carencia de interacciones
afectivas (de distintas naturalidades) para con distintos individuos. A la persona le
agrada compartir con amistades y otros individuos generalmente. Tiene aceptacion
hacia el resto de las personas, se sacrifica por conocer nuevas amistades y
conservar el trato con otros individuos. Esto hace referencia a las motivaciones de

adhesion, pertenecer al equipo y aceptacion de la sociedad.

Rs. Reconocimiento social. El individuo va tras la aceptacion de la sociedad y
aprecio del resto de los individuos, sea por su valor como persona o por sacrificios.
Comunmente va tras reputacion individual y laboral.

La ponderacién alta, arroja que el individuo quiere que el resto (mas si son
amistades y cercanos) le tomen aprecio; se sacrifica y trabaja por la obtencién de

aceptacion y reconocimiento; le da importancia al prestigio, la gloria y que el resto



56

opinen de si. Va con afan tras la estima, que lo llevara indudablemente a una larga

fila de méritos.

Ac: Autoestima / auto concepto. Tiene relacion con el valor propio y seguridad
personal. Es indicio que el individuo tiene baja opinion de él, de lograr una
ponderacion alta en la etapa inicial. Por el contrario de lograr ponderaciones
elevadas en la fase de aplicacidon demostraria que el individuo anda con afan tras
circunstancias y motivaciones que sean favorables para la confianza de él

propiamente, elevando el auto concepto.

Ad: Autodesarrollo. Tiene su basamento en la carencia y preferencia del ser
humano en crear la capacidad propia, realizacion de proyectos y marcar nuevos
objetivos para su recorrido vital. Contiene motivaciones de lograr metas, ejecucion
de estas, exposicion de creatividad y el progreso de la inspiracion personal. La
valoracion alta (en la fase primera) muestra que el individuo pretende labores de alta
dificultad, manteniendo colas elevadas estando preparado a laborar por obtener
objetivos altos; reacciona de forma positiva para con la competencia estando de
acuerdo a sacrificarse por resaltar. La preferencia a la gloria hara manifiesto de

forma positiva con la ponderacion propia del individuo.

Po: Poder. Hace referencia a la inquietud (en muchos casos exagerada) que posee
el individuo para obtener gloria y ser exitoso laboralmente, y a su vez va tras medios
y circunstancias para inferir y guiar a otros individuos. No le importa a sacrificarse
para obtener cotas mas altas mediante varios canales (labores, economia, capital,

politica, puestos...) teniendo una clara meta de conseguir poder. Desea obtener un
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nivel (en la sociedad, en lo laboral, en lo econémico...) alto donde pueda dominar y

guiar de una u otra forma a otros.

Se: Seguridad. Se refiere al nivel de confort psiquico en los cimientos
circunstanciales de su entorno: familiar, profesional, social.
La ponderacion elevada en la fase primera sefiala que en el individuo escasea el
sentir de seguridad por el propiamente frente las circunstancias de la actualidad y
del futuro.

Diferentes elementos pudieran ser el origen de esto: inestabilidad de trabajo,
malas situaciones de familia, poca valoracién personal.

Un individuo que va detras de estabilidad profesional a pesar de todo, coartara
inexcusablemente, las oportunidades de auto relacion.

Como aspecto final, se debe mencionar que indistintamente sea la conclusion

final y seria, deberd estar sustentada por una entrevista con un experto en

psicologia.

1.4. Formulacién del problema

1.4.1. Problema General.

¢De qué manera se relaciona la Gestion del Capital Humano en el desempefio
laboral del personal administrativo del area de Registros Académicos de la

Universidad Tecnologica del Pera — UTP, 20187?



58

1.4.2. Problema especifico.

Problema especifico 1.

¢,De qué manera se relaciona la admision de personas en el desempefio Laboral del
personal administrativo del area de Registros Académicos de la Universidad

Tecnologica del Pera — UTP, 20187?

Problema especifico 2.
¢,De qué manera se relaciona la evaluacion de desempefio en el desempefio laboral
del personal administrativo del area de Registros Académicos de la Universidad

Tecnologica del Pera — UTP, 2018?

Problema especifico 3.
¢,De qué manera se relaciona el entrenamiento del personal en el desempefio laboral
del personal administrativo del area de Registros Académicos de la Universidad

Tecnolodgica del Pera — UTP, 2018?

Problema especifico 4.
¢,De gué manera se relaciona el desarrollo de carrera en el desempefio laboral del
personal administrativo del area de Registros Académicos de la Universidad

Tecnoldgica del Pera — UTP, 2018?

1.5. Justificacion.
1.5.1. Justificacién teodrica.
La investigacion presentada se puede justificar porque el tema Gestidén de capital

humano y desempefio laboral, es un tema actual por considerarse un pilar
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fundamental de una empresa, el patrimonio humano representa ente primordial de
una institucion unido al buen desempefio laboral puede llegar al éxito de la empresa,
la union de ambas variables supone un paso importante para cualquier institucion
gue pretende mantenerse y llegar a las metas y objetivos planteados. Esta
informacion dara justificacion tedrica basandose en diversos autores que nos

ayudara a tener informacion real y actual.

1.5.2. Justificacion social.

El presente trabajo se justifica socialmente, pues se trata de un tema que brinda
aporte a las empresas en general, por tratarse de un tema béasico y fundamental para
cualquier institucion que desee tener éxito en sus logros y metas. Las diferentes
instituciones que consideran la gestion del patrimonio humano basado en
reclutamiento de personal, valoracion del desenvolvimiento, entrenamiento de los
empleados y progreso de una profesion, aunado a esto tener en cuenta el
desempefio laboral considerando como comunicacion, el nivel de vida y la
motivacion es una temética que en las empresas se deben de considerar para tener

éxito en la empresa.

1.5.3. Justificacién practica.

Esta investigacion se justifica de manera practica pues la recompensa primordial es
poseer un instrumento que funcione de guia para el fortalecimiento de la gestion del
capital humano, que a su vez pueda transmitir mediante una base de aprendizaje
obtenido mediante la experiencia en la empresa. Es por ello que se busca que esta
investigacion pueda ayudar en el momento de tomar disposiciones siendo un marco

referencial y guia para distintas organizaciones. Al estudiar esta investigacion y la
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aplicacidon de esta en el ambito empresarial traera sin lugar a dudas mejora y ayuda
para el personal relacionada a la gestion de capital humano dentro del

desenvolvimiento profesional.

1.6. Hipotesis

1.6.1. Hipd6tesis General.

Existe una relacién entre la Gestidn del Capital Humano en el desempefo laboral
del personal administrativo del area de Registros Académicos de la Universidad

Tecnologica del Perad — UTP, 2018.

1.6.2. Hipé6tesis Especificas.

Hipotesis especifica 1

Existe una relacion entre la admisién del personal y el desempefo laboral del
personal administrativo del area de Registros Académicos de la Universidad

Tecnoldgica del Perd — UTP, 2018.

Hipdtesis especifica 2
Existe una relacion entre la evaluacion de desempefio y el desempefio laboral del
personal administrativo del area de registro académicos de la Universidad

Tecnologica del Pera — UTP, 2018
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Hipotesis especifica 3

Existe una relacion entre el entrenamiento del personal y el desempefio laboral del
personal administrativo del area de Registros Académicos de la Universidad
Tecnologica del Pera — UTP, 2018

Hipotesis especifica 4

Existe una relacion entre el desarrollo de carrera y el desemperio laboral del personal
administrativo del area de registro académicos de la Universidad Tecnolégica del

Pert — UTP, 2018

1.7. Objetivos

1.7.1. Objetivo general.

Determinar la relacién la Gestion del Capital Humano y el desempefio laboral del
personal administrativo del area de Registros Académicos de la Universidad

Tecnoldgica del Pera — UTP, 2018.

1.7.2. Objetivos especificos.

Objetivo Especifico 1

Determinar la relaciona la admision de personal y el desempefio laboral del personal
administrativo del area de Registro Académicos de la Universidad Tecnoldgica del

Pertu — UTP, 2018

Objetivo Especifico 2
Determinar la relaciona la evaluacion de desempefio y el desempefio laboral del
personal administrativo del area de Registros Académicos de la Universidad

Tecnoldgica del Pera — UTP, 2018
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Objetivo Especifico 3
Determinar la relacién el entrenamiento del personal y el desempefio laboral del
personal administrativo del area de Registros Académicos de la Universidad

Tecnologica del Pera — UTP, 2018

Objetivo Especifico 4
Determinar la relacion el desarrollo de carrera y el desemperio laboral del personal
administrativo del area de Registros Académicos de la Universidad Tecnoldgica del

Pertu — UTP, 2018



Il. METODO
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2.1. Disefio de investigacion

Esta investigacion es de tipo correlacional, pues se tiene que determinar la
correlacion o relaciéon entre dos variables, Gestion del Capital Humano y el
desempeiio Laboral, corresponde a un enfoque cuantitativo, pues centra en la
cuantificacion de los fendmenos y para ello utiliza la estadistica y analisis de datos.
Es de disefio no experimental, transversal correlacional, en cuanto a esto Hernandez
Sampiere (2006) menciona que el disefio no experimental tiene como propdésito la

descripcion de las variables y analizar su relaciéon entre si.

Variable Independiente: Gestidon del capital humano

Definicion conceptual

A nivel administrativo, para el uso correcto de los activos de una empresa para su
ejercicio, debe tomarse como necesario y primordial el talento humano, entonces, es
ineludible que el uso correcto de dicho recurso va a permitir su crecimiento
constante, es por ello que, los trabajadores pasan a ser un favorito a nivel
organizacional, de esta forma, el personal se convierte en un privilegiado en la
organizacion, transformandose en un ente principal de camino al éxito, para ser esto
el origen para la oportunidad de competitividad

Arias (2000, p. 84).

Definicion operacional

La gestion del capital humano representa una parte importante de la empresa pues
permite que los trabajadores desemperfien sus labores lo mejor posible y esto
redundara en beneficio de la empresa, ambos se relacionan de ahi la importancia de

realizar una buena fusion entre ellos.
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Variable Dependiente Desempefio laboral

Definicion conceptual

Se refiere a la ejecucion correcta y eficaz de los individuos que laboran en una
empresa, lo que es fundamental para la misma, uniendo a la persona con un gran

trabajo y complacencia profesional. Chiavenato (2002).

Definicion Operacional

El desempefio laboral depende de que el trabajador se encuentre bien en el lugar
donde desempefia sus labores, pero también el que se realice una buena gestion
del capital humano, ya que solo asi se contara con personal eficaz para la realizacion

de tares de manera que nos lleven a cumplir con las metas y objetivos trazados.
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Variables, Operacionalizacién

Tabla 4: Operacionalizacion de la V1. Gestion del capital humano
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Niveles
Dimensiones Indicadores ftems indice Escala 0
Rangos
e Vacancia - Curriculum vitae
e Técnicas de reclutamiento
Admisién de e  Seleccion de personas 1-8
personas e Proceso de seleccién de personal.
e Entrevistas -Técnicas de seleccion ) 1=
e Evaluacién Siempre »
e  Evaluacién por puesto 5= D:g(_:ﬁ;m
Evaluacién e Mediante la evaluacion se conoce a los Ca_'
. Si
de colaboradores - Evalugmones permanen.tes . 9-14  siempre
desempefio  ° El feedback - Evaluacion permite comunicacion
»  Evaluacién se relaciona con habilidades, 3= Regular
capaudades_ y met_e}s Algunas  Ordinal  19-29
e Proceso de induccion veces
e Programa de capacitacion
E . e Entrenamiento permanente 4=
ntrenamient
o del e Desarrollar talentos . 15 - Casi Eficiente
personal . Programa de desarr‘ollo, capacidades y 22 nunca 30-40
habilidades - Necesidades del puesto
e Entrenamiento por necesidad 5=
e Entrenamiento y evaluacion Nunca.
e Necesidades de la organizacion 23 .
Desarrollo de e Necesidades individuales de carrera 58
carrera e Evaluacion organizacional -Lineas de carrera
e Alto potencial a los trabajadores
Nota: Dimensiones de Chiavenato (2009)
Tabla 5: Operacionalizacion de la V1. Desempefio Laboral
Niveles
Dimensiones Indicadores items indice Escala 0
Rangos
e Oral - Comunicacién con colegas
e Comunicacion con clientes 29 - . 1=
Ry e No oral - Compafierismo lempre
Comunicacion e  Comunicacion reciproca 35 Deficient
e Los jefes escuchas las ideas de sus 2 = e 8-18
subordinados Casi
Trabajo en *  Productividad - Experiencia 36 siempre
equipo e Equipo - Tareas realizadas 39 3= . Regular
i Algunas Ordinal 19-29
e  Motivacion para destrezas
T veces
e  Motivacién y recompensa
e Ambiente propicio - Reconocimiento 4=
Motivacion e Desarrollo en el trabajo 4408_ Casi Eficiente
laboral e Justo pago de haberes nunca 30-40
e  Expectativas personales
e Fomenta el compafierismo 5=
e Saben solucionar problemas Nunca.

Nota: Dimensiones de Martha Allen (2010)
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2.3. Poblacion, muestray muestreo

La conforman los trabajadores administrativos del area de Registros Académicos de
la Universidad tecnoldgica del Perd UTP, que en su totalidad son 60. La muestra
para este estudio sera del tipo censal lo que representara la misma cantidad de la

poblacién 60 trabajadores.

2.4. Técnicas einstrumentos de recoleccion de datos, validez y confiabilidad
La técnica e instrumentos de recaudacion de diversos datos, sera mediante un
interrogatorio, la misma que sera mediante la escala de likert, esta recoleccion
ayudara a obtener datos precisos requeridos para la parte estadistica de este trabajo
de investigacion.

Seguidamente, se calculé la confiabilidad de solidez intrinseca de las
herramientas a través del Alfa de Crombach, cuyos resultados para la variable
Independiente Gestion de capital humano con un 0,933 y para la variable
Desempefio Laboral 0,912, siendo estos resultados aceptables y por su naturaleza

Excelente.

2.5. Meétodos de analisis de datos

En Método de analogia de los datos, sera el esquema estadistico SPSS, mediante
este programa se obtendra las tablas y grafico que corresponderan a la parte
descriptiva mediante tablas y grafico y para la parte inferencial la validacion de la
hipotesis serda mediante Spearman para obtener la puntuacion mayor al 0,95 para

validar la hipoétesis alterna.
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2.6. Aspectos éticos

El cuestionario que se aplicara a la poblacién, sera estrictamente de manera
anonima, dicha informacion se usara solo y exclusivamente para el desarrollo de
esta investigacion, respetando el anonimato de los colaboradores, acatando los

aspectos éticos.



1. Resultados
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3.1. Resultados

3.1.1. Gestién del Capital Humano

Tabla 6

Distribucion de la Gestion del Capital Humano del personal administrativo del area

de Registro Académico de la Universidad Tecnologica del Perd — UTP, 2018

Frecuencia Porcentaje

Valido Deficiente 8 13,3
Regular 5 8,3
Eficiente 47 78,3
Total 60 100,0
80
G0
2z
[
5
g 40
o
204
13,33%
13.33%]
o]
Deficliente Reglular Eficilente

Figura 6: Niveles de Gestion del Capital Humano

Elaboracion: Propia

Interpretacion:
Los niveles de la Gestion del capital humano son: Deficiente un 13.33%, Regular un

8.33% Yy Eficiente un 78.33%.



3.1.2. Admision de Personal

Tabla 5
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Distribuciéon de Admision de personas del personal administrativo del area de

Registro Académico de la Universidad Tecnoldgica del Pert — UTP, 2018

Frecuencia

Valido  Deficiente
Regular
Eficiente
Total

Porcentaje

Deficiente

Figura 7: Nivel de Admision de personas

Elaboracion: Propia

Interpretacion:

Regular

Eficierte

Los niveles de Admision de personas son: Deficiente un 11.67%, Regular un 11.67%

y Eficiente un 76.67%.



3.1.3. Evaluacién de desempeiio

Tabla 6
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Distribucion de Evaluacion de desempefio del personal administrativo del area de

Registro Académico de la Universidad Tecnoldgica del Pera — UTP, 2018

Frecuencia

Vélido  Deficiente
Regular
Eficiente
Total

807

60

Porcentaje

407 78,33%
20
10,00% 11,67%
0 T T T
Deficiente Regular Eficiente

Figura 8: Nivel de Evaluacion de Desempefio

Elaboracion: Propia

Interpretacion:

Los niveles de Evaluacion de desempefio son: Deficiente

11.67% Yy Eficiente un 78.33%.

un 10%, Regular un



Entrenamiento del Personal

Tabla 7
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Distribucion del Entrenamiento del personal administrativo del area de Registro

Académico de la Universidad Tecnolégica del Pera — UTP, 2018

Frecuencia Porcentaje
Valido Deficiente 6 10,0
Regular 7 11,7
Eficiente 47 78,3
Total 60 100,0
80
G0
L]
o
]
@
2 a0 50,00%
o
o
20
0 T T I
Deficiente Regular Eficiente

Figura 9: Nivel Entrenamiento del Personal

Elaboracion: Propia

Interpretacion: Los niveles de Entrenamiento del personal son: Deficiente un 13.33%,

Regular un 6.67% y Eficiente un 80%.
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3.1.4. Desarrollo de la Carrera
Tabla 8
Distribucidon de Desarrollo de la carrera personal administrativo del area de Registro

Académico de la Universidad Tecnoldgica del Pert — UTP, 2018

Frecuencia Porcentaje

Valido Deficiente 7 11,7
Regular 5 8,3
Eficiente 48 80,0
Total 60 100,0
80
G0
L
o
L
@
g ao-
=]
o
20+
0 T T T
Deficiente Regular Eficierte

Figura 10: Nivel de Desarrollo de la carrera

Elaboracion: Propia

Interpretacion:
Los niveles del Desarrollo de la carrera son: Deficiente un 11.67%, Regular un 8.33%

y Eficiente un 80%.
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3.1.5. Desempeiio Laboral

Tabla 10
Distribucién del Desempefio laboral en el area de Registro Académico de la

Universidad Tecnologica del Perd — UTP, 2018

Frecuencia Porcentaje

Valido Deficiente 6 10,0
Regular 6 10,0
Eficiente 48 80,0
Total 60 100,0
80
60—
1]
7
5
2 o
o
20—
0
Deficlierrte Reglular Eficilerrte

Figura 12: Nivel de Desarrollo Laboral

Elaboracion: Propia

Interpretacion:
Los niveles del Desempefio Laboral son: Deficiente un 10%, Regular un 10% y

Eficiente un 80%.
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3.1.6. Comunicacion
Tabla 11
Distribucion de Comunicacion del personal administrativo del area de

Registro Académico de la Universidad Tecnolégica del Pert — UTP, 2018

Frecuencia Porcentaje

Vélido  Deficiente 4 6,7
Regular 8 13,3
Eficiente 48 80,0
Total 60 100,0

Porcentaje

Deficiente Regular Eficiente

Figura 13: Nivel de Comunicacion

Elaboracién: Propia

Interpretacion:
Los niveles de la Comunicacion son: Deficiente un 6.67%, Regular un 13.33% y

Eficiente un 80%.



77

3.1.7. Trabajo en Equipo
Tabla 12
Distribucién de Trabajo en equipo del personal administrativo del area de

Registro Académico de la Universidad Tecnoldgica del Pera — UTP, 2018

Frecuencia Porcentaje

Valido  Deficiente 6 10,0
Regular 6 10,0
Eficiente 48 80,0
Total 60 100,0

Porcentaje

Deficiente Regular Eficiente
Figura 14: Nivel Trabajo en equipo

Elaboracién: Propia

Interpretacion:
Los niveles del Trabajo en equipo son: Deficiente un 10%, Regular un 10% vy

Eficiente un 80%.



3.1.8. Motivacion laboral

Tabla 13
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Distribucién de Motivacion laboral del personal administrativo del area de Registro

Académico de la Universidad Tecnoldgica del Peru — UTP, 2018

Frecuencia Porcentaje

Vélido

Deficiente 5 8,3
Regular 6 10,0
Eficiente 49 81,7
Total 60 100,0

100

Porcentaje

Deficiente Regular Eficiente

Figura 15: Nivel de Motivacion Laboral

Elaboracion: Propia

Interpretacion:

Los niveles del Trabajo en equipo son: Deficiente un 8.33%, Regular un 10% vy

Eficiente un 81.67%.
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3.2. Contrastacion de hipoétesis

3.2.1. Gestion del capital humano y desempefio laboral
Hipotesis General

Ho No existe una relacion significativa de la Gestion del capital humano y del
desempeiio laboral del personal administrativo del area de Registros
Académicos de la Universidad Tecnoldgica del Pera — UTP, 2018.

H1  Si existe una relacion significativa de la Gestién del capital humano y del
desempeiio laboral del personal administrativo del area de Registros
Académicos de la Universidad Tecnoldgica del Pera — UTP, 2018.

Tabla 15

Correlacion Rho Spearman entre la Gestion de Capital Humano y el Desempefio

Laboral del personal administrativo del area de Registros Académicos de la

Universidad Tecnoldgica del Pera — UTP, 2018.

Gestion del Desemperfio
capital humano laboral
) Coeficiente de correlacion 1,000 ,998™
Gestion del i _
) Sig. (bilateral) . ,000
capital humano
Rho de N 60 60
Spearman Coeficiente de correlacién ,998™ 1,000
Desempefio ) )
Sig. (bilateral) ,000
laboral
60 60

** | a correlacion es significativa en el nivel 0,01 (2 colas).

Interpretacion:

Serechazala Ho, se observo la valoracion del coeficiente de correlacion paramétrica
(Rho de Spearman) siendo una valoracion positiva 0,998, y Sig. (bilateral) p:
0,000<=: 0,001 es por ello que es aceptable la Hipotesis Alterna que sefiala: Si existe
una relacion significativa de la Gestion del capital humano y del desempefio laboral
del personal administrativo del area de Registros Académicos de la Universidad

Tecnologica del Pera — UTP, 2018.
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3.2.2. Admision de personas y desempefio laboral
Hipotesis Especifica 1

Ho No existe una relacion significativa de la admisidon de personas y el
desempeiio laboral del personal administrativo del area de Registros
Académicos de la Universidad Tecnologica del Pera — UTP, 2018.

H1  Siexiste una relacién significativa de la admision de personas y el desempefio
laboral del personal administrativo del area de Registros Académicos de la

Universidad Tecnologica del Pera — UTP, 2018.

Tabla 16

Correlaciéon Rho Spearman entre admision de personas y el desempefio laboral el
personal administrativo del area de Registros Académicos de la Universidad
Tecnoldgica del Pert — UTP, 2018.

Admision de Desemperfio
personas Laboral
Rho de Spearman Admision de Coeficiente de correlacién 1,000 ,964™
personas Sig. (bilateral) . ,000
N 60 60
Desempefio Coeficiente de correlacién ,964™ 1,000
Laboral Sig. (bilateral) ,000
N 60 60

**_La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (2 colas).

Interpretacion:

Se rechaza la Ho, se observa la valoracion del Coeficiente de Correlacion
paramétrico (Rho de Spearman) siendo una valoracion positiva, en concreto 0,964,
Sig. (bilateral) p: 0,000<«: 0,001, es por ello que es aceptada la Hipotesis Alterna
gue sefala: Si existe una relacion significativa de la admisién de personas y el
desempeifio laboral del personal administrativo del area de Registros Académicos de

la Universidad Tecnoldgica del Perd — UTP, 2018



81

3.2.3. Evaluacion de desempefio y desempefio laboral
Hipotesis Especifica 2

Ho No existe una relacion significativa de la evaluacion de desempefio y el
desempeiio laboral del personal administrativo del area de registro
académicos de la Universidad Tecnoldgica del Pera — UTP, 2018

H1 Si existe una relacion significativa de la evaluacion de desempefio y el
desempeiio laboral del personal administrativo del area de registro
académicos de la Universidad Tecnoldgica del Pera — UTP, 2018

Tabla 17

Correlacion Rho Spearman entre la evaluacion de desempefio y el desempefio

laboral el personal administrativo del area de Registros Académicos de la

Universidad Tecnoldgica del Pera — UTP, 2018

Evaluacion de Desempefio
desempefio Laboral
Coeficiente de correlacion 1,000 ,998™
Evaluacién de ) ]
. Sig. (bilateral) . ,000
desempefio
Rho de 60 60
Spearman . Coeficiente de correlacion ,998™ 1,000
Desempeiio ) ]
Sig. (bilateral) ,000
Laboral
N 60 60

**_La correlacién es significativa en el nivel 0,01 (2 colas).

Interpretacion:

Se rechaza la Ho, se observd la valoracion del Coeficiente de Correlacion

paramétrico (Rho de Spearman) siendo una valoracion positiva, en concreto 0,998,

Sig. (bilateral) p: 0,000<«: 0,001, es por ello que es aceptable la Hipdtesis Alterna

gue sefiala : Si existe una relacion significativa de la evaluacion de desempefio y el

desempeiio laboral del personal administrativo del area de registro académicos de

la Universidad Tecnoldgica del Perd — UTP, 2018
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3.2.4. Entrenamiento del personal y desempefio laboral
Hipotesis Especifica 3

Ho  No existe una relacion significativa entre el entrenamiento del personal y el
desempeiio laboral del personal administrativo del area de Registros
Académicos de la Universidad Tecnoldgica del Pera — UTP, 2018

H1  Si existe una relacion significativa entre el entrenamiento del personal y el
desempeiio laboral del personal administrativo del area de Registros

Académicos de la Universidad Tecnologica del Pera — UTP, 2018

Tabla 18
Correlacion Rho Spearman entre el entrenamiento del personal y el desempefio

laboral el personal administrativo del area de Registros Académicos de la

Universidad Tecnologica del Perd — UTP, 2018

Entrenamiento Desempefio
del personal Laboral
Rho de Entrenamiento Coeficiente de correlacion 1,000 ,960™
Spearman del personal Sig. (bilateral) . ,000
N 60 60
Desempefio Coeficiente de correlacion ,960™ 1,000
Laboral Sig. (bilateral) ,000
N 60 60

** | a correlacion es significativa en el nivel 0,01 (2 colas).

Interpretacion: Se rechaza la Ho, se observd la valoracion del Coeficiente de
Correlacion paramétrico (Rho de Spearman) es un valor positivo, en concreto 0,960,
Sig. (bilateral) p: 0,000<«: 0,001 es por ello que es aceptada la Hipoétesis Alterna
gue sefiala: Si existe una relacion significativa entre el entrenamiento del personal y
el desempefio laboral del personal administrativo del area de Registros Académicos

de la Universidad Tecnologica del Pera — UTP, 2018
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3.2.5. Desarrollo de la carreray desempefio laboral

Hipotesis Especifica 4

Ho No existe relacion entre del desarrollo de carrera y desempefio laboral del
personal administrativo del area de registro académicos de la Universidad
Tecnologica del Pera — UTP, 2018

H1  Si existe relacién entre del desarrollo de carrera y desempefio laboral del
personal administrativo del area de registro académicos de la Universidad
Tecnologica del Pera — UTP, 2018

Tabla 19
Correlaciones de Hipotesis Especifica 4

Desarrollo de la Desempefio

carrera Laboral
Rho de Spearman Desarrollo de la carrera Coeficiente de correlacion 1,000 ,962™
Sig. (bilateral) ,000
N 60 60
Desemperio laboral Coeficiente de correlacion ,962™ 1,000
Sig. (bilateral) ,000
N 60 60

**_La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (2 colas).

Interpretacion: Se rechaza la Ho, se observéd la valoracion del Coeficiente de
Correlacion paramétrico (Rho de Spearman) siendo una valoracion positivo, en
concreto 0,962, Sig. (bilateral) p: 0,000<«: 0,001, es por ello que es aceptada la
Hipotesis Alterna que sefala: Si existe relacion entre del desarrollo de carrera y
desempeiio laboral del personal administrativo del area de registro académicos de

la Universidad Tecnoldgica del Perd — UTP, 2018
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Discusion

La Hipotesis General de la investigacion menciona: hay una correlacion relevante de
la Gestion del Capital Humano y desempefio laboral del personal administrativo del
area de Registros Académicos de la Universidad Tecnoldgica del Perd — UTP, 2018.
Lo que se relaciona con lo que dice Quirds (2015)
Siendo el producto la comprobaciéon de que la tematica de los RRHH suele ser
considerados con mayor importancia por estudiosos y empresarios en ejercicio de
su divulgacion, titulos de ciencia en el asunto primero y recoleccion memografica en
el segundo, junto al cotejo mutuo. Logrando comprobar la existencia de
discrepancias entre si, ya que son diversas las tematicas que avivan el deseo
general para los dos grupos. Del mismo modo, se confirmo la veracidad de distintas
variables cotejadas entre diferentes escritores como variables explicitas en la
presencia de tematicas comunes, asi como de la existencia de discrepancia entre si:
las tendencias, la presencia de diversos stakeholders, el desgaste de la ciencia en
diferentes teméticas y la presencia de un gap temporal para con las revelaciones de
la ciencia y su ejecucion en el campo. Al realizar el estudio estadistico se concluye
en que se rechaza la Ho, se observa la valoracion del Coeficiente de Correlacion
paramétrico (Rho de Spearman) resulta una valoracion positiva, en concreto 0,998
ptos., es por ello que es aceptable la Hipdtesis Alterna que sefala: Si existe una
relacion significativa de la Gestion del Capital Humano y desempeiio laboral de
personal administrativo del area de Registros Académicos de la Universidad
Tecnologica del Pera — UTP, 2018.

Hipotesis Especificas primera en el estudio menciona que: hay una
correlacion significativa en la admision del personal y desempefio laboral del

personal administrativo del area de Registros Académicos de la Universidad
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Tecnologica del Perd — UTP, 2018. Lo que se relaciona con el autor Garcia (2013)
en donde explica que, para la empresa en cuanto a la admision de personal, se debe
contar con mayores conocimientos pues esto redunda en mas produccion de los
trabajadores, por consiguiente, en mayores consecuencias beneficiosas para la
institucion. Mas destrezas de los trabajadores conllevan a mas beneficios para la
institucion. Mas experiencia de los trabajadores, mostradas por aprobaciéon de la
gerencia y los consejos y por la complacencia de los trabajadores, se resume en
mayores beneficios para la institucion. Luego de la investigacion estadistica se
determind que: no se aprueba la Ho, se observé la valoracién del Coeficiente de
Correlacién paramétrico (Rho de Spearman) siendo una valoracién positiva, en
concreto 0,964 ptos., es por ello que es aceptada la Hipotesis Alterna que sefiala:
hay correlacion significativa en la admision del personal yy desempefio laboral del
personal administrativo  del area de Registros Académicos de la Universidad
Tecnoldgica del Perd — UTP, 2018

Hipétesis Especificas segunda en el presente trabajo dice que: hay
correlacién significativa en la evaluacién de desempefio y desempefio laboral del
personal administrativo del area de Registro Académicos de la Universidad
Tecnologica del Peru — UTP, 2018, lo que se relaciona con lo que menciona el autor
Chiavenato (2002) menciona que: corresponde a una valoracion esquematica y
ordenada para cada individuo, correspondientes a las funciones que ejecute, los
objetivos y derivaciones que debera obtener ademas de su fortaleza de crecimiento;
esto sirve para sacar conjeturas y aproximarse a la valoracion, las fortalezas y
actitudes de un individuo, aunado a ello, su aportacion a la produccion de la
empresa. (p. 198) mediante la realizacion del estudio estadistico se concluye que:

Se rechaza la Ho, se observé la valoracion del Coeficiente de Correlacion
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paramétrico (Rho de Spearman) siendo una valoracion positiva, en concreto 0,998
ptos., es por ello que es aceptada la Hipotesis Alterna que sefala: hay correlacion
significativa en la evaluacion de desempefio y desempefio laboral del personal
administrativo del area de Registro Académicos de la Universidad Tecnoldgica del
Peru — UTP, 2018

Hipotesis Especificas tercera del presente estudio menciona que: Hay
correlacion relevante en el entrenamiento del personal y en el desenvolvimiento
profesional de los empleados administrativos del area de Registros Académicos de
la Universidad Tecnoldgica del Perd — UTP, 2018. Lo que se relaciona con lo que
dice el autor Dessler (1997, p. 503) menciona: sobre el entrenamiento que va a ser
el transcurrir del crecimiento de actitudes en RRHH para autorizarlos, bajo la
finalidad que desarrollen capacidad de aumentar su produccion y asi contribuir
eficazmente al alcance de las metas empresariales. La finalidad de la capacitacion
es el aumento de la produccion de los empleados en sus puestos, generando
influencia en su conducta. Y en la realizacion del estudio estadistico se concluyé en
qgue: Se rechaza la Ho, se observo la valoracion del Coeficiente de Correlacion
paramétrico (Rho de Spearman) siendo una valoracién positiva, en concreto 0,960
ptos., es por ello que es aceptada la Hipotesis Alterna que sefiala: Hay correlacion
relevante en el entrenamiento del personal y desempefio laboral del personal
administrativo del area de Registros Académicos de la Universidad Tecnoldgica del
Perd — UTP, 2018

Hipodtesis Especificas cuarta del estudio menciona que: Hay correlacion
resaltante en el desarrollo de carrera y desempefio laboral del personal
administrativo del area de registro académicos de la Universidad Tecnoldgica del

Perd — UTP, 2018, Segun Chiavenato (2002, p. 339) argumenta que: Hoy, las
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empresas han comenzado a asignar paulatinamente a los trabajadores el
compromiso de la administracion de su profesion, otorgando las herramientas y la
ayuda necesaria en cuanto a elegir de forma correcta y tener éxito. Estan inmersa
algunas problematicas de las empresas aplanadas de la actualidad, donde las
posibilidades de trasladarse hacia arriba jerarquicamente es menor que otras
empresas tradicionales y burocraticas. Los trabajadores tienen que tomar cualquier
guia referente a los movimientos que debera realizar para el crecimiento profesional,
indiferentemente se desde dentro o afuera de la empresa. En conclusién, la
investigacion estadistica arroj6: Se rechaza la Ho, se observo la valoracién del
Coeficiente de Correlacion paramétrico (Rho de Spearman) siendo una valoracién
positiva, en concreto 0,962 ptos., es por ello que es aceptada la Hipotesis Alterna
gue sefiala: Si hay una correlacion relevante en el desarrollo de carrera y desempefio
laboral del personal administrativo del area de Registro Académicos de la

Universidad Tecnolégica del Pera — UTP, 2018
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Conclusiones
Primera: Se concluye de acuerdo a los resultados que la gestidn del capital humano,
se relaciona directamente (Rho de Spearman) siendo una valoracion positiva 0,998,
y Sig. (bilateral) p: 0,000<«~: 0,001 con el desempefio laboral de personal
administrativo del area de Registros Académicos de la Universidad Tecnologica del
Perd — UTP, 2018. Se probd la hipétesis planteada, por lo tanto, se confirma que
existe correlacion alta entre ambas variables, teniendo coherencia con el objetivo

general.

Segunda: Se concluye de acuerdo a los resultados que la admision de personal se
relaciona directamente (Rho de Spearman) siendo una valoracion positiva 0,964 Sig.
(bilateral) p: 0,000<~: 0,001, es por ello que es aceptada la Hipotesis Alterna que
sefiala: Si existe una relacién significativa de la admision de personas y el
desempefio laboral del personal administrativo del area de Registros Académicos de

la Universidad Tecnoldgica del Pera — UTP, 2018

Tercera: Se concluye de acuerdo a los resultados que la evaluacion de desempefio
se relaciona directamente (Rho de Spearman) siendo una valoracion positiva 0,998
Sig. (bilateral) p: 0,000<«=: 0,001, es por ello que es aceptada la Hipotesis Alterna
gue sefala: Si existe una relacion significativa de la evaluacion de desempefio y el
desempeiio laboral del personal administrativo del area de Registros Académicos de

la Universidad Tecnoldgica del Perd — UTP, 2018
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Cuarta: Se concluye de acuerdo a los resultados que el entrenamiento del personal
se relaciona directamente (Rho de Spearman) siendo una valoracion positiva 0,960
Sig. (bilateral) p: 0,000<«=: 0,001, es por ello que es aceptada la Hipotesis Alterna
gue sefala: Si existe una relacion significativa entre el entrenamiento del personal y
el desempefio laboral del personal administrativo del area de Registros Académicos

de la Universidad Tecnologica del Pera — UTP, 2018

Quinta: se concluye de acuerdo a los resultados que el desarrollo de carrera se
relaciona directamente (Rho de Spearman) siendo una valoracion positiva 0,962 Sig.
(bilateral) p: 0,000<«: 0,001, es por ello que es aceptada la Hipotesis Alterna que
sefiala: Si existe una relacion significativa entre el desarrollo de carrera y el
desempeifio laboral del personal administrativo del area de Registros Académicos de

la Universidad Tecnoldgica del Perd — UTP, 2018
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Primera: En cuanto a la Gestion del Capital humano, los resultados evidencian un
porcentaje del mas del 21.67% del personal que no se siente involucrado en los
procesos de la empresa. Por lo que se recomienda una evaluacion tipo encuesta,

anonima para detectar cuales son los factores.

Segunda: Para Admisidn de personas los resultados evidencian un porcentaje del
mas del 21.67% de que el personal no visualiza sus actividades, objetivos y
derivaciones que deba conseguir y de su capacidad de crecimiento. Por lo tanto, la
recomendacion es que la empresa debe de contar con manual de funciones para
gue cada personal sepa con exactitud los roles que tiene que cumplir dentro de la

institucion.

Tercera: En la Evaluacion del desempefio se evidencia el porcentaje de un 23.3%
de que el personal no visualiza sus actividades, objetivos y derivaciones que debe
conseguir y de su capacidad de crecimiento. Por ello la recomendacién es realizar
charlas y cursos de motivacion, mediante incentivos en los que se involucre al

personal en el éxito de la empresa.

Cuarta: Entrenamiento del personal, los resultados evidencias un porcentaje del
20% del personal que no entiende la prosecucion de crecimiento, las actitudes en
los recursos humanos para facultarlo, esto con la finalidad del aumento de su
produccion y colaborar de mayor forma a la prosecucion de las metas empresariales.
Por lo que se recomienda. Charlas con los lideres de grupo para brindar

entrenamiento individual y el alcance de las metas planteadas.
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Quinta: Desarrollo de la carrera evidencia un porcentaje del 20% de que los
empleados tienen algunos problemas por que las no brinda las ocasiones de
trasladarse de forma vertical y jerarquicamente es menor que las empresas
tradicionales y burocréticas. Se recomienda que la empresa deba mantener a sus
trabajadores dentro de los logros profesionales por lo que si hubiera una plaza esta
tendria que ser exclusivamente para el personal interno brindandoles la oportunidad

de adquirirla.

Sexta: Desempefio laboral evidencia un porcentaje del 21.67% El desenvolvimiento
se basa en el cumplimiento de los compromisos, realizar todo a lo que por obligacion
laboral debe hacerse y lo mejor posible, buscando el mejoramiento personal continuo
y el alcance de estatus mas elevados, envolviendo aprendizajes, destrezas,
aptitudes, valores y actitudes. La recomendacion es realizar unos planes
organizacionales para revertir los puntos estudiados y realizar una serie de
actividades a beneficio no solo del personal si no esto redundaré en el area pues al

tener personal calificado las metas trazadas se realizaran exitosamente.
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(Cualitativa)

Muestra:

Para la parte
cuantitativa, la
investigacion no

cuenta con muestra
porque se trabajoé con
toda la poblacion de
colaboradores.

Para la parte
cualitativa, la muestra
fue de 2

colaboradores.

Instrumento Cuantitativo: Cuestionario de compromiso organizacional
Autor: Meyer, Allen y Smith

Afio: 1993

Monitoreo: 15 min

Ambito de Aplicacion: Empresa FOM PER S.A.C.

Forma de Administracion: Cuestionario

Instrumento Cualitativo: Guia de entrevista de compromiso organizacional.

Autor: Meyer, Allen y Smith (Adaptado)

Afio: 1993

Monitoreo: 25 min

Ambito de aplicacion: Empresa FOM PER S.A.C.
Forma de Administracién: Guia de entrevista

porcentajes, graficos
rangos.

y




CUESTIONARIO
Estimado Sr.
Lea con atencion las siguientes afirmaciones y marca con una (X) lo que corresponda en el espacio

que tienes a continuacion:

Casi Algunas
Siempre Casi nunca Nunca
siempre veces
S CS AV CN N
N° AFIRMACION

GESTION DEL CAPITAL HUMANO

Admision de personas S CS AV CN

1 Para ocupar una vacancia primero tiene que
haber un reclutamiento interno y después el

externo

2 Considera que los datos del curriculum vitae son

importantes para el proceso del reclutamiento

3 La organizacion tiene técnicas de reclutamiento

para garantizar al personal idoneo

4 La seleccion de personal es importante para el

éxito de la empresa

5 El ingreso de un personal tiene que ser

seleccionado segun las normas de la empresa

6 Las entrevistas son fundamentales para cubrir

los puestos de trabajo




7 Se aplican técnicas de seleccion por un personal
competente

8 Las técnicas de  seleccion  evaluan
adecuadamente a la personas para un puesto de
trabajo
Evaluacion de desempefio CS AV CN

9 Las evaluaciones llevadas a cabo estan de
acorde al puesto de trabajo

10 Las evaluaciones permite conocer las
contribuciones de los colaboradores

11 Las evaluaciones son permanentes permitiendo
acceder a un acenso dentro de tu trabajo

12 Consideras que el feedback brindando Ila
evaluacion es el correcto

13 La evaluacion proporciona juicio sistematico,
buena comunicacion y facilita la relacion de jefe
y trabajador

14 La evaluacion, estan relacionados con
habilidades, capacidades y metas de los
colaboradores
Entrenamiento del personal CS AV CN

15 Los trabajadores pasan su primer dia por un

proceso de induccion o adecuacion al cargo.




16 | Se realizan programas de capacitacion vy
entrenamiento para los colaboradores.

17 Los jefes de area solicitan entrenamiento
permanentemente para el puesto de trabajo.

18 | Se desarrolla el talento de los trabajadores.

19 Los colaboradores participan en los programas
de desarrollo, capacidades y habilidades.

20 | Se diagnostican las necesidades en los puestos
de trabajo para el entrenamiento

21 El entrenamiento est4 acorde a las necesidades
de los puestos de trabajo

22 El entrenamiento estdn relacionados con la
evaluacion que se realiza a los colaboradores
Desarrollo de carrera CS AV CN

23 Las necesidades de la organizacion permiten
desarrollarte profesionalmente en el cargo que
desempefia.

24 Las necesidades individuales del profesional
importa en la empresa

25 La evaluacion organizacional beneficia en el
plan de mejora tanto al trabajador como a la
empresa

26 La organizacion es un lugar donde podrias

desarrollar una linea de carrera




27 En la organizacion se busca mantener un alto
potencial en los trabajadores
28 En la entidad las personas con quien trabaja

poseen caracteristicas que van con Su

perspectiva de desarrollo.

Desempefio laboral

Comunicacion CS AV CN
29 La Comunicacion Oral con el jefe es optima
30 La comunicacion con tus colegas de trabajo es
buena
31 La comunicacion con tus clientes es buena
32 Dentro de la organizacion, la Comunicacién No
oral (correo, memos, etc.) es determinante en el
trabajo
33 | Sus compafieros son atinados en sus
comentarios respecto a la organizacion.
34 | Sus compariiero lo mantienen al tanto de los
NUevos procesos
35 | Sus ideas pueden ser escuchadas por la jefatura
y niveles directivos
Trabajo en Equipo CS AV CN
36 La productividad es mayor cuando las tareas se
realizan en equipos de trabajo
37 La experiencia de trabajos realizados en puestos

similares ayuda al trabajo en equipo




38 El trabajo en equipo es fundamental para
obtener un servicio de calidad para los clientes

39 El cumplimiento efectivo de las tareas es el
objetivo del trabajo en equipo
Motivacién Laboral CS AV CN

40 Una forma de motivar es que la persona aprenda
nuevas destrezas en la empresa,

41 En la empresa se motivacion recompensas y
premios

42 El ambiente de trabajo es propicio para
desarrollar las tareas encomendadas.

43 | Consideras que recibe un justo reconocimiento
de su labor por la empresa

44 La empresa brinda planes de desarrollo en el
trabajo

45 El pago de haberes recibido es justo en relacion
a su trabajo y esfuerzo

46 | Se logran cubrir las expectativas personales de
los colaboradores

47 La empresa fomenta el comparierismo y la union
entre los colaboradores

48 | Se genera niveles de empoderamiento para la

solucion de problemas




Resumen del procesamiento de los casos

N %
Casos Validos 59 98,3
Excluidos? 1 1,7
Total 60 100,0

a. Eliminacion por lista basada en todas las

variables del procedimiento.

Estadisticos de fiabilidad

Alfa de Cronbach N de elementos

,933 28

Coeficiente de correlacién intraclase

Intervalo de confianza 95%

Correlacion

intraclase? Limite inferior  Limite superior
Medidas individuales ,3320 ,255 433
Medidas promedio ,933¢ ,906 ,955

Modelo de efectos mixtos de dos factores en el que los efectos de las personas

son aleatorios y los efectos de las medidas son fijos.

a. Coeficientes de correlacion intraclase de tipo C utilizando una definicion de
coherencia, la varianza inter-medidas se excluye de la varianza del

denominador.
b. El estimador es el mismo, ya esté presente o no el efecto de interaccion.

c. Esta estimacién se calcula asumiendo que no esta presente el efecto de

interaccion, ya que de otra manera no es estimable.



Archivo  Edicion er  Datos

Transformar  Insertar  Formsto  Anslizar  Graficos  Uflidades  Complementos  Ventana  Ayuda

CHER D m o L=k 0® & HGue & e+ +- B0 T5%

|)Un]uf||u de datos activo =

stadisticos Analisis de fiabilidad ﬁ
abla de frecuencia

() Titulos

L GESTION DEL GAPITAL HU
[ DESEMPERIO LABORAL
sréfico de sectares

) Titulos

i GESTION DEL CAPITAL HU
(1) DESEMPERIO LABORAL

encias

itulos

dotas

ohjunto de datos activo

stadisticos

abla de frecuencia

() Thulos

L& Admisidn de personas

L& Evaluacian de desempefio
del persanal

[Dataset0] C:\Users\Martha 2\Desktop\BASE DE DATOS ROLANDO SALIROSAS.sav

Escala: TODAS LAS VARIABLES

Resumen del procesamiento de los casos

N %
Casos  validos A9 88,3
Extluidas? 1 17
Total il 100,0

a. Eliminacion por lista basada en
t0das las variables del procedimiento.

Estadisticos de fiabilidad

L& Desarrollo de la carrera

brafico de barras

() Titulos

(01 Admisidn de personas

({1 Evaluacion de desernpefio
del personal

Alfa de N de
Cronbach elementns

(i Desarrollo de la carrera

encias
itulos
otas
onjunta de datos activo
stadisticos
abla de frecuencia
(= Titulos
8 Comunicacidn
i Trabajo en equipo
L Mativacitn laboral
bréfico de barras
[ Titulos
(i) Comunicasion
(5 Trabajo en equipo
) Motivacion laboral
4 B »

Coeficiente de correlacion intraclase
Intervalo e confianza 95% Prueb F con valor verdadera 0
Gorelacién | Lirnite
infraclase® | Limite inferior superior valor al al2 Sig.
Medidas individuales ,332° 255 433 | 14,898 58 1566 000
Medidas promadio 833° A0 955 | 14,808 58 1566 000

Modelo de efectos mixos de dos factores en el que 105 efectos de 1as personas son aleatorios ¥ 10s efectos de as
medidas son fjos.

a_Coeficientes de correlacidn inftraclase de tipo G utilizando una definicidn de coherencia, la varianza inter-medidas
se excluye de |a varianza del denominador

b. El estimadar s el misro, ya esté presente o no el efecta de interaccidn

c. Esta estimacion se calcula asumiendo que no estd presente el efecto de interaccion, ya que de ofra manera no es
estimable

RELIABILITY
JVARIABLES=029 30 o3l 032 33 o34 o35 036 o37 ¢38 39 40 o4l c42 c43 cdd o5 o

46 47 c4g
]

SPSS Statistics El procesador esta listo |




Coeficiente de correlacion intraclase

Prueba F con valor verdadero 0

Valor gll gl2 Sig.
Medidas individuales 14,898 58 1566 ,000
Medidas promedio 14,898 58 1566 ,000

Modelo de efectos mixtos de dos factores en el que los efectos de las

personas son aleatorios y los efectos de las medidas son fijos.

Resumen del procesamiento de los casos

N %
Casos Validos 60 100,0
Excluidos? 0 ,0
Total 60 100,0

a. Eliminacion por lista basada en todas las

variables del procedimiento.

Estadisticos de fiabilidad

Alfa de Cronbach N de elementos

,912 20




Coeficiente de correlacion intraclase

Intervalo de confianza 95%

Correlacion

intraclase? Limite inferior ~ Limite superior
Medidas individuales ,340P ,260 444
Medidas promedio ,912¢ ,876 ,941

Modelo de efectos mixtos de dos factores en el que los efectos de las personas

son aleatorios y los efectos de las medidas son fijos.

a. Coeficientes de correlacion intraclase de tipo C utilizando una definicion de
coherencia, la varianza inter-medidas se excluye de la varianza del
denominador.

b. El estimador es el mismo, ya esté presente o no el efecto de interaccion.

c. Esta estimacion se calcula asumiendo que no esté presente el efecto de

interaccion, ya que de otra manera no es estimable.

Coeficiente de correlacion intraclase

Prueba F con valor verdadero 0

Valor g1 gl2 Sig.
Medidas individuales 11,318 59 1121 ,000
Medidas promedio 11,318 59 1121 ,000

Modelo de efectos mixtos de dos factores en el que los efectos de las

personas son aleatorios y los efectos de las medidas son fijos.
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CHER D m o L=k 0® & HGue & e+ +- B0 T5%

|)Un]uf||u de datos activo =

stadisticos Analisis de fiabilidad ﬁ
abla de frecuencia

() Titulos

L GESTION DEL GAPITAL HU
[ DESEMPERIO LABORAL
sréfico de sectares

) Titulos

i GESTION DEL CAPITAL HU
(1) DESEMPERIO LABORAL

encias

itulos

dotas

ohjunto de datos activo

stadisticos

abla de frecuencia

() Thulos

L& Admisidn de personas

L& Evaluacian de desempefio
del persanal

[Dataset0] C:\Users\Martha 2\Desktop\BASE DE DATOS ROLANDO SALIROSAS.sav

Escala: TODAS LAS VARIABLES

Resumen del procesamiento de los casos

N %
Casos  validos A9 88,3
Extluidas? 1 17
Total il 100,0

a. Eliminacion por lista basada en
t0das las variables del procedimiento.

Estadisticos de fiabilidad

L& Desarrollo de la carrera

brafico de barras

() Titulos

(01 Admisidn de personas

({1 Evaluacion de desernpefio
del personal

Alfa de N de
Cronbach elementns

(i Desarrollo de la carrera

encias
itulos
otas
onjunta de datos activo
stadisticos
abla de frecuencia
(= Titulos
8 Comunicacidn
i Trabajo en equipo
L Mativacitn laboral
bréfico de barras
[ Titulos
(i) Comunicasion
(5 Trabajo en equipo
) Motivacion laboral
4 B »

Coeficiente de correlacion intraclase
Intervalo e confianza 95% Prueb F con valor verdadera 0
Gorelacién | Lirnite
infraclase® | Limite inferior superior valor al al2 Sig.
Medidas individuales ,332° 255 433 | 14,898 58 1566 000
Medidas promadio 833° A0 955 | 14,808 58 1566 000

Modelo de efectos mixos de dos factores en el que 105 efectos de 1as personas son aleatorios ¥ 10s efectos de as
medidas son fjos.

a_Coeficientes de correlacidn inftraclase de tipo G utilizando una definicidn de coherencia, la varianza inter-medidas
se excluye de |a varianza del denominador

b. El estimadar s el misro, ya esté presente o no el efecta de interaccidn

c. Esta estimacion se calcula asumiendo que no estd presente el efecto de interaccion, ya que de ofra manera no es
estimable

RELIABILITY
JVARIABLES=029 30 o3l 032 33 o34 o35 036 o37 ¢38 39 40 o4l c42 c43 cdd o5 o

46 47 c4g
]

SPSS Statistics El procesador esta listo |




BASE DE DATOS

Archivo  Edicion  ¥er Datos Iransformar  Anslizar  Gréficos Ltiidadss  Complemertos  Vertana  Ayuda
cHA B b0 LBEF A A S0E $0% %
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Vista de datos | 'ista de varisbles

[2H] BASE DE DATOS ROLANDO SA sav. - Statistics Editor

Avchivo  Edicidn  Ver Datos  Iransformar  Analizer  Gréficos  Ubiidedss —Coplementss  Vertans  Ayuda

cHa B b0 LBEF A A S0E %% %

Nombre | Tipo | Anchura | Decimales|  Etiqueta | Valores | Peridos [ Columnas| Alineacién | Medida |

25 25 Mumetico 8 [ {1, Siempre} Ninguna 3 Derecha & Escala |~
% 26 Mumérico 8 o {1, Siempre), Ninguna 3 Derecha & Escala

27 427 Numérico 8 o {1, Siempre} Ninguna 3 Derecha ¢ Escala

28 28 Mumgrico 8 o {1, Siempre} Ninguna 3 Derecha & Escala

P 29 Mumérico 8 0 {1, Siempre} Ninguna 3 Derecha o Escala

0 c30 Numérico 8 o {1, Siempre} Ninguna 3 Derecha ¢ Escala

3 31 Numético B [i] {1, Siempre) Ninguna 3 Derecha

32 32 Mumérico 8 a {1, Siempre} Ninguna 3 Derecha & Escala

EE] 33 Numérico 8 o {1, Siempre} Ninguna 3 Derecha ¢ Escala =
34 34 Murmérico g a {1, Siempre}. Minguna 3 Derecha & Escala

3 35 Mumérico 8 a {1, Siempre} Ninguna 3 Derecha & Escala

36 c36 Numérico 8 o {1, Siempre} Ninguna 3 Derecha ¢ Escala

¥ 7 Mumérico 8 o {1, Siempre), Ninguna 3 Derecha & Escala

38 38 Mumérico 8 a {1, Siempre} Ninguna 3 =Derecha & Escala

39 39 Numérico 8 o {1, Siempre} Ninguna 3 Derecha ¢ Escala

40 cd0 Mumérico 8 o {1, Siempre), Ninguna 3 Derecha & Escala

41 cal Mumérico 8 a {1, Siempre} Ninguna 3 Derecha & Escala

JF! 42 Numérico 8 o {1, Siempre} Ninguna 3 Derecha ¢ Escala

4 43 Mumérico 8 o {1, Siempre), Ninguna 3 Derecha & Escala =
44 c44 Mumérico B a {1, Siempre} Ninguna 3 Derecha 4 Escala

45 cd5 Numérico 8 o {1, Siempre} Ninguna 3 = Derecha ¢ Escala

4 46 Mumérico 8 o {1, Siempre), Ninguna 3 Derecha & Escala

47 o47 Mumérico B a {1, Siempre} Ninguna 3 Derecha 4 Escala

4 cd8 Numérico 8 o {1, Siempre} Ninguna 3 Derecha ¢ Escala

9 |ve Mumérico 8 o GESTIOMDEL... (1, Siempre) Ninguna 3 Derecha & Escala

50 [vet Mumérico B a Admisién de per... {1, Siempre] Ninguna 3 Derecha 4 Escala

51 iz Numérico 8 o Evaluacién de d... {1, Siempre} Ninguna 3 =Derecha ¢ Escala

52 |vea Mumérico 8 o Entrenamiento d... (1, Siempre) Ninguna 3 Derecha & Escala

53 |ve4 Mumérico B a Desarollo de la .. (1, Siempre} Ninguna 3 Derecha 4 Escala

54 |vD Mumgrico 8 o DESEMPERO L .. {1, Siempre} Ninguna 3 Derecha & Escala

8 [vD1 Mumérico 8 o Comunicacién (1, Siempre) Ninguna 3 Derecha & Escala

56 [vmo Mumérico B a Trabajo en equipo {1, Siempre) Ninguna 3 Derecha 4 Escala -

i) D

Vista de datos | Vista de variables
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UNIVERSIBAD CESAR V

iﬁi ES.CUELA DE POSGRADO

ACTA DE APROBACION DE ORIGINALIDAD DE TESIS

Yo, Dr. Vertiz Osores Jacinto Joaquin, docente de la Escuela de Postgrado de la
UCV vy revisor del trabajo académico titulado “Gestion del capital humano y
desempeno laboral del personal administrativo del area de Registros
Académicos de la Universidad tecnoldgica del Peru -UTP, 2018”; de la
estudiante Sal y Rosas Flores, Rolando Ricardo; y habiendo sido capacitado e

instruido en el uso de la herramienta Turnitin, he constatado lo siguiente:

Que el citado trabajo académico tiene un indice de similitud constato 25% verificable
en el reporte de originalidad del programa turnitin, grado de coincidencia minimo
que convierte el trabajo en aceptable y no constituye plagio, en tanto cumple con
todas las normas del uso de citas y referencias establecidas por la universidad

César Vallejo.

Lima, 16 de agosto de 2018
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UNIVERSIDAD CESAR YALLEJO

Centro de Recursos para el Aprendizaje y la Investigacién (CRAI)
“César Acufia Peralta”

FORMULARIO DE AUTORIZACION PARA LA
PUBLICACION ELECTRONICA DE LAS TESIS

1. DATOS PERSONALES
Apellidos y Nombres; (solc los dﬁas del qus autoriza)

QAL ROSAS TLORES. . ReLANDD BN\CARDD oo
DML N R | e o
Domicilio CAtee. MATA.. M2 e M LT 6. Los CEPROS. DG View |
Teléfono - Fio Mévil 9§69 202
E-mail : B ANPL BRAYOEATIM . CORLL i

2. IDENTIFICACION DE LA TESIS |
Modalidad:
1 Tesis de Pregrado
FAOU R L e
B OURIE -
Carrera
Thulo

T Tesis de Posgrado
B Maesiria _ 3 Doctorado
Grado SAECSTEC o
Mencion CESTIGN. Pet. TALEHR. HUMAHe. . ...
3. DATOS DE LA TESIS
Autor (es) Apellidos v Mormbres:

AL GRS RS, R AN R

....................................................................................................

Titulo de la tesis: - -
GLSTIOH. .. DEL.. CATIAL MUMANe...x... DESENTEN0, (ADIFAL, Dec,
Vet somad.. AQIDNISTRATIVE . Dée. 4T84, DE. REEITRS  AcAPenicos,

D¢ LA UnVELSIPAD  TécNgiobica D PER S UTP dojy T

Affo de publicacién © ... Zolf............. _ |
4. AUTORIZACION DE PUBLICACION DE LA TESIS EN VERSION

ELECTRONICA:

A través del presente documento, ‘

Si autorizo a publicar en texto completo mi tesis.

No autorizo a publicar en texto completo mi tesis. 1

Firma : Fecha: "Z 53/29/4'
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