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Resumen 

 

El presente trabajo de investigación tuvo como objetivo diseñar un modelo de 

gestión del capital humano que tienda a elevar el rendimiento laboral del servidor 

administrativo interno de la Universidad Nacional Pedro Ruíz Gallo de Lambayeque, 

tomando como marco de referencia Teoría motivacional de McClelland. 

En la presente investigación de diseño propositivo no experimental transversal, el 

diagnóstico sobre la variable dependiente se realizó mediante el cuestionario 

denominado, Rendimiento laboral aplicado a una muestra de 67 servidores de 

administración interna, determinando su grado de confiabilidad mediante el Alfa de 

Crombach  y sometido a juicio de tres expertos, del total de encuestados se puede 

reconocer que el 46.3% presentan un rendimiento laboral no eficiente, debido a la 

inexistencia de gestión del capital humano en forma técnica y sistematizada. 

Concluyendo que, para elevar el rendimiento laboral del servidor administrativo de 

carrera, es indispensable que se le capacite en forma continua en el fortalecimiento 

del uso de habilidades, conocimientos legales administrativos y en técnicas 

socioemocionales para con los usuarios, asimismo que se realice capacitación 

sobre planificación, selección y evaluación de personal. 

Palabras clave: Gestión, capital humano, rendimiento laboral, servidor 

administrativo, capacitación. 
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Abstract 

 

The present paper was aimed at designing a management model of human capital 

that intends to increase the labor performance of the internal administrative official 

at the "Pedro Ruiz Gallo National University in Lambayeque, taking as, a referential 

framework The Motivational Theory of McClelland 

In the present research of non experimental transversal propositive  design, the 

diagnosis on the dependent variable was carried out through the questionnaire 

called Labor Performance applied to a sample of 67 internal administrative officials 

determining its degree of reliability through the Cronbach Alfa and subject to judge 

of three experts, of the total of respondents ,we can recognize that 46.3% has non 

efficient Labor Performance due to the existence of Human Capital management in 

a technical and systematized technique. 

Concluding that in order to increase the Labor Performance of the administrative 

official, it is crucial to train him/her in a continuous way in the strengthening of the 

use of abilities, legal administrative knowledge and in socioemotional techniques 

with the users. Also it is important to have training in Planning, Selection, and Staff 

evaluation. 

Keywords: Management, Human Capital, Labor Performance, Administrative 

Official, training. 
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I. INTRODUCCIÓN 

Mediante la presente investigación se pretende conseguir una alternativa de 

solución para la optimización de la labor del servidor de la administración interna 

de las entidades educativas universitarias estatales de nuestra realidad, lo que 

beneficiara a todos los usuarios de este servicio, debido a que la dirección del 

capital humano constituye un factor decisivo para lograr las metas institucionales” 

(Urbano, 2018 p.2) y el rendimiento laboral que facilita evaluar el cumplimiento 

de los objetivos institucionales estratégicos a escala de cada trabajador 

(Palacios, 2019 p.5). 

Es así, que respecto a la conducción del capital humano y rendimiento laboral en 

el ámbito internacional se observa que el mundo se encuentra en una imparable 

evolución especialmente en el área de las comunicaciones, lo que nos permite estar 

al instante informados sobre los cambios y retos  inherentes a la competitividad y 

la globalización, los que son aspectos de suma importancia para  la efectiva marcha 

de las empresas  tanto particulares  como estatales, cuya dependencia del  capital 

humano es de carácter indispensable, por lo que  cada integrante  de la 

organización debe adaptarse a tales cambios generados en los diferentes entornos 

laborales, cambios que han conducido a la aceleración del ritmo laboral para así 

alcanzar la competitividad y el éxito en su gestión, mucho más si  se toma en cuenta 

que con la llegada de COVID- 19  han proliferado los problemas  generados por la 

implementación inesperada del trabajo remoto, el tener que hacer coincidir los 

objetivos organizacionales con los del equipo de trabajo y la ineludible necesidad 

del uso de las TICs. (Pérez López, 2020). 

 

A nivel nacional y local nuestra realidad  demuestra a menudo, que las autoridades 

responsables de  recursos humanos de las instituciones públicas  no le prestan el 

debido interés a la dirección de los medios humanos,  evidenciando el desgano de 

los servidores de instituciones públicas para  lograr un eficiente rendimiento laboral, 

asimismo se observa que de parte de los servidores administrativos públicos que 

gozan de antigüedad laboral exhiben cierta renuencia a cumplir con sus funciones, 

debido a la falta de interés para insertarse en el uso de la tecnología, lo que les 

conduce a ignorar los cambios modernos en la administración y la  falta de 
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identificación con su empresa empleadora; pero como una próxima esperanza para 

mejorar esta realidad en nuestra patria es la Ley SERVIR  (Ley 30057, 2020) 

La unidad de análisis que se pretende investigar, en el área administrativa es la del 

servidor administrativo interno, las dimensiones a trabajar  son  administración del 

recurso humano y  rendimiento laboral, que contienen  actitudes laborales  ya 

descritas, las que se agravan con la excesiva burocracia  en la  tramitación 

documentaria, la inadecuada ubicación de los  servidores en sus cargos, las 

diferencias de salarios debido a los diferentes regímenes laborales a los que  

pertenecen los servidores aun desempeñando las mismas funciones, una 

meritocracia estigmatizada con el padrinazgo y la política de turno. 

Mediante la presente investigación, se delineó una pauta que permita lograr 

efectividad en la dirección del capital humano y rendimiento laboral, asimismo 

constatar si la labor de tramitar administrativa los recursos humanos es efectiva con 

respecto a la planificación de personal, capacitación, evaluación, planteándose la 

siguiente interrogante: 

¿Cómo influye la gestión del capital humano en el rendimiento laboral del servidor 

administrativo interno de la universidad nacional Pedro Ruíz Gallo Lambayeque? 

La presente investigación, se justifica por lo siguiente: Justificación practica; de tal 

manera que este estudio responderá a una justificación en diversos aspectos 

contando con antecedentes de relevancia social y metodológica, que en conjunto 

nos conducirán a proponer un modelo que tienda a optimizar la labor de los 

servidores administrativos de la institución investigada, reduciendo las debilidades 

del recurso humano. El presente trabajo de investigación constituirá un aporte que 

incidirá positivamente mejorar la labor de los servidores administrativos en las 

universidades nacionales. 

Al finalizar la investigación; los resultados se publicarán para difundir el valor teórico 

y el aspecto metodológico a fin de elevar el rendimiento laboral del servidor 

administrativo, en consecuencia, la optimización de la labor del servidor 

administrativo interno. 
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Justificación legal; se investiga si es que en la institución materia del presente 

trabajo, área de administración interna, se cumple con lo ordenado en la 

Constitución Política del Perú, las leyes laborales, la ley del Proceso Administrativo 

Único 27444 y ley N° 30057 Ley del Servicio Civil. 

Objetivo general planteado: Se propuso un modelo de gestión del capital humano 

con la finalidad de la mejora del rendimiento laboral del servidor administrativo 

interno. 

De lo que se derivaron los siguientes objetivos: i) Diagnosticar el estado actual del 

rendimiento laboral del servidor administrativo interno de la Universidad Nacional 

Pedro Ruíz Gallo de Lambayeque. ii) Diseñar el modelo de gestión del capital 

humano que tienda a elevar el rendimiento laboral del servidor administrativo 

interno de la Universidad Nacional Pedro Ruíz Gallo de Lambayeque. iii) Validar 

una propuesta tendiente a elevar el rendimiento laboral del servidor administrativo 

interno de la Universidad Nacional Pedro Ruiz Gallo de Lambayeque por juicio de 

expertos. 
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II. MARCO TEÓRICO 

Al realizar los estudios previos se ha visitado bibliotecas, repositorios virtuales de 

universidades nacionales, internacionales y locales y de forma física en 

universidades locales, obteniendo la siguiente información sobre el tema que nos 

anima a investigar: 

Se presentan los siguientes trabajos previos: 

Barrios, Olivero, & Figueroa. (2020) analizan la situación en la que se llevó a cabo 

la gestión del capital humano de parte de gerentes de empresas de la ciudad de 

Barranquilla en Colombia, llegándose a demostrar que los líderes empresariales al 

compartir espacios de conocimientos generan impactos positivos para desarrollar 

capacidades en su entorno laboral y personal de los servidores de dichas 

empresas. 

Agudelo (2019) concluye, que es de suma necesidad que los servidores de una 

empresa deben ser capacitados en el fortalecimiento de actividades directivas que 

les conducirán a mejorar la gestión del capital humano. 

Albano, et al (2019); mediante esta investigación los autores, proponen la creación 

de neouroincentivos para atender a las necesidades de los cerebros humanos de 

los trabajadores que laboran para las empresas. 

Palacios (2019); en esta investigación se ha trabajado sobre clima organizacional 

y rendimiento laboral, estudio que concluyo en que, el clima organizacional es 

sumamente importante para las instituciones, pero en lo referente al rendimiento 

depende de las actitudes del personal, pudiendo ser positivo o negativo. 

Montoya y Boyero, (2016); los autores del presente artículo, resaltan el valor del 

capital humano dentro de toda empresa, asimismo usan la revisión documental 

para abordar temas sobre organización, categoría de participación y trabajo en 

grupo del capital humano, por lo que toda institución u organización debe 

considerarlo clave para su desarrollo implementando un sistema de calidad que 

tienda a mejorar continuamente el incremento de la mejoría de condiciones. 

Leyva & Sánchez (2018) afirman que, para conseguir el eficiente desarrollo de  una 

organizaciones es imprescindible administrar el capital humano utilizando 

exponencialmente las capacidades, los dones de los trabajadores y el trabajo que 

puedan efectivizar en grupo organizado, obteniendo provecho de la motivación en 
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la que se encuentren, la satisfacción que hayan conseguido en su trabajo diario y 

en su  actuar personal  al interior de la organización en la que laboran  direccionado 

a alcanzar la misión  institucional. Por lo que toda empresa organización e 

institución debe administrar el talento humano en pro de la ejecución de la misión 

institucional, perfeccionando métodos de administración que direccionen hacia la 

identificación del colaborador, su creatividad y la activa participación al interior de 

la institución. 

Soledispa & Alfonso (2018) en su investigación concluyen que, la producción y 

eficiencia de la organización conforman agentes sumamente importantes que 

favorecen el desenvolvimiento de la institución especialmente si es que se hallan 

asociados en forma conveniente y oportuna con los procesos de capacitación y 

modernización en la tecnología y la ciencia en los que se desarrolla el mundo actual. 

Por otro lado, Orbe-Guaraca & Ordoñez-Espinoza (2018) concluyen, que la 

construcción de un sistema de actividades dirigidas al personal de una institución  

los estimulara generando  un eficiente rendimiento laboral en especial, si concuerda 

con sus expectativas personales, sociales, profesionales y anímicos: deviniendo en 

una satisfactoria actividad laboral, facilitara  las circunstancias de progreso 

profesional motivándolos para un eficiente desempeño laboral, asimismo lograran 

ser atendidos en sus requerimientos en el momento que se adopten o se tengan 

que ejecutar decisiones de la superioridad, que obtengan sus salarios  

oportunamente. Dicho sistema de acciones considerara de parte de la gerencia de 

la institución el debido reconocimiento a un trabajador que haya desempeñado en 

forma excelente su trabajo. (pp.12-13). 

Como afirman, Espinoza & Toscano (2020) la retribución emocional al interior de 

una institución u organización en la actualidad tiene buena acogida por los 

trabajadores, resultando ser un factor de suma importancia debido al efecto cierto 

que produce en la comodidad y producción del servidor como generándose una 

mayor competencia y desarrollo sostenible de la institución. Actualmente hay 

empresas que aplican retribución emocional a sus servidores, siendo este un 

modernísimo estilo de dirigir los recursos humanos, y lo realizan con la finalidad de 

captar y retener a valiosos talentos humanos y de parte del servidor porque le 

permite un marcado progreso en sus intereses profesionales, como consecuencia 

de su bienestar emocional, lo que incidirá en la mejora de la productividad, en un 
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mínimo nivel de ausentismo y menores rotaciones de los empleados, como 

conclusión se tiene la necesidad de diseñar una política retributiva que incluya la 

retribución emocional. (p.15). 

Como plantea Pedraza, N. (2020), el servidor de una organización o institución es 

el elemento fundamental del activo intangible o valor intrínseco de la empresa 

debido a que los conocimientos, las destrezas, pericias y otros conocimientos son 

inherentes a los trabajadores, más si ellos se apartan de la organización, sus 

saberes, conocimientos y experiencias se retiran también (p.23). 

En Perú tenemos, Jara (2019); en este trabajo de investigación concluyó, que el 

capital humano tiene sumo predominio en el trabajo desarrollado por los 

colaboradores administrativos de las instituciones estatales. 

Reátegui, (2020) en su tesis doctoral, empleó método hipotético deductivo, el 

diseño descriptivo transversal, de enfoque cuantitativo. Concluyendo, que la 

administración del capital humano es de carácter determinante sobre la variable 

productividad, lo que implica que la productividad depende del rendimiento laboral. 

Valencia, (2020) en su tesis doctoral, mediante la presente investigación el autor, 

demostró la influencia que existe entre la dirección del servidor y  el trato interno en 

la producción, si hablamos sobre productividad, obligatoriamente tenemos que 

trabajar con el rendimiento laboral; asimismo ha encontrado, que efectivamente 

existe influencia significativa entre las variables estudiadas; el enfoque cualitativo, 

transversal debido a que se realizó en un solo tiempo, concluyendo que  hay 

estrecha relación entre la gerencia del  capital humano la comunicación y  

productividad. 

Vásquez (2018) desarrolló investigación  no experimental, con diseño 

transeccional, su objetivo fue hallar la relación entre rendimiento laboral y las 

habilidades directivas en el instituto José Carlos Mariátegui 2017, habiendo 

alcanzado el resultado de que no  es perceptible la relación entre rendimiento 

laboral y habilidades directivas; pero a nivel de dimensiones, se halló que si se 

relacionan la función directiva y el  rendimiento laboral del mismo modo la gerencia 

de recursos y rendimiento laboral. 

Apaza (2019) en su investigación doctoral, concluyó que existe relación entre la 

dirección del personal y el trabajo realizado de los servidores de la institución 
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investigada, se tiene como base una investigación descriptiva para llegar a la 

propuesta que consistió en capacitación al personal administrativo con incidencia 

en la selección del personal para este organismo estatal. Es de tipo básico, enfoque 

cuantitativo; la metodología usada es deductiva, no experimental correlacional 

transversal. 

Calisaya & Bellido. (2020); en su trabajo de investigación, concluyen que la 

correlación entre clima laboral y el trabajo realizado refleja una relación nula por lo 

que indica que tales variables actúan de manera autónoma, esto refleja la 

inexistencia relacional entre el trabajo realizado por el colaborador y el clima laboral 

en los trabajadores administrativos de la intuición investigada. (p.5). 

En lo concerniente a las investigaciones regionales tenemos: Vásquez (2017) en 

su trabajo doctoral, el que consistió en formular una propuesta de un programa que 

involucra las variables dirección del personal y trabajo realizado para demostrar que 

existe un angosto vínculo entre perfeccionamiento laboral y la evolución de la 

administración de la capacidad y habilidades de los servidores, tratando de 

conseguir calidad eficiencia y eficacia en todas las organizaciones de su 

competencia. 

Vigo (2018) en su investigación doctoral, desarrolló la idea, que el título profesional 

otorga el suficiente crédito para el ejercicio profesional en los profesionales de la 

salud; asimismo buscaba corroborar si debe tenerse en cuenta los factores 

asociados en la constancia de capacidades profesionales; encontrando como 

resultado que los factores institucionales, personales, sociales son predominantes 

y que los factores institucionales son de dominio medio para conseguir acceder al 

proceso de certificación profesional.  

Torres (2019) su investigación doctoral consistió en conocer el estado actual de la 

motivación en su investigación previa, como conocer las características del 

rendimiento laboral, para lo cual usó la técnica de la encuesta. 

La propuesta planteada, la fundamentó en la teoría motivacional y como finalidad 

mejorar el rendimiento laboral. Encontró que la característica del rendimiento 

laboral es medio y que la propuesta es válida. Concluyendo que el nivel de 

motivación al momento de la investigación fue alto, que las características del 
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desempeño son de nivel regular y que la propuesta de motivación es factible de 

aplicar por su viabilidad y coherencia. 

Isuiza (2019) en su investigación nos, muestra que en los gobiernos locales no 

existe planificación y que la improvisación es el recurso más empleado por las 

autoridades ediles en este tipo de comunidad deviniendo en la ausencia de la 

planificación y la evaluación por inexistencia de habilidades gerenciales, 

situaciones que mantienen en el atraso a este tipo de poblaciones semi rurales.  

Alza-Salvatierra, et al. (2019); desarrollaron su investigación en el entorno de una 

institución pública de nuestra región, esto es en la ciudad de Trujillo; con la finalidad 

de hallar el nexo entre interacción organizacional y el clima laboral, arrojando como 

resultado, que la variable clima organizacional tiene un nivel malo, que el 

desempeño laboral solo alcanza el 50% y que existe una relación relevante entre 

las variables estudiadas.  

 

 

Teorías relacionadas: 

 

Gestión del Capital Humano: 

Majad (2016) define como el sistema de normas con las que toda empresa debe 

contar, consistentes en prácticas, conceptos y procesos con la finalidad de alcanzar   

producción y productividad, asimismo contar con un personal que se encuentra 

satisfecho y feliz de laborar para su empresa (p.4) 

Vallejo (2016) el autor transmite la idea de lo que significa administrar talentos hace 

la diferencia de contar con personas en una empresa, no siempre es contar con 

talentos, en consecuencia, toda persona que sea un talento debe demostrar contar 

con cuatro competencias individuales e indispensables: Conocimiento, habilidad, 

juicio y actitud   y sobretodo debe demostrar emprendimiento en su trabajo que le 

permitirá la autorrealización (p.31).  

Asimismo, Vallejo (2016) señala que el principal objetivo es el involucramiento y 

desarrollo del capital humano individual en lo referente a sus competencias la 

comunicación entre los jefes o empleadores y los trabajadores, quienes podrán 
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manifestar sus necesidades y deseos, en consecuencia, el empleador podrá ofrecer 

un respaldo acorde con los intereses deseos y necesidades del capital humano 

manifestante y como los principales elementos, captar retener y desarrollar. (p.16). 

• Enfoques teóricos de gestión del capital humano  

Enfoques tradicionales: García, T. (2016), Teoría clásica Taylorista planteada por 

Frederick W. Taylor: El Taylorismo pretende alcanzar la máxima prosperidad tanto 

para el empresario como para sus colaboradores con el mínimo esfuerzo humano 

y usando al máximo sus recursos materiales y el capital humano 

Aportes en la función administrativa: El principio de planeación: elimina el 

individualismo la improvisación y la actuación empírica. 

Principio de preparación: Sostiene que la selección de trabajadores debe ser 

conforme a sus aptitudes y capacitación, orientado a mejorar la producción y 

disposición racional de los recursos. 

Principio de control: Controlar la ejecución del trabajo conforme a las normas 

establecidas al plan previo. 

Principio de ejecución: Mejor distribución de funciones y responsabilidades del 

trabajo para alcanzar mayor disciplina. 

 

Teoría clásica Fayoliana, su fundador fue Henri Fayol 

Barreno, M. (2019); afirma que, actualmente es considerada en el aspecto 

administrativo, sobre la enumeración de funciones, la función gerencial, la dirección 

a cargo de una persona, un interés general, el orden esto es un lugar para cada 

persona, el espíritu de equipo. 

Los aportes de esta teoría, son sobre la función administrativa, la que debe estar 

basada en los cinco componentes, que son: Planificación, organización, dirección, 

coordinación y control. 

Fija pautas referenciales para el diseño de la estructura organizativa, estableció 14 

reglas aplicativas a cualquier organización, asimismo los principios de orden, 

respeto, cooperación, armonía, unidad, entre otros.  
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Madero-Gómez, S. et, al. (2018) sobre las teorías de Douglas McGregor, sostiene 

que presenta un nuevo concepto sobre el trabajador y su actuación frente al cargo 

que desempeña, asimismo expone dos hipótesis: la hipótesis X y la hipótesis Y, 

teorías de posiciones controvertidas en lo referente al compromiso del trabajador al 

interior de la empresa. 

Los propulsores de la hipótesis X consideran que es imprescindible aplicar presión 

a los trabajadores a cada instante con la finalidad de que conceda mayor interés a 

sus obligaciones laborales Los gestores de la hipótesis Y suponen que a los 

servidores les gusta trabajar y piensan y sienten, que sus actividades laborales son 

oportunidades para incrementar su creatividad, en sí su realización personal.  

Dimensiones de Gestión del Capital Humano 

Dimensión Planificación de personal, como conjunto de acciones con base a un 

historial, es un conjunto de decisiones para establecer las necesidades de la 

empresa desde el ángulo personal e individual, en si es un conjunto de acciones 

para decidir sobre el número y tipo de personal que necesita la empresa para su 

cabal funcionamiento, lo realiza el departamento de recursos humanos. ( De Los 

Santos, V.,  2013). 

• Dimensión Selección del servidor:  Martínez y Vargas (2019) sostienen que 

la selección de personal dentro de una organización, es  de suma necesidad que 

tal actividad se realice en forma ética de acuerdo con los principios del mismo 

proceso, objetivos  necesidades y metas, por lo que se  sobreentiende que  dicha 

selección no debe ser improvisada e independiente de intereses personales, 

asimismo es preciso puntualizar que esta etapa es de suma importancia, toda vez 

que facilitara  a la organización contar con servidores que cumplan con  la visión 

misión metas  y objetivos, del mismo modo posteriormente capacitarlo y orientarlo 

en su desarrollo personal, social y profesional. (p.p.2-3). 

• Dimensión Capacitación y desarrollo del servidor: Camarena (2019) citando 

a (Grados, 2007) y a. (Attorresi, 2009) En este orden de ideas, afirman, que por 

medio de la capacitación el comportamiento del trabajador se modifica, ya que éste 

se enfrenta constantemente a situaciones que le permiten transformarse, 

desarrollarse y adaptarse, lo que lo lleva a actualizarse frecuentemente. También   

consigna que, la capacitación y desarrollo tiene como finalidad incrementar las 

https://www.eoi.es/blogs/mintecon/index.php?author=1720
https://www.eoi.es/blogs/mintecon/index.php?author=1720
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capacidades y potencial del recurso humano con el que cuenta la institución, ya 

que mediante la capacitación el trabajador experimenta un constante cambio de su 

accionar tanto a favor de la empresa como en su personalidad, incrementando su 

potencial, asimismo se contribuye al enriquecimiento individual y grupal. (pp.10-11) 

Parra-Penagos & Rodríguez-Fonseca (2016) sostienen que todo proceso de 

formación personal debe estar perfectamente organizado conforme a los 

requerimientos que los participantes deben tener, siendo esto la base para adquirir 

estrategia organizacional, tendiente a observar la finalidad y objetivos de la 

institución; permitiendo que los recursos humanos cuentan con este tipo de 

estrategia organizacional como parte de un diagnóstico de necesidades para 

encontrar una respuesta. (p.5). 

Failoc (2020) en su tesis doctoral sostiene  que la Dimensión interpersonal, nos 

habla de la interrelación social que se produce, en la cual se debe involucrar la 

actitud de atención y el interés por poder servir a otros, además de la cordialidad y 

el respeto mutuo que tienen que encerrar dicha relación, asimismo, sus valores, 

preferencias y necesidades, citando a  (Silva, 2014);  afirma finalmente que, en esta 

dimensión se deben involucrar a las características que presenta el lugar en el cual 

se brinda el servicio; en donde predomina la condición física y de limpieza, 

ventilación e iluminación como mínimo, para que de esta forma los usuarios de 

salud puedan sentir un ambiente de comodidad. (Gasca y Guamizo como se citó 

en Magallanes & Quevedo, 2015, p.15). 

• Dimensión evaluación del personal: 

Como lo afirma, Rivero-Remírez, Y. (2019), la evaluación del personal es un 

proceso administrativo de la institución, mediante el cual se pretende valorar el 

talento humano en la ejecución de competencias, misiones, funciones y acciones 

inherentes al cargo o a las funciones a desempeñar. (p.1). 

 

Rendimiento laboral: 

Jaén M. (2010) en su tesis doctoral, sostiene que el trabajo realizado es el grupo 

de comportamientos del trabajador en su medio laboral, cuya finalidad seria 

conseguir resultados óptimos para la institución y no solo como el resultado de tales 
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conductas; es así que, desde esta forma de reflexionar del autor, afirma que, los 

términos de eficiencia, excelencia y eficacia se aplicaría a los logros (pp.12 y 13). 

Gabini y Sallesi (2020), en su artículo científico, sostienen que el rendimiento 

laboral individual de un colaborador constituye el elemento fundamental para 

asegurar la eficacia y el triunfo de una institución. (p.10). 

Asimismo, citando a (Aguines et al., 2011) afirman que la gerencia de la 

productividad debe ser interpretada como el procedimiento permanente de 

reconocer, evaluar y acrecentar la productividad personal y del equipo con el que 

debe contar la empresa y de hacer coincidir el rendimiento con los objetivos, metas. 

Este tipo de gestión hace hincapié en la reciprocidad entre dirigentes de la empresa 

y colaboradores, lo que permite llevar a cabo la retroalimentación y conducir al 

entrenamiento correspondiente. (p.44). 

Díaz Cabrera et al. (2014) señalan que las consecuencias más importantes que 

repercuten en los beneficiarios de una acertada gestión del rendimiento humano; 

en primer orden son los colaboradores, quienes sentirán una elevada autoestima 

que los conduciría a mejorar su comportamiento y resultados, a incrementar sus 

cualidades positivas y disminuir los desaciertos; por consiguiente los gerentes se 

hallarán mejor motivados para desempeñarse y la aceptación de sus subordinados, 

una comunicación más fluida, y la facilidad para el cambio organizacional, aunado 

a contar con colaboradores comprometidos con la empresa. (p.2). También 

precisan que; actualmente el rendimiento laboral es considerado como el 

comportamiento a la tarea o comportamientos que superan el extra- rol y que 

devienen en consecuencias óptimas. (p.3) 

Guevara W, Carrillo J. (2020) afirman que la valoración de desempeño laboral en 

cualquier tipo de empresas o instituciones, otorga la factibilidad para identificar las 

competencias en los trabajadores y demás miembros de la institución, por lo que 

de realizar un seguimiento continuo del trabajador será factible alcanzar las etas 

propuestas por la empresa o institución. (p.1). 

Enfoques teóricos: El trabajo realizado con eficiencia y producción de una persona, 

depende sobremanera de buena motivación con la que cuente para poder realizar 
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sus labores diarias, razón por la cual se hace necesario consignar las siguientes 

teorías de las que trataremos en este acápite: 

Huilcapi-Masacon M., (2017) Como lo sostienen los citados autores: La teoría de 

Maslow, que en forma esquemática se traduce mediante la pirámide de Maslow, 

mostrando una jerarquía de necesidades más básicas que el ser humano tiene y 

que depende de cómo sea su satisfacción, el ser humano desarrollará sus 

necesidades y deseos más elevados los que se representan en la parte final de la 

pirámide. 

Es así que la parte fisiológica que conforma el primer escalón de la pirámide, lo 

constituye las necesidades primarias o básicas. 

El segundo escalón lo conforma la seguridad, esto implica el tener un techo donde 

alojarse y alojar a su familia, saber que cuenta con protección y tener recursos 

asegurados.  

El tercer escalón lo constituye la afiliación conformada por sentirse miembro y 

participe de una sociedad. 

El cuarto escalón exhibe lo que corresponde al reconocimiento, esto es al derecho 

a ser valorado exitosamente y a ser tratado con respeto en todos los aspectos de 

su vida por todos los demás. 

El quinto y último escalón que conforma la cúspide de la pirámide, corresponde a 

la autorrealización, que incluye la creatividad, moralidad. El ser humano alcanzara 

este nivel al haber alcanzado la satisfacción de todas sus anteriores necesidades. 

Tal como lo menciona, Madero-Gómez, S.(2019) sobre la teoría de Motivación –

Higiene de Frederick Irving Herzberg: Renombrado psicólogo que influenció 

notoriamente en la labor administrativa de las organizaciones empresariales entre 

1923 al 2000; cuya propuesta fue la Teoría de los dos factores, nombrada como la 

teoría de la motivación e higiene, cuyo fundamento es, que los seres humanos 

actúan en base a dos factores: La satisfacción conformada por los factores que 

propician aumentar la complacencia del ser humano, pero tienen poco efecto sobre 

el descontento. El descontento se hace presente generalmente como consecuencia 

de la no observación de los factores de higiene; es así que a causa de la ausencia 

de estos factores o no son los convenientes se hace presente el descontento 



14 

laboral, pero las ausencias de estos factores a plazo mediato tienen muy poco 

efecto en el descontento laboral 

Por su parte, Madero-Gómez, S. y Rodríguez-Delgado, D. (2018), afirman que la 

Teoría de X y la teoría Y de McGregors ampliamente difundida en las empresas  

señalan que la teoría X supone que los hombres y mujeres son haraganes, que 

deben ser impulsados mediante la represión, que evaden las responsabilidades, 

pero no siempre esto es verdad, ya que depende de los factores del entorno y los 

factores que afectan a los trabajadores tampoco se toma en cuenta a la gestión que 

se realiza en todo centro laboral. La teoría Y, se fundamenta en que el esfuerzo es 

lo normal en el trabajo y que todo compromiso con las metas de la empresa tendrá 

recompensa y que el hombre tiende a identificarse con las responsabilidades. 

Donawa, Z. (2019).Teoría motivacional de McClellan, centrada en tres tipos de 

motivación; el logro, referente al sumo interés de distinguirse de los demás, de 

diferenciarse, de alcanzar éxito, lo que conduce a los seres humanos a fijarse metas 

muy elevadas, la aspiración de ser el mejor, por lo que  deciden  llevar a cabo el 

trabajo bien realizado y acceden a tareas muy arriesgadas y difíciles; el poder en lo 

que concierne a la necesidad de influir y controlar a otras personas o grupos de 

personas y necesidad de  ser reconocidos por  estas personas en las que influyen, 

habitualmente luchan por el predominio, el respeto de sus concepciones y la 

afiliación que consiste en el deseo de gozar de relaciones interpersonales 

amistosas y cercanas, gozar de la cercanía de sus compañeros de trabajo y  

preferencia por el trabajo en grupo. 

Dimensiones de rendimiento laboral: 

Dimensión competencias laborales: Ojeda, A; Hernández, J (2012). Las 

competencias laborales corresponden a todos los conocimientos, habilidades, 

características personales, valores y destrezas personales con las que un servidor 

cuenta y que las usa a diario para desarrollar sus actividades laborales; 

precisamente estas competencias laborales es lo que permitirá evaluar su 

rendimiento laboral. 

 Le Boterf, Barzucchetti y Vincent, citados por Carapulca, M. (2019); afirma que las 

competencias se encuadran, identifican y delimitan en el campo laboral especifico 

donde se van a aplicar, en consecuencia, no se puede aseverar que una 
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competencia sea un conocimiento, habilidad o actitud independiente a la labor a 

desempeñar, sino que es el resultado de la integración de todos los componentes 

del desempeño laboral. (p.10) 

Por otro lado, Rodríguez, J (2015) sostiene que, el enfoque por competencias 

puntualiza los comportamientos en el campo laboral y el personal administrativo 

como en los demás servidores de la institución que identificaran sin dificultad los 

aportes de su trabajo diario, permitiendo mejorar las metas de la institución. (p.40). 

Asimismo, Vega, N. (2016) afirma que las competencias laborales son el medio que 

permite acrecentar las capacidades del capital humano que permitan alcanzar los 

fines institucionales. (p.2). 

• Dimensión comportamiento organizacional 

Molina-Sabando L., Briones-Véliz I, Arteaga-Coello H. (2016),concluyen que, el 

estudio del comportamiento organizacional permite definir modelos de gestión del 

capital humano  que permitan lograr la  eficacia y eficiencia de los servicios, 

propiciando un ambiente favorable para lo cual debe usarse tecnologías de gestión 

que conduzcan a prestar mejor servicio a mayor número de ciudadanos y para 

implementar nuevas estrategias que conduzcan al adecuado manejo del capital 

humano deben considerarse en forma preferencial, que los grupos pequeños de 

trabajo son elementales en las actividades, en la interacción de áreas de trabajo y 

de la vida organizacional a fin de propiciar un  entorno laboral armonioso. Asimismo, 

Madero-Gómez S., Olivas-Luján, M. (2016) sostienen que cuando un colaborador 

o trabajador se siente bien afectivamente como resultado de las buenas relaciones 

con su grupo o equipo de trabajo, su productividad se incrementa y conserva su 

permanencia en la empresa (p.8). 

Por otro lado, Almeida M y Fierro I (2016), sustentan que un entorno laboral 

favorable corresponde ser fomentado por todos los componentes de la 

organización, esto es tanto por los directivos como por los servidores quienes 

emplearan todo su interés en lograr hacer de su centro laboral el lugar y 

ambiente agradable y placentero (p.10). 

• Dimensión satisfacción laboral y vida social 

Sánchez y García (2017) exponen que para que una organización o institución 

cumpla  eficientemente  con sus compromisos para con sus servidores, sus socios 
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y la colectividad; el personal directivo debe generar interrelación fluida entre los 

jefes y los servidores, quienes deben cumplir con complacer las necesidades de la 

organización y los directivos deben cubrir las necesidades de los trabajadores; por 

lo que la empresa confía en que los trabajadores realicen sus labores con eficiencia 

conforme a los estándares fijados, que cumplan con las normas establecidas, que 

tomen decisiones que se auto supervisen, que incrementen sus capacidades, pero  

respondiendo a las necesidades de producción y de productividad; por  parte  de 

los servidores esperan percibir una justa remuneración, pasible de ser mejor 

conforme a las responsabilidades que deben asumir en su oportunidad, seguridad 

laboral y un trato en base a la justicia. (p.2). 

Álvarez., López, L., & Silva, N.  (2019), concluyen, que en satisfacción laboral las 

circunstancias laborales y la motivación ética son parámetros indispensables a 

considerar. (p.7). 

Pedraza, N. (2020). Plantea que, tanto el capital humano como la satisfacción 

laboral se estiman como procedimientos en la gerencia de personal con la finalidad 

de garantizar que los empleados y demás miembros de la institución obtengan 

experiencia, destrezas y suficientes saberes para el desempeño de su trabajo y 

brinden la mejor calidad del mimo a la empresa (p.4). 

• Dimensión condiciones laborales: 

Según la Organización Internacional de trabajo, sostiene que a los trabajadores y 

empleadores de esta y futuras generaciones tienen un largo camino para conseguir 

condiciones laborales que garanticen seguridad laboral y trabajo saludable lo que 

se convierte en un gran reto, ya que actualmente son de gran incidencia las 

enfermedades no contagiosas y las enfermedades terminales como los 

oncológicas, la diabetes. (OIT 2019, p.7). 

Actualmente existen 189 convenios de la OIT con la finalidad de que tanto hombres 

y mujeres acceden a un trabajo que les proporcione libertad seguridad y dignidad 

(Hämäläinen y otros autores, 2017 p.19). 

Christopher & Murray, (2016), en OIT, sostiene que, a nivel mundial diariamente 

mueren 6,500 personas a causa de enfermedades profesionales; 7,500 a causa de 

condiciones inseguras de trabajo y 1,000 por accidentes de trabajo, lo que 

representa del 5 al 7% de las muertes a nivel mundial (p.9). 
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Cacua-Barreto L., Carvajal-Villamizar H., Hernández (2017), concluyen que la 

condición laboral de los centros de trabajo debe considerarse de suma importancia 

para el avance de una población y de los gobiernos regionales, pero su inatención 

arrojara como resultado comunidades desprotegidas frente a las circunstancias 

económicas y cortan el modus vivendi que hace posible el avance de la sociedad. 

(p.17). 
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III. METODOLOGÍA. 

3.1. Tipo de investigación: Fue aplicada, con el propósito de hallar la solución a una 

incertidumbre específica, puntualizándose en indagar y reforzar el conocimiento 

para conducirlo a la práctica, lo que nos encausa a la al avance científico (Ponte, 

2020, p.17)   

También se usó la investigación descriptiva, que tiene como finalidad recopilar 

datos que describen hechos o sucesos para organizarlos, los tabula, representa y 

describe la recopilación de datos, generalmente se auxilia de tablas, gráficos para 

dar a comprender la distribución y el tratamiento de los datos obtenidos, a fin de 

poder transmitir en forma clara y sencilla los conocimientos obtenidos. (Abreu, 

2012, p.5). 

Diseño de la investigación: 

En el que: 
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El planteamiento del estudio fue no experimental, en el que los problemas a 

investigar devienen de teorías ya existentes, conforme a los intereses del 

investigador, es requisito indispensable para la generalización de los resultados 

seleccionar previamente al estudio la muestra que representa la población, la que 

se obtendrá a partir de procedimientos estadísticos probabilísticos; debido a las 

características del problema a investigar se usara la investigación no experimental; 

tal y como lo sostienen (Gil, León & Morales 2017), toda vez que no se manipularan 

deliberadamente las variables independientes, solo se observara al  sujeto en el 

medio en el que se desenvuelve para luego examinarlo. (p.73). 

Castro, Parra, y Arango (2020) citando a (Hernández Sampieri et al., 2010); donde 

establecen que el diseño no experimental es aquel cuya ejecución se realiza sin 

maniobrar intencionalmente las variables independientes para observar el efecto 

que causa sobre las otras variables; su finalidad es observar, describir y explicar 

los fenómenos en observación de la realidad y son transversales o transeccionales 

y longitudinales o evolutivos. (p.1). 

El enfoque de la investigación es cuantitativo 

Cadena-Iñiguez, et. al (2017) en su artículo científico sostienen, que el enfoque 

cuantitativo es aquel en el que es  necesario recoger y analizar datos cuantitativos, 

se caracteriza por una universalización de los datos guiada por el positivismo lógico 

pero orientada a conseguir datos objetivos, se guía por el uso de instrumentos, para 

encontrar el vínculo mutuo entre las dimensiones en investigación, la 

universalización y conceptualización de los logros en base a una parte de la 

población en estudio para  representarla, en este tipo de investigación se acumulan 

datos y se comparan para conseguir datos comunes. 

Las investigaciones cuantitativas tienen mayor credibilidad externa a raíz de una 

muestra de la población con seguridad y precisión definida (pp.5-8). 

3.2. Operacionalización de variables: 

Villavicencio-Caparó y otros. (2019) sostienen que; la operacionalización desarrolla 

la función metodológica de orientar a través de un cuadro respecto a la definición 
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conceptual de cada una de las variables, la definición operacional de las mismas, 

que nos permite obtener las dimensiones de las cuales obtenemos los indicadores; 

en suma, es una tabla donde se consigna de manera resumida todas las partes del 

tema en investigación. (p.10). 

 

3.2.1. Variable Independiente: Gestión del Capital Humano 

• Definición conceptual: La dirección del capital humano es un sistema de 

normas con las que toda empresa debe contar, consistentes en prácticas, 

conceptos y procesos con la finalidad de obtener producción y productividad, 

asimismo contar con un personal que se encuentra satisfecho y feliz de laborar para 

su empresa. (Majad, 2016. p.4). 

•  Definición operacional. 

La gestión del capital humano se fundamenta en un sistema de normas y decisiones 

administrativas con las que toda empresa debe contar, cuya finalidad es acceder a 

los fines de la organización, para lo cual debe realizarse correcto reclutamiento, 

selección evaluación y capacitación  de  los miembros que la conforman, a fin de 

que  todos los servidores de la empresa sientan y vivan el apoyo que se les brinda 

para conseguir su la superación personal, perfeccionamiento profesional y 

armoniosa socialización. 

 

Las dimensiones consideradas son: 

• Planificación de personal; con los indicadores: Organización estratégica del 

capital humano, gestión de la institución, principios de la institución, fines de la 

institución  

• Selección del servidor; con los indicadores: Incorporación, selección, 

coexistencia laboral, reglas de selección de personal. 

• Capacitación y desarrollo del servidor; con indicadores: Inducción del 

personal, asesoramiento a los servidores, incentivos laborales, progreso personal, 

aprendizajes y prácticas externas, observa los objetivos. 

• Evaluación del servidor; con indicadores: Acata sus labores, ausentismo y 

tardanzas, valoración de capacidades, valoración de competencias.  

 

3.2.2. Variable Dependiente: Rendimiento Labora 
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Definición conceptual: Jaén M. (2010) sostiene   que el rendimiento laboral es un 

conjunto de comportamientos en su entorno laboral, cuya finalidad seria conseguir 

resultados óptimos para la institución y no solo como el resultados de tales 

conductas; es así que desde  esta forma de reflexionar del autor, afirma que, los 

términos de productividad, excelencia, eficiencia o eficacia  se aplicaría a los 

resultados los que debe ser continuamente evaluados a través de las habilidades, 

destrezas, u operatividad en forma individual y su nivel de aporte a la empresa u 

organización, siendo la retroalimentación un factor determinante en el cumplimiento 

de su trabajo ( pp.12 -13). 

Definición operacional 

La prestación de trabajo personal se constituye en parte fundamental para 

respaldar la eficacia y eficiencia que aseguran la competitividad de la organización. 

La productividad del servidor debe ser continuamente evaluado a fin de enmendar 

fallas y velar por la consecución de los resultados deseados por la institución. 

 

Entre las dimensiones consideradas son:  

• Competencias laborales, con los siguientes indicadores: Uso de 

habilidades y creatividad, emplea conocimientos, capacidad para asumir 

decisiones, habilidad para solucionar problemas, manipula recursos informáticos. 

• Comportamiento organizacional, para la que se ha considerado los 

siguientes indicadores: Propicia un ambiente agradable, reuniones internas de 

servidores, intercomunicación entre compañeros de trabajo, relaciones 

interpersonales con compañeros de labores, trabajo en grupo o equipo. 

• Condiciones laborales en el trabajo, cuyos indicadores considerados so: 

Estándares ambientales, reglas de convivencia, ley o estatuto, reglamento de la 

organización, salubridad ambiental, seguridad ambiental y equipos electrónicos. 

• Satisfacción laboral y vida social; con los indicadores: Desarrollo personal 

y familiar, grado de satisfacción en el ambiente social y grado de satisfacción en 

su trabajo. 
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3.3. Población, muestra, muestreo, unidad de análisis 

El grupo humano a investigar, la constituyen todos los servidores de administración 

interna o nombrados de la UNPRG -Lambayeque. 

Población o universo está conformada por el total de los elementos que conforman 

la población y que tienen características similares, las que se deben tener en cuenta 

para delimitar los parámetros muéstrales. (Hernández, Fernández, Baptista M., 

p.174) 

La muestra de inicio fue censal y en la ejecución de preferencia se aplicó 

probabilidades, tomando en cuenta la condición laboral y estuvo conformada por 

67 servidores de administración interna de la UNPRG o servidores de carrera. 

Muestreo; consiste en seleccionar subconjuntos de un conjunto más amplio, tal 

como la población o universo para escoger datos que respondan al planteamiento 

de un problema de investigación. De la misma manera al elegir la muestra se debe 

considerar dos decisiones fundamentales: la forma como va a seleccionarse los 

casos (participantes) y el número de casos a tratar y si se trata de un caso mixto, o 

sea cuantitativo y cualitativo, debe de tomarse una muestra para cada caso. 

(Hernández, Fernández, Baptista M. p.567). 

La unidad de análisis estará constituida por los servidores administrativos de 

administración interna de la UNPRG. 

3.4. Procedimientos e instrumentos de acopio de datos: 

Mediante la observación; se acopió información sobre el estado del rendimiento 

laboral.  

Procedimientos e instrumento para recojo de datos: Se aplicó una encuesta para 

recolectar datos mediante un cuestionario vía internet con 29 preguntas para los 

servidores de la administración interna de la UNPRG que constituyeron la unidad 

de análisis del estudio. Este instrumento fue validado por juicio de expertos, 

doctores en Gestión Pública y Gobernabilidad antes de ser aplicado y que tuvieron 

en cuenta la validación de contenido y la validación de constructo. 
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Martínez y Rodríguez (2006), afirman que el cuestionario es el instrumento con 

preguntas específicas para evaluar las variables del estudio; después de 

recolectados todos los datos   es indispensable armar la base de datos   que debe 

estar organizada y estructurada para recoger, clasificar la información, para 

luego procesarla de tal manera que posibilite un mejor análisis de la información 

recabada. (pp.31-32). Este instrumento fue validado por juicio de expertos. 

 

Fiabilidad del instrumento: 

Con la finalidad interpretar el coeficiente de confiabilidad tenemos la siguiente tabla 

Tabla 1: Confiabilidad 

Variable Categoría Valor Rango Ítems 

Rendimiento 
laboral del servidor 

administrativo 
interno 

Muy Bajo 1 (1 – 29) 

29 
Bajo 2 (30 - 58) 

Regular 3 (59 – 87) 
Alto 4 (88 – 116) 

Muy Alto 5 (117 – 145) 
Fuente: Elaboración propia. 

 

Con respecto a la fiabilidad se aplicó el Alfa de Crombach, debido a que la escala 

de medición fue ordinal (escala de Likert). 

Tabla 2: Confiabilidad - Alpha de Cronbach 

Estadística de fiabilidad 

Alfa de Cron 

Bach N° de items 

,864 29 

Procedencia: Procesamiento de datos en SPSS.V 23 
 

La tabla 02 exhibe el resultado de la prueba de Alfa de Crombach, la que fue 

aplicada a la muestra piloto del cuestionario rendimiento laboral habiéndose 
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obtenido el valor de 0.864, que es un valor de alta confiabilidad, en consecuencia, 

se aplicó a la muestra. 

3.5. Procedimiento: Para la ejecución del presente proyecto tenemos las siguientes 

etapas: 

Se llevó a cabo el reconocimiento del problema y se procedió al acopio de 

información contenida en artículos científicos, revistas y textos de reconocidos 

autores sobre el tema investigado. 

Planteamiento y formulación del problema susceptible a estudiar, los objetivos; 

establecer el fin concreto de la investigación   para determinar las líneas de 

investigación que se han de seguir; búsqueda y exploración de fuentes impresas y 

electrónicas confiables; revisión de la bibliografía disponible, de textos, artículos, 

trabajos de grado; elaboración del marco teórico (enfoques teóricos) con el 

propósito de sustentar las variables planteadas. 

Procediéndose a elaborar el instrumento consistente en un cuestionario, el cual fue 

sometido al proceso de validación de tres expertos, quienes suscribieron dicha 

validación, quedando listo para su aplicación y de confiabilidad, procediéndose a 

aplicar a una muestra de diez servidores de administración interna de la UNPRG –

Lambayeque para luego calcular el Alpha de Crombach obteniendo un resultado de 

0.864, valor determinado estadísticamente considerado como  de excelente 

confiabilidad y que ha sido usado para evaluar el estado de confiabilidad a la 

muestra de la variable dependiente 

Luego procediendo a la redacción del capítulo de metodología. 

3.6. Método de análisis de datos: 

En esta etapa, después de haberse obtenido las respuestas mediante el 

cuestionario aplicado a la muestra, se procedió a consignar esta información en 

Excel para obtener la suma de las dimensiones y de las variables. En el proceso y 

exhibición de los datos se utilizó los estadígrafos y las medidas estadísticas 
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correspondientes al programa SPSS versión 23. La representación de la variable 

investigada es mediante porcentaje. 

3.7. Aspectos éticos: Son los que rigen a la investigación desde los aspectos 

morales y sociales, por lo que consideramos los siguientes, toda vez que la 

presente investigación tiene carácter científico: 

• En el presente trabajo de investigación se ha revisado y estudiado material 

bibliográfico reconocido científicamente. 

 

• Con respecto a la originalidad, la presente investigación es producto de 

haber realizado un uso responsable éticamente de la bibliografía consultada  

citando a los autores, hecho que concede a la presente investigación la 

correspondiente formalidad y legalidad. 

 

• Adecuado uso de las normas APA, conforme al rigor científico y lo 

establecido en dichas normas. 

 

• El presente trabajo de investigación se adecua a los esquemas que propone 

la Universidad César Vallejo. 

Con respecto a la encuesta aplicada tenemos: 

• Consentimiento informado; es el derecho del que gozan los participantes a 

ser informados del estudio y de sus consecuencias, su finalidad es que los 

participantes acepten, respondiendo de acuerdo a sus valores y principios; este 

aspecto fundamenta la autenticidad del estudio. 

• Privacidad y confiabilidad; lo que se debe especificar en todo instrumento a 

ser aplicado, lo que implica seguridad y protección de los participantes. 

• Existencia en el campo, se refiere a decidir con quienes entablar contacto 

como hacerlo y mantenerlo. 

• El investigador tiene la obligación de cumplir con cada una de las 

responsabilidades y obligaciones contraídas con los informantes. 

• Los datos obtenidos serán utilizados sin alteraciones es responsabilidad del 

investigador. 
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Tabla 3: Competencias laborales 

 

 Frecuencia Porcentaje 

Porcentaje 

válido 

Porcentaje 

acumulado 

Válido Muy bajo 
4 6,0 6,0 6,0 

Bajo 
29 43,3 43,3 49,3 

Regular 
29 43,3 43,3 92,5 

Alto 
5 7,5 7,5 100,0 

Total 
67 100,0 100,0  

Fuente: Elaboración propia. 

 

 

Interpretación: 

Sobre la dimensión competencias laborales, la tabla 3 y la figura 1 exhiben los 

hallazgos en los que se observa que el 43.28% (29) de los encuestados presenta 

un nivel bajo, y en igual porcentaje están los que alcanzaron un nivel regular; el 

7.46% (5) alcanzó un nivel Alto. Solo el 5.97% (4) tuvo un nivel muy bajo. 

 

 

 

 

 

IV. RESULTADOS

Se ha obtenido los siguientes resultados  
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Tabla 4: Comportamiento organizacional 

 Frecuencia Porcentaje 

Porcentaje 

válido 

Porcentaje 

acumulado 

Válido Muy bajo 
2 3,0 3,0 3,0 

Bajo 
28 41,8 41,8 44,8 

Regular 
27 40,3 40,3 85,1 

Alto 
10 14,9 14,9 100,0 

Total 
67 100,0 100,0  

Fuente: Elaboración propia. 

 

 

Interpretación: 

sobre de la dimensión comportamiento organizacional, la tabla 4 y la figura 2 

exhiben que el 41.79% (28) de los encuestados presenta un nivel bajo, seguido del 

40.3% (27) que alcanzó un nivel regular; el 14.93% (10) obtuvo un nivel alto. Solo 

el 2.99% (2) tuvo un nivel muy bajo. 
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Tabla 5: Condiciones laborales de trabajo 

Fuente: Elaboración propia. 

 

 

Interpretación: 

La tabla 5 y la figura 3 evidencian que las condiciones laborales de trabajo, en el 

43.28% (29) de los encuestados presenta un nivel regular, seguido del 28.36% (19) 

que alcanzó un nivel alto; el 19.40% (13) obtuvo ña escala baja. Solo el 8.96% (6) 

obtuvo la escala de Muy alto. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 Frecuencia Porcentaje 

Porcentaje 

válido 

Porcentaje 

acumulado 

Válido Bajo 13 19,4 19,4 19,4 

Regular 29 43,3 43,3 62,7 

Alto 19 28,4 28,4 91,0 

Muy alto 6 9,0 9,0 100,0 

Total 67 100,0 100,0  
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Tabla 6: Satisfacción laboral y vida social 

 

 Frecuencia Porcentaje 

Porcentaje 

válido 

Porcentaje 

acumulado 

Válido Bajo 
1 1,5 1,5 1,5 

Regular 
26 38,8 38,8 40,3 

Alto 
40 59,7 59,7 100,0 

Total 
67 100,0 100,0  

Fuente: Elaboración propia 

 

 

Interpretación: 

La tabla 6 y la figura 4 muestran los resultados de la dimensión satisfacción laboral 

y vida social, en los que el 59.70% (40) de los encuestados presenta un nivel alto, 

seguido del 38.81% (26) que alcanzó un nivel regular; solo el 1.49% (1) obtuvo un 

nivel bajo. 
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Tabla 7: Rendimiento laboral 

 

 Frecuencia Porcentaje 

Porcentaje 

válido 

Porcentaje 

acumulado 

Válido Muy bajo 
1 1,5 1,5 1,5 

Bajo 
31 46,3 46,3 47,8 

Regular 
29 43,3 43,3 91,0 

Alto 
6 9,0 9,0 100,0 

Total 
67 100,0 100,0  

Fuente: Elaboración propia. 

 

 

Interpretación: 

La tabla 7 y la figura 5 muestran los resultados del rendimiento laboral del servidor 

administrativo interno de la UNPRG-Lambayeque, en los que se puede apreciar 

que el 46.3% (31) de los encuestados presenta un nivel bajo; el 43.28% (29) tiene 

un nivel regular; mientras que el 8.96% (6) alcanzó un nivel alto. Solo el 1.49% (1) 

obtuvo un nivel muy bajo. Estos resultados evidencian que el rendimiento laboral 

de dichos servidores no ha alcanzado un nivel satisfactorio, por lo que se debe 

diseñar un modelo de gestión del capital humano que mejore el rendimiento laboral 

de dichos servidores. 
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V. DISCUSIÓN 

El presente capitulo tratará sobre los descubrimientos a los que se ha llegado 

respecto a la variable dependiente, rendimiento laboral, tal como Chiavenato (2012) 

afirma que el trabajo realizado comprende la conducta desarrollada por el servidor 

con la a finalidad de la consecución de las metas fijadas, asimismo establece lo 

concerniente a la forma personal en la que  el colaborador realiza su labor para 

alcanzar metas exteriorizando sus cualidades, destrezas, exigencias conforme a 

los requerimientos propios de las labores que desarrolla, las que deben ejecutarse 

acorde con las metas de la institución a fin de conseguir las variaciones exitosas 

requeridas por su empleadora. 

Los descubrimientos hallados son confrontados especialmente con las 

investigaciones que se han considerado en trabajos previos por lo que en primer 

término es indispensable considerar, el objetivo general, que consiste en plantear 

un patrón de gestión del capital humano para mejorar el trabajo realizado por el 

servidor de administración interna de la institución materia de la presente 

investigación, habiéndose considerando como metas específicas : i) Se diagnosticó 

el estado del rendimiento laboral del servidor administrativo interno de la 

universidad materia de la presente investigación, previamente a la aplicación de un 

cuestionario con 29 ítems, denominado rendimiento laboral a los servidores de 

carrera de esta institución ii) Se diseñó  un modelo de gestión del capital humano 

tendiente a elevar el rendimiento laboral del servidor administrativo interno de la 

UNPRG-Lambayeque iii) La validación por juicio de expertos  de la propuesta 

tendiente a elevar el rendimiento laboral del servidor administrativo interno de la 

UNPRG-Lambayeque. 

Para obtener la estadística de fiabilidad se ha trabajado mediante el programa 

EXCEL y SPSS V. 23 obteniéndose como coeficiente de Crombach 0.864, 

evidenciando que los ítems del cuestionario están convenientemente formulados a 

un grupo de diez servidores participantes, denominada prueba piloto 

Es así que la variable dependiente rendimiento laboral, se erigió en la variable 

centro de la presente investigación y que de acuerdo con la recolección de 

información, mediante la aplicación del instrumento que contiene 29 ítems, dividido 

en cuatro dimensiones, dicho cuestionario se aplicó vía on-line denominado 
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rendimiento laboral a la muestra integrada por 67 trabajadores de un universo de 

607 trabajadores, correspondiente a los servidores de administración interna o 

servidores de carrera de la institución materia de la presente investigación, para 

diagnosticar el  rendimiento laboral de dichos servidores, de lo que se ha obtenido 

los siguientes resultados, los que se han evaluado a través de las dimensiones, con 

respecto a la dimensión competencias laborales ha alcanzado como nivel máximo 

el de regular  con el 43%, la dimensión comportamiento organizacional alcanzo el 

41.8% correspondiente al nivel bajo, la dimensión condiciones laborales de trabajo 

alcanzó el 43.3% correspondiente al nivel regular y la dimensión satisfacción laboral 

alcanzó el 59.7% correspondiente al nivel alto. Finalmente, con respecto a la 

variable en estudio rendimiento laboral alcanzó el nivel del 46.3% regular, como se 

aprecia estos datos estadísticos revelan que la mayor tendencia es al nivel regular, 

por tal motivo estos datos estadísticos evidencian que la conducción del recurso 

humano no se está aplicando en forma asertiva, lo que implica negativamente en 

la parte administrativa dificultando el trámite de la documentación, la incomodidad 

de los usuarios, por lo que se debe esbozar un modelo de gestión del capital 

humano que permita acrecentar el nivel del rendimiento laboral der servidor de la 

administración interna o servidores de carrera de la UNPRG –Lambayeque, 

asimismo validaron la propuesta los  tres expertos con grado de doctor. 

Los resultados se interpretaron en base a las dimensiones, por lo que en la 

dimensión competencias laborales; se observa que el nivel bajo y regular tiene la 

misma frecuencia (29) y el mismo porcentaje (43.3%); evidenciando cierto descuido 

de la gestión de los recursos humanos, debido a que no se administra en forma 

técnica y sistemática a los servidores administrativos, lo que se prevé mejorará con 

la reciente ubicación en el organigrama de la institución investigada, la unidad 

especializada en gestionarlos, mediante Resolución N°646-2020-R de fecha 06 de 

setiembre del 2020 . 

Tal y como exhibe el cuadro 4 y la figura N°02 correspondiente a la dimensión 

comportamiento organizacional se observa que el nivel más alto en porcentaje es 

el nivel bajo con el 41.8% seguida del regular, con el 40.3% evidenciando que las 

relaciones personales e interpersonales no son tan favorables, la falta de 

compromiso e identificación del servidor para con la institución. 
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En lo referente a la dimensión condiciones laborales de trabajo, reflejada en la tabla 

5 y la figura N°3 el nivel más alto corresponde a regular con el 43.3%, lo que 

evidencia que los trabajadores realizan sus labores diarias en un ambiente 

favorable con respecto a su seguridad e higiene, que hay respeto  por sus derechos 

que disponen de tecnología acorde a su trabajo actual  y que conocen las leyes 

laborales el estatuto y reglamento interno; consecuentemente las condiciones  de 

trabajo son regularmente favorables. 

De observar la tabla N°6 y la figura N°4, se tiene que la dimensión satisfacción 

laboral y vida social exhibe el nivel alto, con el 59.7% debido a que el servidor se 

encuentra satisfecho con la labor que realiza al interior de la institución, que hay un 

alto nivel de socialización entre trabajadores, que disfruta del ejercicio de su 

profesión que hay buen entendimiento entre colegas; en consecuencia, el 

trabajador desempeña sus labores a gusto, que no hay hostilización laboral. 

La tabla 7 y la figura N°05, muestran   los resultados sobre la variable rendimiento 

laboral que alcanza el nivel bajo, con el 46.3%, lo que promociona la idea de que 

es necesario formular un diseño de gestión del capital humano que tienda a elevar 

la calidad del trabajo del servidor administrativo de carrera. En el siguiente acápite 

se contrastarán los resultados obtenidos con los de las investigaciones que se han 

consultado: 

Sobre la dimensión competencias laborales, los resultados obtenidos concuerdan 

con los obtenidos por  Agudelo (2019), quien concluye que es de suma necesidad 

que los servidores de una empresa deben ser capacitados en el fortalecimiento de 

actividades directivas que les conducirán a mejorar la gestión del capital humano, 

conclusión que se ajusta a la tabla 3 y3 y figura 1 de la presente investigación, de 

lo que se concluye que la presente investigación es coincidente con el estudio 

desarrollado por Agudelo, en el sentido de que si no hay  gestión del capital humano 

o es escaso las competencias laborales de los trabajadores no reciben capacitación 

entonces  los resultados no son buenos. 

Sobre la dimensión comportamiento organizacional se tiene que  Palacios (2019); 

en su investigación sobre clima organizacional y rendimiento laboral concluye que, 

el clima organizacional es sumamente importante para las instituciones, pero en lo 
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referente al rendimiento depende de las actitudes del personal, pudiendo ser 

positivo o negativo; lo que quiere decir que las variables son independientes; pero  

la presente investigación no concuerda con lo afirmado por Palacios  debido a que 

en los resultados de la presente investigación el comportamiento organizacional es 

de nivel bajo y el rendimiento laboral alcanza el nivel regular lo que demuestra cierta 

dependencia entre  comportamiento organizacional y rendimiento laboral. 

Por otro lado, sobre la dimensión condiciones laborales, Calisaya & Bellido. (2020); 

en su trabajo de investigación, concluyen que la correlación entre clima laboral y el 

trabajo realizado refleja una relación nula por lo que indica que tales variables 

actúan de manera autónoma, esto refleja la inexistencia relacional entre el trabajo 

realizado por el colaborador y el clima laboral en los servidores administrativos de 

la organización investigada. (p.5). Esto quiere decir que no existe relación directa 

entre condiciones laborales y el trabajo realizado por el servidor; pero en la presente 

investigación conforme a los resultados obtenidos tenemos que tanto el rendimiento 

laboral como el clima laboral o condiciones laborados han alcanzado un nivel 

regular; entonces la presente investigación no concuerda con la investigación de 

Calisaya & Bellido. sobre la variable rendimiento laboral. 

Como plantea Pedraza, N. (2020).El servidor de una organización o institución es 

el elemento fundamental del activo intangible o valor intrínseco de la empresa 

debido a que los conocimientos, las destrezas, pericias y otros conocimientos son 

inherentes  a los trabajadores, más si ellos se apartan de la organización, sus 

saberes, conocimientos  y experiencias se retiran también :Es por este motivo que 

es de suma importancia  delinear y aplicar políticas que se puedan usar en la 

administración  del capital humano que conduzca al equipamiento y  fortalecimiento 

de  los  entornos de las labores de los servidores, que permita que el trabajador 

desempeñe su labor con agrado y satisfacción, del mismo modo las organizaciones 

deben interesarse por contar con tácticas para acceder a los saberes implícitos de 

los servidores, con la finalidad de autorizarlo, colectivizarlo y gestionar en forma en 

forma táctica a fin de hacerlo propio de la empresa (p.23). Como es de constatarse, 

en la presente investigación, la dimensión satisfacción y vida social ha arrojado 

como resultado con el nivel alto, precisamente debido a que el servidor se 

encuentra satisfecho con las labores que realiza, que se interrelaciona en forma 

favorable con sus compañeros de labores y jefes, que está satisfecho con su 
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carrera concordante con los resultados de tener condiciones laborales 

indispensables, por lo que lo expuesto por Pedraza, N. se está aplicando a la 

realidad de la institución en estudio. 

Como lo afirma; Leyva & Sánchez (2018) que, para conseguir el eficiente desarrollo 

de  una organizaciones es imprescindible gerenciar el capital humano utilizando 

exponencialmente las capacidades, los dones de los trabajadores y el trabajo que 

puedan efectivizar en grupo organizado, obteniendo provecho de la motivación en 

la que se encuentren, la satisfacción que hayan conseguido en su trabajo diario y 

en su  actuar personal  al interior de la organización en la que laboran  direccionado 

a alcanzar la misión  institucional. Por lo que toda empresa organización e 

institución debe diligenciar el talento humano en pro de la ejecución de las metas 

de la empresa o institución, perfeccionando los métodos de gerenciar que 

direccionen hacia la identificación del colaborador, su creatividad y la activa 

participación al interior de la institución; por lo expuesto es que se reafirma en que 

en la institución  materia del presente trabajo de investigación hace falta gestionar 

el capital humano en forma efectiva, coincidiendo con lo afirmado por Leyva & 

Sánchez. De lo anteriormente expuesto y al analizar estos resultados se tiene que 

tal como lo confirma Valencia, (2020)  en su trabajo de investigación, demostró la 

influencia que existe entre la dirección del servidor y  el trato interno en la 

producción, si hablamos sobre productividad, obligatoriamente tenemos que 

trabajar con el rendimiento laboral; asimismo ha encontrado, que efectivamente 

existe influencia significativa entre las variables estudiadas; el enfoque cualitativo, 

transversal debido a que se realizó en un solo tiempo, concluyendo que  hay  un 

estrecho vínculo entre la administración de la fuerza de trabajo y  productividad. La 

presente investigación concuerda con los resultados obtenidos ya que el 

rendimiento laboral es bajo, entonces es preciso diseñar un modelo de direccionar 

al capital humano que eleve el rendimiento laboral. De acuerdo con lo expuesto y 

del análisis de los resultados, se afirma que para que  los servidores administrativos 

de carrera demuestren rendimiento laboral eficiente, es preciso que se diseñe  y 

aplique un plan de gestión del capital humano acorde con la realidad que enfrentan, 

a fin de que los servidores administrativos realicen su trabajo en forma satisfactoria 

para todos  los usuarios a fin de que  se eliminen los retardos en los trámites 

administrativos, se cumplan con los plazos establecidos en la Ley del 
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Procedimiento Administrativo General, en la que en el título preliminar  artículos 1.3 

establece el principio de impulso de oficio del procedimiento administrativo y en 

inciso 1.13 que  establece el principio de simplicidad como el artículo 39° del mismo 

cuerpo legal establece que el plazo máximo del procedimiento administrativo que 

es de 30 días. Del mismo modo es preciso hacer hincapié en que toda organización 

e institución pública y privada debe gestionar el capital humano en base a lo 

dispuesto por nuestra carta magna en sus artículos 24° sobre los derechos de los 

que goza todo trabajador y en el artículo 40° el que establece el ingreso a la carrera 

administrativa. Por otro lado, la gestión del capital humano con respecto a la ley del 

Servicio Civil, en la que todo servidor administrativo de carrera se encuentra 

incluido; pero de lo diagnosticado se ha constatado que se encuentra en aplicación 

meridiana, ya que  esta ley en el capítulo III en sus artículos 19° al 27° prescribe 

sobre la gestión del rendimiento y la evaluación del desempeño de todo servidor y 

en el artículo 67° que prescribe la forma de incorporación  del grupo de servidores 

de carrera a la administración pública; también es preciso para gestionar el capital 

humano y obtener un rendimiento laboral eficiente de los servidores administrativos 

internos o de carrera en el presente caso la ley universitaria sobre lo dispuesto en 

el artículo 132° referente al personal no docente o servidores públicos no docentes; 

todas estas normas legales citadas es preciso sean correctamente aplicadas en 

concordancia con el plan operativo institucional de la universidad. Todas estas 

leyes deben ser aplicadas a fin de obtener la mejora del rendimiento laboral del 

servidor administrativo de carrera, para lo cual es imprescindible se efectivicen las 

prácticas, técnicas y procesos estratégicos sobre administración del personal a 

cargo de la unidad de recursos humanos, unidad que actualmente se encuentra en 

actividad. 

 

 

 

 

 

 



37 

 

1. De los hallazgos obtenidos al realizar el diagnostico con la colaboración de 

los servidores de administración interna o servidores administrativos de carrera de 

la institución investigada mediante la aplicación del cuestionario denominado 

rendimiento laboral, se pudo reconocer que le rendimiento laboral  presentó un nivel 

del 46.3%, lo que muestra que es necesario elevar la dimensión comportamiento 

organizacional y complementar la dimensión competencias laborales, brindándoles 

mayor capacitación dentro y externamente a la institución, así mismo adecuar las 

condiciones laborales de trabajo, a fin de optimizar el trajo del servidor 

administrativo interno y conseguir brindar un mejor servicio a la comunidad y 

sociedad en general que es el fin de la administración pública. 

 

2. Se ha constatado la inexistencia de Gestión del Capital Humano en forma 

técnica y sistematizada y organizada de manera sistemática. 

 

 

 

3. Se evidenció que el servidor administrativo interno   de carrera no accede a 

una adecuada capacitación en el fortalecimiento del uso de habilidades y técnicas 

socioemocionales para con los usuarios, así como en conocimientos legales 

administrativos. 

 

 

 

 

 

 

 

 

VI. CONCLUSIONES 
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1. Poner a disposición del representante titular de la Universidad Nacional 

Pedro Ruíz Gallo el modelo de gestión del capital humano para mejorar el 

rendimiento laboral del servidor administrativo interno de   la universidad nacional 

Pedro Ruíz Gallo- Lambayeque para su implementación en el marco de la 

normativa legal vigente. 

 

2. Se establezca programas a favor del servidor administrativo, de capacitación 

y perfeccionamiento profesional conforme a las áreas y el puesto en las que labora; 

talleres, diplomados y posgrados con la finalidad de implementarlos en sus 

competencias, capacidades, eficiencia y eficacia en la administración pública. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

VII. RECOMENDACIONES  

 

Conforme con los objetivos propuestos, se recomienda lo siguiente: 
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VIII. PROPUESTA 
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Descripción:  

Se ha diseñado un modelo de gestión del capital humano para mejorar el 

rendimiento laboral del servidor interno de la UNPRG-Lambayeque. 

Descripción:  

Mediante la propuesta de Gestión del Capital Humano se pretende mejorar el 

rendimiento laboral del servidor de administración interna de la UNPRG -

Lambayeque como de los servidores administrativos en  general para lo cual es 

necesario que la institución mediante la Unidad de Recursos Humanos, elabore y 

aplique planes de gestión tal como el que se describe  con la finalidad de conseguir 

un eficiente rendimiento laboral del capital humano, habiéndose considerado en 

primer término  la problemática que es el deficiente rendimiento laboral del servidor 

administrativo interno, para lo cual se han revisado las teorías tales como la teoría 

Fayoliana, la teoría de Gari S. Becker, la teoría de McGregor, la teoría de Mc. 

Clelland y la teoría de Abraham Maslow, con la debida fundamentación teórica de 

las variables en estudio que son: la variable independiente gestión del capital 

humano y la variable dependiente rendimiento laboral, para tal efecto se ha 

considerado las estrategias consistentes en el marco legal, que comprende la 

constitución política vigente, leyes laborales y ley del procedimiento administrativo 

general vigente, mediante un plan de capacitación a través de un modelo de gestión 

sustentado en la teoría , principios, técnicas y procesos estratégicos que permitan 

un trabajo efectivo del servidor administrativo y a la vez contar con servidores 

satisfechos y felices  de laborar para su institución, se iniciará con talleres de 

planificación de personal, de selección del personal, taller de capacitación y 

desarrollo del servidor administrativo y el taller de evaluación del servidor 

administrativo, los cuales se continuaran sistemáticamente durante los doce meses 

del año cuyo financiamiento debe realizarlo la unidad de recursos humanos de la 

UNPRG-Lambayeque. Se realizará seguimiento y evaluación al personal 

capacitado, con la finalidad de alcanzar su mejora continua en el trabajo realizado. 

En la elaboración del presente modelo de gestión del capital humano se ha tenido 

en cuenta a los Pilares de la PNM de GP 2021: tales como Planes Estratégicos, 

Presupuesto, Gestión por Procesos, Servicio Civil y Sistema de Información (TICs); 
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también los fundamentos como son: Orientación al ciudadano, Articulación 

Intergubernamental e Interinstitucional, Balance entre Flexibilidad y Control de 

Gestión e Innovación y Aprovechamiento de la Tecnología. Los fundamentos 

considerados son en referencia a Gestión del Capital Humano en los que se 

sustenta el presente esquema son: Sociológicos, Axiológicos, Normativos, Políticos 

y Epistemológicos.  
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ANEXOS 

 

GESTIÓN DEL CAPITAL HUMANO PARA EL RENDIMIENTO LABORAL DEL SERVIDOR ADMINISTRATIVO INTERNO DE LA 

UNIVERSIDAD NACIONAL PEDRO RUIZ GALLO - LAMBAYEQUE  

MATRIZ DE OPERACIONALIZACIÓN DE VARIABLES 

 

     Variable 

 

         Definición 

conceptual 

 

             Definición operacional 

 

          
Dimensiones 

 

        Indicadores 

 

 Modelo de 

G.C.H. 

 

 

 

 

Gestión 

del 

Capital 

Humano 

La gestión del capital 

humano es un sistema de 

normas con las que toda 

empresa debe contar, 

consistentes en prácticas, 

conceptos y procesos con 

la finalidad de alcanzar   

producción y 

productividad, asimismo 

contar con un personal 

que se encuentra 

satisfecho y feliz de 

laborar para su empresa. 

(Majad, 2016,p.4). 

La gestión del capital humano se 

fundamenta en un sistema de normas y 

decisiones gerenciales con las que toda 

empresa debe contar, cuya finalidad es 

alcanzar los objetivos y metas de la  

empresa, para lo cual se debe realizar 

correcto reclutamiento, selección 

evaluación y capacitación  de  los 

miembros que la conforman, a fin de que  

todos los servidores de la empresa 

sientan y vivan el apoyo que se les brinda 

para conseguir la superación personal, 

perfeccionamiento profesional y 

armoniosa socialización.  

 

 

 

 

● Planificación 

de personal  

 

 

• Organización 

estratégica del   

capital humano 

• Gestión de la 

institución. 

• Principios de la 

institución. 

• Fines de la 

institución. 

• Metas de la 

institución. 

Modelo 

de 

Gestión 

del 

Capital 

Humano 

para 

mejorar 

la 

atención 

a los 

usuarios 



 
 

   

    

 

 

 

 

 

● Selección del C.H. 

 

 

 

 

• Incorporación  

• Selección. 

• Incorporación  

• Coexistencia laboral. 

• Reglas para 

selección  de personal 

 

       

 

● Capacitación 

y desarrollo 

del personal: 

 

 

 

 

 

• Inducción del 

personal 

 

• Asesoramiento a los 

trabajadores. 

 

• Incentivos laborales. 

Gestión 

del 

Capital 

Humano 



 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

● Evaluación del 

personal: 

 

 

 

• Progreso personal 

 

• Aprendizajes y 

practicas externos 

• Observa los 

objetivos. 

 

 

• Acata sus 

labores. 

• Ausentismo y 

tardanzas. 

 

• Valoración de 

capacidades. 

 

•Valoración de 
Competencias. 

 

 

 

 

 

Gestión 

del 

Capital 

Humano 



 
 

V2. RENDIMIENTO LABORAL DEL SERVIDOR DEL SERVIDOR ADMINISTRATIVO INTERNO 

 

   
     
Variable 

 

 
   Definición conceptual 

 
Definición operacional 

 
Dimensiones 

          
Indicadores 

 
Escala Likert  

 
  
 
 
 
 
 

 

 
El rendimiento del servidor es 
un conjunto de 
comportamientos en su 
entorno laboral, cuya finalidad 
seria conseguir resultados 
óptimos para la institución que 
se debe evaluar no solo como 
el resultado de tales 
conductas; es así que, desde 
esta forma de reflexionar del 
autor, afirma que, los términos 
de productividad, excelencia, 
eficiencia y eficacia se 
aplicaría a los resultados los 
que debe ser continuamente 
evaluado Jaén M. (2010). 
P.p.12 y 13). 
 

 
- El rendimiento laboral del 

servidor, es la forma como 

labora y como lleva a cabo 

sus actividades dentro de la 

institución, conforme a 

ciertas pautas normas y 

criterios de acción 

preestablecidos por la 

empresa.  

 

 

 

 

 
 

 

 

 

 

 

Competencias 

laborales 

generales: 
. 

 

  
• Uso de habilidades 

y creatividad. 

 
• Emplea 

conocimientos 

 
• Capacidad para 

asumir decisiones 
 

• Habilidad para 

solucionar 

problemas. 
 

• Manipula recursos  
Informáticos. 

 
1. Nunca 

2. Casi 

nunca 

3. A veces 

4. Casi 

siempre 

5. Siempre 

 

 

 



 
 

  
 
 
 
 
- La evaluación de 

desempeño, de acuerdo a 

Ramírez, Chacón y Valencia 

(2018), es el proceso que 

evalúa cualitativa y 

cuantitativamente el 

desempeño de personas en 

ejercicio de su cargo, 

identificando competencias 

adquiridas y diagnosticando 

factores de mejora, para los 

cuales la empresa deberá 

enfocar su esfuerzo. 

Sanabria (2015) 

 

  

 

 

 

 

 

 

 

 
 

● Comportamiento 

organizacional: 
●  

 

 
● Propicia un 

ambiente 
agradable. 
 

● Reuniones 
internas de 
servidores 
. 

● Intercomunicación 
entre compañeros 
de trabajo. 
 

● Relaciones 
interpersonales 
con compañeros 
de trabajo 
 

● Trabajo en grupo 

 

 
 

 

 

 
 

● Condiciones 

laborales en el 

Trabajo: 
 

 

  

 

 

 

 

 

 

● Estándares 

ambientales de 

trabajo. 

 

● Reglas de 

convivencia. 

 

 

● Ley, estatuto 

reglamento de la 

organización o 

institución. 

 

● Salubridad ambiental. 

 

Rendimiento 

laboral 

del servidor 

administrati

vo interno 

 



 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
 

● Satisfacción 

Laboral y vida 

social:                   
 

 

 

 

 

● Seguridad ambiental. 

 

● Equipos electrónicos. 

 

 

 

● Desarrollo personal y 

familiar 

● Grado de 

satisfacción en el 

ambiente social. 

● Grado de 

satisfacción en su 

trabajo. 

 

 

 

Rendimiento 

laboral 

Del servidor 

administrativ

o 

interno 

 

   



 
 

 

ESCUELA DE POSGRADO  

 

 

INSTRUMENTO. 

 

1. Nombre del instrumento: 

 

Cuestionario sobre rendimiento laboral 

 

2. Autor original: 
 

 Dr. Oscar Apaza Apaza 
 

3. Adaptación: 
 

          Mg: Alida Luz Esperanza Cabanillas Campos 

 

4. Objetivo: 

Proponer un modelo de gestión del capital humano para la mejora 

del rendimiento laboral del servidor administrativo interno. 

5. Estructura y aplicación: 
  

El presente cuestionario está estructurado en base a 29 ítems, los cuales 

tienen relación con los indicadores de las dimensiones. 

 

El instrumento será aplicado a una muestra de 77 servidores administrativos 

internos de la Universidad Nacional Pedro Ruiz Gallo- Lambayeque 

 

PROGRAMA ACADÉMICO MAESTRÍA EN GESTION PÚBLICA 



 
 

RENDIMIENTO LABORAL 

Estimado colaborador se agradece por anticipado su participación y se le pide por favor 

responder con la mayor sinceridad y objetividad. La información es totalmente anónima y 

reservada y solo será usad exclusivamente para investigación académica. Marque con “X” una 

sola vez en el cuadro que estime por conveniente conforme a las siguientes opciones: 

 

1 = Nunca,  2 = Rara vez,  3 = Algunas veces,  4 = Casi siempre, 5 = 
Siempre 

  Variable : RENDIMIENTO LABORAL 

Dimensión: Competencias laborales 1 

nunca 

2 

Casi 

nunca 

3 

A  

veces 

4 

Casi 

siempre 

5 
Siempre 

1. 
 ¿En el trabajo diario los servidores hacen uso 
de   las tecnologías de la información y 
comunicación? 

     

2. ¿Los servidores son hábiles y creativos en el 

trabajo diario? 

     

3. 

 

 ¿Los servidores demuestran domino en sus 
conocimientos y técnica? 

     

4. 
¿Tus compañeros de trabajo de cada área 
tiene el dominio y manejo de conocimientos 
para cumplir con eficiencia sus labores?   

     

5. 
¿Los servidores en su trabajo diario toman 
decisiones acertadas para solucionar 
problemas? 

     

6 
 ¿El servidor en su trabajo diario demuestra 
capacidad para solucionar dificultades.? 

     

7 
¿El personal maneja habilidades y 
creatividad en la solución inmediata 
problemas?. 

     

8 
 ¿La institución en la que labora se le facilita al 
servidor cursos y talleres sobre informática y 
redes sociales? 

     

Dimensión: Comportamiento 
Organizacional 

1 2 3 4 5 

9 
 ¿Las relaciones personales e interpersonales 
se aprecian ser favorables en su área de trajo y 
en su institución? 

     

10 
Los servidores demuestran estar 
comprometidos positivamente con sus 
labores 

     

11 
 ¿Su jefe de área convoca a reuniones en 
forma periódica con su personal de su área? 

     

CUESTIONARIO 

 



 
 

12 
 ¿Observa si el servidor brinda y recibe apoyo 
de su grupo de trabajo? 

     

13 
 ¿Existe buena comunicación entre compañeros 
de trabajo? 
 

     

14 
¿Se aprecia que el trato entre trabajadores  es 
favorable? 

     

15 
 ¿Existe ayuda mutua en su área de trabajo?      

16 
¿Existe identificación en su área de trabajo?      

 
 
Dimensión: Condiciones laborales de 
trabajo 

1 2 3 4 5 

17 
¿Los ambientes cuentan con una distribución de 
acuerdo a las labores que realiza? 

     

18 
¿Existen normas de convivencia en su área y 
centro laboral? 
 

     

19 
¿La institución en la que Ud. labora le da a 
conocer sus derechos? 
 

     

20 
  
¿Conoce el reglamento interno de los de su 
institución? 
 

     

21 
 ¿El lugar en el que labora cuenta con buena 
iluminación y ventilación? 
 

     

22 
 
¿Las condiciones de higiene y salubridad en las 
que labora son favorable? 
 

     

23 
 
¿La estructura y ambiente físico en el que labora 
se encuentra en buenas condiciones? 
 

     

24 
¿El lugar en el que labora ofrece seguridad y 
cuenta con el equipo electrónico y otros que son 
necesario para el desarrollo efectivo de sus 
labores? 
 

     

25 
 
¿Para realizar tu trabajo usas computadora e 
información de internet? 
 

     

Dimensión: Satisfacción laboral y vida social 1 2 3 4 5 

26 
 ¿Está satisfecho con las labores que realiza en 
su organización 
 
 

     



 
 

27 
  ¿Asiste Ud.  reuniones sociales organizadas 
por su institución en fechas festivas 
importantes? 

     

28 
¿Se encuentra a gusto con su Carrera o 
profesión? 

 

     

29 
¿Existe entendimiento favorable entre 
colegas dentro de la institución que 
labora? 

     

 

Gracias por su colaboración 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 
 

CÁLCULO DEL TAMAÑO DE LA MUESTRA 

 

Muestra. 

Para determinar la muestra se utilizó la fórmula de población finita. 

𝑛 =
𝑍2𝑝 𝑞 𝑁

E2(𝑁 − 1) + 𝑍2𝑝 𝑞 
 

 

En donde: 

n = tamaño de la muestra 

Z = nivel de significación (Para 95% es igual a 1,96) 

E = máximo error permitido (5% = 0,05) 

p = nivel de aceptación (50% = 0,5) 

q = nivel de rechazo (50% = 0,5) 

N = población total 

 

 

𝑛 =
(1.962) ∗  0.5 ∗ 0.5 ∗ 607

0.052(607 − 1) + 1. 962 ∗ 0.5 ∗ 0.5 
 

𝑛 = 236 

 

Por razones de la problemática originada por COVI-2019, no ha sido posible 

trabajar con toda la muestra, por lo que se ha trabajado con lo máximo de 

servidores que han participado en la encuesta en forma voluntaria. Habiendo 

alcanzado un máximo de participantes de 86 participantes, 10 de los cuales 

participaron en la prueba piloto quedando para la muestra final 76 participantes. 



 
 

 



 
 

INFORME DE VALIDACIÓN DEL INSTRUMENTO 

 

 

I. TÍTULO DE LA INVESTIGACIÓN: 

Gestión del capital humano para el rendimiento laboral del servidor 

administrativo interno de la universidad nacional Pedro Ruiz Gallo-

Lambayeque. 

 

II. NOMBRE DEL INSTRUMENTO: 

Cuestionario sobre  rendimiento laboral. 

III. TESISTA: 

Mg: Alida Luz Esperanza Cabanillas Campos 

 

IV. DECISIÓN: 

Después de haber revisado el instrumento de recolección de datos, procedió 

a validarlo teniendo en cuenta su forma, estructura y profundidad; por tanto, 

permitirá recoger información concreta y real de la variable en estudio, coligiendo 

su pertinencia y utilidad. 

 

OBSERVACIONES:    Apto para su aplicación  

 

 

APROBADO: SI                                                 NO 

 

 

Chiclayo, julio del 2020 

 

 

 

 

Firma 

 

EXPERTO 

X 

 



 
 

INFORME DE VALIDACIÓN DEL INSTRUMENTO 

 
 

I. TÍTULO DE LA INVESTIGACIÓN: 

Gestión del capital humano para el rendimiento laboral del servidor 

administrativo interno de la universidad nacional Pedro Ruiz Gallo- 

Lambayeque. 

 
II. NOMBRE DEL INSTRUMENTO: 

Cuestionario sobre rendimiento laboral. 

 
III. TESISTA: 

Mg: Alida Luz Esperanza Cabanillas Campos 

 
IV. DECISIÓN: 

Después de haber revisado el instrumento de recolección de datos, procedió 

a validarlo teniendo en cuenta su forma, estructura y profundidad; por tanto, 

permitirá recoger información concreta y real de la variable en estudio. 

 
OBSERVACIONES: Apto para su aplicación 

 

APROBADO: SI 

NO 

 
 

 
Chiclayo, 24 de agosto del 2020 

 

 
 

Firma 

Dr. Christian Abraham Dios Castillo 
 

X 



 
 

CONFIABILIDAD 

 

 

Confiabilidad – Alpha de Cronbach 

 

Estadísticas de fiabilidad 

Alfa de Cronbach N de elementos 

,864 29 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 
 

 



 
 

Modelo de gestión del capital humano para mejorar el rendimiento laboral del 

servidor administrativo interno de la universidad nacional Pedro Ruíz Gallo- 

Lambayeque. 

INTRODUCCIÓN: Mediante la propuesta que se describe se pretende mejorar el 

rendimiento laboral del servidor de administración interna de la universidad nacional 

Pedro Ruíz Gallo-Lambayeque y de los servidores en general, resultando ser esta 

la realidad problemática que se ha diagnosticado, para lo cual es necesario que la 

institución lleve a cabo acertada planificación, selección del capital humano, 

capacitación, evaluación; acciones administrativas que arrojaran eficiente 

rendimiento laboral del capital humano, el cual permitirá la satisfacción laboral del 

servidor, adecuado comportamiento organizacional, buenas condiciones laborales, 

desarrollo personal y social, deviniendo en la buena atención a los usuarios y en la 

satisfacción  de la sociedad en general. Chiavenato( 2009), sostiene que las 

personas constituyen el principal recurso competitivo con el que cuenta la 

organización, por lo que la inversión que la empresa debe  realizar  en ello, 

impulsara a su desarrollo, otorgarle el correspondiente espacio para el desarrollo 

de su talento, por lo que cuanto más inversión realice en la misma, en  mayor 

proporción adquirirá mayor riqueza e incrementara el potencial de dicho capital 

humano, mucho más si este capital se integra a un contexto acogedor, de lo 

contrario los  talentos evitaran  compromisos con la empresa y  se propiciara el 

aislamiento la deserción de talentos,  por lo que de la suma de talento y contexto 

arroja como resultado el concepto de capital humano.(pp.52, 55); en consecuencia, 

la institución o empresa debe de gestionar el capital humano mediante una 

responsable planificación de sus necesidades, de las condiciones necesarias para 

cada puesto laboral conforme a los conocimientos, a las competencias actualmente 

llamadas habilidades blandas requeridas para dicha plaza, bajo una transparente 

selección del personal, ya que al momento de calificar se debe tener en cuenta el 

área donde va a laborar dicho personal, es preciso señalar que la capacitación y 

actualización debe llevarse a cabo en forma permanente y continua sobre todo en 

el área de atención a los usuarios, uso de la tecnología de la información y 

comunicación, incentivar la práctica de la ética, con responsabilidad sobre el 

ambiente social y ambiental, también es indispensable la evaluación en forma 



 
 

permanente fundamentándose en la eficacia y la eficiencia que no son bien 

entendidas actualmente sobre todo en las instituciones estatales. 

Por otro lado, tenemos al rendimiento laboral referido las dimensiones 

competencias laborales generales, el comportamiento organizacional, las 

condiciones laborales en el trabajo, la satisfacción laboral y vida social cuya 

finalidad es satisfacer de manera eficiente las necesidades de los usuarios y de la 

sociedad plena, debido a que la misión de todo servidor público es brindar el 

servicio en forma eficiente oportuna, empática, comprometida y veraz, esto es un 

servicio de calidad óptima, pero es de observarse que en el terreno de la realidad 

estas condiciones escasean, que la burocracia es creciente en pleno auge las 

tecnologías de la Información y la Comunicación. 

 

OBJETIVOS DE LA PROPUESTA: 

Objetivo general: Promover el nivel de gestión del capital humano con la finalidad 

de mejorar el rendimiento laboral de los servidores de administración interna de la 

universidad nacional Pedro Ruíz Gallo- Lambayeque. 

Objetivos específicos: 

Proponer estrategias fundamentadas en los principios de la gestión de capital 

humano para ser implementadas en la institución investigada. 

Implementar el modelo de gestión del capital humano en la universidad nacional 

Pedro Ruíz Gallo-Lambayeque. 

Ofrecer un modelo para que otras instituciones públicas o particulares del entorno 

lo tomen en consideración. 

TEORIAS: La presente propuesta está estructurada para mejorar el rendimiento 

laboral de los servidores de administración interna se basa en las siguientes teorías: 

La teoría Fayoliana, la teoría de Gari S. Becker, la teoría de McGregor, la teoría de 

Mc. Clelland y la teoría de Abraham Maslow. 

 



 
 

FUNDAMENTACION TEORICA: Sobre las variable independiente Gestión del 

Capital Humano y la variable dependiente Rendimiento Laboral tenemos que:  

Valencia, M. (2020) expone las teorías de actualidad sobre Gestión del Capital 

Humano, basado en la teoría de Elton Mayo, quien formuló su teoría, sobre los 

problemas de la productividad en los que aparece la concepción del ser humano 

como el fin último del proceso productivo, precisa  que  el capital humano en forma 

de trabajadores con conocimientos exitosamente retenidos en una organización es 

esencial para la rentabilidad de una empresa. Por otro lado, Pérez-Fuentes, D. & 

Castillo-Loaiza, J. (2016) refieren sobre las teorías más actuales, como: Schultz 

(1960) plantea que los factores de producción decisivos para el mejoramiento del 

bienestar son el incremento de la calidad de la población, los adelantos en el 

conocimiento y el perfeccionamiento de habilidades. Luego, Gary S. Becker (1964) 

desarrolla formalmente la teoría del capital humano argumentando que la 

educación y la formación son inversiones que realizan los individuos racionales con 

el fin de incrementar su eficiencia productiva y sus ingresos. Barro (1990) elabora 

un modelo de crecimiento económico endógeno demostrando que la inversión en 

capital humano incluye educación y capacitación laboral; luego Mincer (1958) y 

Johnes (1997) plantean la relación recíproca entre el crecimiento económico y el 

crecimiento del capital humano, lo que se convierte en un factor importante para el 

crecimiento económico sostenido. Hashim, M., y otros (2015), definen al capital 

humano como el término que hace alusión a las habilidades, experiencias y 

conocimientos de los colaboradores, los cuales les aportan valor a las 

organizaciones siempre que se implementen buenas prácticas para su gestión. 

Atalay, R. (2015) define a la variable capital humano como el factor más importante 

en la producción, en consecuencia; los gastos que se realicen en su educación son 

indispensables ya que un colaborador culto, hábil será capaz de emplear la 

maquinaria avanzada en forma óptima, innovar ideas y métodos en el proceso de 

producción, incrementando su rendimiento laboral minimizando el desperdicio en la 

producción. Ambrosius, J. (2016), respecto a la fuga del capital humano, sostiene 

que el apoyo organizacional y la oportunidad de carrera percibida están 

relacionados negativamente con la intención de irse de los empleados de su centro 

laboral. Becker, Gary (1964), afirma que la inversión en la educación y capacitación 

de un individuo es similar a las inversiones comerciales en equipos. Bryman, A., y 



 
 

Bell E., (2015), en su estudio mostraron que llevándose a cabo la gestión 

estratégica de la gestión del recurso humano se potencian las ventajas competitivas 

sostenibles de la institución; de otro lado, Díaz-Soloaga, P. (2019). Expone sobre 

la comunicación interna en las instituciones que ha experimentado un avanzado 

desarrollo actualmente con el uso de la tecnología de la información y la 

comunicación. Farace, S. y Mazzotta, F. (2015) expone resultados de su estudio, 

los que confirman que el capital humano, así como las redes dentro de la empresa 

desarrollan un efecto positivo al interior de la empresa en la innovación y en la 

cadena productiva constituyéndose en la red externa más importante respecto al 

conocimiento e innovación; como que, Gogan, L., y otros, (2016),exponen sobre los 

resultados obtenidos en su estudio mostrando que existe una relación significativa 

entre el capital intelectual y el desempeño organizacional. Tajeddini, K. (2016), 

afirma que los gerentes de las organizaciones públicas deben estar atentos a la 

innovación y el aprendizaje   como capacidades estratégicas de suma importancia 

para un desempeño elevado y sostenible. Por otro lado, Pantouvakis, A (2017), 

afirma que la gerencia de calidad total surge cuando los gerentes se preocupan por 

producir calidad y bienestar, buscando la reducción del costo, pero al mismo tiempo 

el incremento de las necesidades de los clientes y que la función de los gerentes 

son: Planificar, dirigir, verificar y corregir. Gupta, N., (2014) concluyó que, entre los 

aspectos analizados, son determinantes para la gestión del talento humano desde 

el enfoque estratégico principalmente la identidad de la gente en correspondencia 

a la cultura organizacional y su ejecución para el cumplimiento de metas.  Fitria, Y.  

(2019) afirma sobre la importancia de que las organizaciones se interesen por 

implementar estrategias para captar el conocimiento tácito de los servidores, a fin 

de documentarlo, socializarlo y gestionarlo estratégicamente para convertirlo en su 

propiedad. Dădârlat, A. (2015) sostiene que la contratación de colaboradores 

idóneos es una exigencia estratégica de suma relevancia, pues supone dotar a la 

organización de personal competente, con conocimientos, destrezas y talentos 

indispensables para una eficiente inversión de capital humano. Barro, R (1990), 

afirma que, las tasas de crecimiento y ahorro caen con el aumento en los gastos de 

tipo de servicios públicos. 

Sobre capital humano y condiciones laborales tenemos que: Barro, R (1991), afirma 

que las muertes de los trabajadores de mediana edad aumenta la oferta laboral de 



 
 

adolescentes, disminuye el acceso a la educación de las niñas que asumen 

obligaciones familiares a temprana edad abandonando la escuela y que la mujer 

adulta tiende a convertirse en una parte de la fuerza laboral importante. Instituto 

Sindical Europeo 2017, investigó sobre el impacto las nuevas tecnologías en las 

condiciones laborales y la salud y seguridad de los trabajadores en los sectores 

industriales, así como en las profesiones intelectuales; evalúa las consecuencias 

de la digitalización en la salud, seguridad y lesiones relacionadas con el trabajo 

realizado por los de los trabajadores. Barro, R (1991) concluye que los análisis 

empíricos demostraron que el nivel del capital humano se correlaciona 

positivamente con la variable salud y exhibe grandes diferencias por regiones 

resultando mejor favorecidas Europa occidental y América del Norte. 

Sobre rendimiento laboral tenemos: respecto a clima organizacional y desempeño 

laboral Vera, N. & Suárez, A. (2018) sostienen que la excelencia en el servicio al 

cliente es parte fundamental de la filosofía corporativa, que el valor fundamental de 

los integrantes de la empresa  debe ser la vocación de servicio de calidad, para lo 

cual es indispensable procurar un ambiente armónico  entre los clientes internos 

que se reflejará en una interacción positiva entre cliente interno y externo para la 

prestación de un servicio efectivo como producto de que los clientes internos  se 

identifiquen con el clima organizacional. Vargas Hernández, J. y otros (2018), 

concluyen que el impacto que tiene la motivación en el rendimiento laboral es 

significativo por presentar una correlación positiva considerable, así mismo se 

determinan los indicadores que tienen mayor impacto, la capacitación con las 

expectativas y la providencia de la recompensa con los incentivos. Pilligua, C. y otro 

(2019), concluyen que, las organizaciones deben prestar atención, en generar 

ambientes laborales adecuados para los trabajadores, para que estos a su vez 

puedan mejorar su nivel de productividad.  Xianyin L, Boxu Y. y   Wendong L (2017), 

sostienen que la satisfacción en el trabajo en empleados que inician su carrera tiene 

un efecto significativo en la conducta laboral y en la actitud ante el trabajo en los 

empleados, por otro lado; Bauer, C (2017), afirma que la satisfacción, el bienestar 

y la felicidad en el entorno laboral se aborda desde diferentes perspectivas y una 

de ellas es la economía. 

Para Frick, K. (2019), sostiene que el objetivo del trabajo es la producción eficiente, 

que los empleadores benevolentes fomentan el trabajo saludable, toman en cuenta 



 
 

que las opiniones de los colaboradores son de apreciable necesidad para definir 

los riesgos y priorizar las medidas para diseñar e implementar soluciones 

convenientes en la fase inicial y para monitorear y luchar la marcha de la 

organización. Charry, H. (2018), concluye que existe correlación significativa entre 

la comunicación interna, el clima organizacional y las dimensiones grado de 

estructura y su influencia en el cargo; consideración, entusiasmo y apoyo; 

orientación hacia la recompensa y orienta y orientación hacia el desarrollo y 

promoción del trabajo 

Mediante la presente investigación se plantea un modelo de gestión basado en las 

técnicas y principios de gestión del capital humano cuyos principales actores lo 

constituye los servidores administrativos de la institución investigada, a quienes se 

les capacitará en forma permanente, secuencial y continuado, mediante talleres, 

interna y externamente de acuerdo a su cargo que desempeña, realizando el 

correspondiente seguimiento hasta lograr la mejora continua. El modelo es 

continuo. 

Asimismo, para el diseño del presente modelo se ha recurrido a los fundamentos 

pilares y principios de la política de modernización del estado D. S. N° 004-2013 

PNM de G.P 

FUNDAMENTOS:  El modelo tiene como fundamentos importantes estudios 

realizados sobre capital humano, el que constituye el recurso más importante de 

las organizaciones 

Sociológico: Aponte-Jaramillo, E. & Vásquez-Rizo, F. (2020), concluyen que a la 

realidad le urge contar con un capital humano consciente y participativo, a fin de 

que logre transformar su realidad, que generen condiciones positivas locales y 

sostenibles en beneficio de los ciudadanos y del colectivo, adquiriendo la facultad 

de ser proactivos, productivos competitivos, capaces de  generar conocimiento útil  

en favor de la sociedad, conformándose de esta manera un  verdadero capital 

social.(p.13) 

Epistemológicos: Los recursos económicos básicos actualmente ya no lo conforma 

los recursos naturales ni el trabajo, estos han sido desplazados por el conocimiento 

y su valor es generado por la productividad y la innovación, como consecuencia de 

la aplicación del conocimiento al trabajo. El ser humano es capaz de generar 



 
 

capacidades intelectuales, propiamente del ser humano, destinadas a la reflexión 

acerca del conocimiento que ha creado, es el único ser inteligente capaz de asignar 

atributos éticos a su propio conocimiento, es capaz de dirimir lo que es bueno, de 

lo conocido o creado: Su conocimiento se perfecciona en el acto metacognitivo. 

Normativos:  Pazmiño, M. Sisalema W., Noboa G. (2020), sostienen que el capital 

humano debe actuar conforme a lo dispuesto por las leyes laborales vigentes en su 

entorno laboral, las que deben respaldar sus deberes y derechos en su desempeño 

laboral, estos conjuntos de disposiciones legales crean un vínculo de derecho 

jurídico entre ambas partes que permita establecer de forma coherente y armoniosa 

una relación laboral digna para lograr la igualdad de sus derechos, lograr mejores 

condiciones laborales; finalmente es la regulación de la situación frente a sus 

obligaciones con  los líderes de la organización, a fin de evitar la explotación del 

hombre por el hombre; concluyendo que el cumplimiento de los beneficios 

contractuales laboralmente formaría parte de  las políticas constitucionales y 

sociales para el crecimiento y  mejorar el nivel de vida del ciudadano (pp. 3 y 11). 

Políticos: La realidad nacional muestra problemas de profunda despreocupación 

por el bien común y la formación moral del ciudadano, escasean los programas 

gubernamentales o institucionales que incentiven la formación de ciudadanos 

hábiles legalmente, que cuenten con bases sólidas para su participación en la 

solución de los problemas del país, con ideas claras que permitan proyectar a 

nuestra sociedad hacia un futuro próspero e inclusivo. Las instituciones, 

OCDE/CAF/CEPAL (2018), desarrolla un  informe  sobre Perú en el que  se 

sostienen que este país desarrolla una agenda para vincular a los ciudadanos con 

las instituciones públicas  tendientes a  impulsar un desarrollo  más incluyente, 

centrándose  en la seguridad ciudadana, la lucha contra la corrupción, mejores 

servicios  de agua y  saneamiento y mejorar los servicios del gobierno en la atención 

a la ciudadanía, la  dación de leyes anticorrupción con  sus respectivos órganos 

jurisdiccionales, coordinando y priorizando acciones gubernamentales 

intencionadas a lograr mejoras en los servicios y atención a los ciudadanos. 

Ramírez, R. y otros, (2018) concluye que, en algunas empresas, los principios de 

responsabilidad social no son tomados en cuenta en la gestión estratégica del 



 
 

talento humano, que la dimensión menos recurrente son los estándares laborales 

dejando de lado los principios de anticorrupción, los derechos humanos y la 

conservación del medioambiente. 

Axiológicos: referido a los valores y a los juicios de valor que puede realizar un ser 

humano, en consecuencia, cada una de las personas que integran una institución 

tiene una personalidad que se encuentra caracterizada por la escala de valores que 

posea, por lo que los líderes de las instituciones deben preocuparse por gestionar 

en el fortalecimiento de la formación ética y moral de sus colaboradores a fin de 

que actúen acorde con un esquema axiológico favorable a los intereses de ellos 

mismos y de la organización.. La escala de valores a tener en cuenta se refleja en 

la Pirámide creada por Abrahán Maslow que pretende organizar las necesidades 

humanas (valores o contravalores dependiendo de la persona). 

PILARES: El presente modelo de gestión del capital humano tiene su sustento en 

los pilares de la Política de Modernización de la Gestión Pública al 2021, que 

establece los principales lineamientos del proceso de modernización del estado. El 

objetivo de esta política es que las instituciones públicas reflejen la política en 

objetivos claros. 

PRIMER PILAR. - Políticas Públicas, Planes Estratégicos y Operativos: 

Responsable CEPLAN-PCM 

Las políticas públicas nacionales (PPNS) integran y dan coherencia a la acción del 

estado, su enfoque principal es de servicio al ciudadano, deben reflejar los objetivos 

establecidos en los planes sectoriales. 

Planeamiento estratégico sectorial multianual (PESEM). Determina los objetivos 

estratégicos de mediano plazo de los sectores, define cursos de acción en un 

esquema multianual. 

Planes de desarrollo concertado (PDCS). Es una propuesta de desarrollo acordada 

por actores calves de la región; orienta el proceso de desarrollo regional y local; 

articula verticalmente los objetivos territoriales. 

Planeamiento estratégico institucional; debe estar articulado con el POI y con los 

planes de otras entidades en la línea de las políticas públicas nacionales (PPNS). 

Planeamiento operativo (POI); debe estar articulado con el PEI y con los planes de 

otras entidades en la línea de la Políticas Públicas Nacionales. 



 
 

SEGUNDO PILAR. -Presupuesto por resultados: La política de Modernización de 

la Gestión Pública está dirigida a mantener la disciplina fiscal mejorar la eficiencia 

en la distribución   de recursos y la calidad de gasto público asegurando la eficacia 

en las operaciones públicas; busaca apoyar la adopción progresiva del programa 

presupuestal impulsada por el Ministerio de Economía y Finanzas a cargo de la 

Dirección General de Presupuesto para todo el gasto programable asegurando 

eficiencia y eficacia en las operaciones de todas las entidades y agencias en los 

tres niveles de gobierno, mediante el programa Presupuestal, el que es la unidad 

básica de presupuesto y una herramienta de priorización y de transparencia en la 

información que permite identificar a la población objetivo o beneficiaria de cada 

programa específico y vincularla con los productos y resultados que las entidades 

proveerán para satisfacer todas las  demandas.  

TERCER PILAR. -Gestión por procesos, simplificación administrativa y 

organización institucional. Las entidades públicas deben adoptar de manera 

paulatina, la gestión por procesos, continuar con los esfuerzos relacionados a la 

simplificación administrativa y organizarse de manera adecuada para llevar 

adelante los procesos y alcanzar los resultados esperados. 

• Con respecto a la gestión por procesos: Para optimizar los procesos; toda 

entidad debe contar con su Manual de Procedimientos (MAPROs) el que contiene 

la manera y los costos como la entidad ha alcanzado a satisfacer los intereses de 

los ciudadanos. 

• En lo referente a la simplificación administrativa materializa el objetivo 

principal de la política pública que es la de promover la eficiencia y eficacia en todos 

los ámbitos administrativos de las instituciones, fomentando la cultura del servicio 

al ciudadano, siendo el principal la Ley de simplificación administrativa contenida 

en el Decreto Legislativo 1310 que elimina costos y obstáculos innecesarios. 

• Sobre la organización institucional; el diseño organizacional de las 

instituciones debe de tener en cuenta; la existencia de estándares básicos, los 

mecanismos de coordinación, los criterios de diseño como son la especialización 

del trabajo entre otros temas contingentes como la capacidad de responder a los 

cambios en los diferentes entornos y las relaciones de poder. 



 
 

CUARTO PILAR: Servicio civil meritocrático: comprende el sistema de medidas 

institucionales direccionadas a articular y gestionar a los servidores públicos 

armonizando los intereses de la sociedad con la de los servidores públicos, cuyo 

propósito es el servicio al ciudadano, liderada por la Autoridad Nacional del Servicio 

Civil (SERVIR) con el propósito de lograr la profesionalización de la función pública 

en todos los niveles de gobierno, la atracción de personal calificado, se priorice la 

meritocracia en el acceso, promoción, evaluación y permanencia en el sector 

público. La responsabilidad se encuentra a cargo de las oficinas de recursos 

humanos de cada entidad, quienes deben implementar las normas principios, 

métodos, procedimientos y técnicas del sistema 

QUINTO PILAR: Sistema de información, seguimiento, evaluación y gestión del 

conocimiento: para asegurar una gestión pública eficiente, las entidades públicas 

deben contar con un sistema de información, con un proceso de seguimiento, de 

evaluación y con una adecuada gestión del conocimiento 

El sistema de información es un proceso de recoger, organizar y analizar datos con 

el objeto de convertirlos en información útil para la toma de decisiones.  

El sistema debe contar con indicadores de resultados y plazos previamente 

establecidos y validados con criterios que aseguren su confiabilidad y 

transparencia. 

Sistema de seguimiento y evaluación: El seguimiento, para verificar que las 

actividades se están realizando conforme a lo previsto y que muestran datos que 

permitan conocer cuan cerca de alcanzar un objetivo y que se debe ajustar en el 

camino para conseguir el objetivo. La evaluación, para determinar los cambios 

generados por una actividad o secuencia de actividades, comparando el estado 

inicial con el final. 

Gestión del conocimiento: Para identificar, analizar y compartir el conocimiento 

disponible y requerido sobre la gestión y su relación con los resultados, a fin de 

facilitar a través de la información pertinente el trabajo de todos los funcionarios 

públicos, facilitar la ubicación del lugar donde se encuentra el conocimiento. 

PRINCIPIOS: Los principios que rigen la propuesta son:   



 
 

Orientación al ciudadano: Un estado flexible, dialogante a través de las políticas 

públicas, con funcionarios públicos calificados y motivados que se preocupan por 

atender y responder a las necesidades de los ciudadanos. 

Articulación intergubernamental e interinstitucional: Las entidades públicas deben 

planificar y ejecutar sus acciones de manera articulada tanto a nivel administrativo 

como entre los niveles gubernamentales, fomentando la comunicación y la continua 

coordinación, uso de los recursos en forma asociativa y cooperativa con la finalidad 

de responder eficaz y oportunamente, evitar ambigüedades duplicidades 

interinstitucionales y gubernamentales. 

Balance entre flexibilidad y control de la gestión: Las entidades deben desarrollar 

una gestión, ágil, eficaz, eficiente y oportuna adaptando oportunamente sus 

estructuras organizacionales, así como sus procesos y procedimientos 

especialmente en el ámbito administrativo de manera que se asegure la prestación 

de servicios públicos según las necesidades de los ciudadanos, velando por el uso 

adecuado de los recursos y bienes públicos. 

Innovación y aprovechamiento de las tecnologías: La finalidad de que las 

instituciones públicas incorporen el uso y aprovechamiento intensivo de la 

tecnología, especialmente en el sistema administrativo para lograr el cambio y la 

mejora de la gestión pública. 

VALIDACION: 

El proceso de validación fue realizada por tres expertos Doctores en Gestión 

Pública y Gobernabilidad, quienes indicaron que estaba listo para ser aplicado.



 
 

VALIDEZ DE LA PROPUESTA 

INSTRUMENTO PARA VALIDAR LA PROPUESTA POR EXPERTOS 

 

          I.  DATOS GENERALES Y AUTOEVALUACIÓN DE LOS EXPERTOS 

Respetado profesional: Señor Dr. AURELIO RUIZ PÉREZ 

De acuerdo a la investigación que estoy realizando, relacionada con Gestión del 
capital humano para el rendimiento laboral del servidor administrativo interno de la 
universidad nacional Pedro Ruíz Gallo –Lambayeque, me resultará de gran utilidad 
toda la información que al respecto me pudiera brindar, en calidad de experto en la 
materia. 

Objetivo: Valorar su grado de experiencia en la temática referida. 

En consecuencia, solicito muy respetuosamente, responda a las siguientes 
interrogantes:  

1. Datos generales del experto encuestado: 
 

1.1. Años de experiencia en docencia universitaria: Veinte Años   
1.2. Cargo que ha ocupado: Docente a tiempo Parcial    EPG-UCV 
1.3. Institución Educativa donde labora actualmente: Universidad César Vallejo 
1.4. Especialidad: Profesor de Ciencias Químico Biológicas  
1.5. Grado académico alcanzado: Dr. En Gestión Universitaria. 
 

2. Test de autoevaluación del experto: 
 

2.1 Señale su nivel de dominio acerca de la esfera sobre la cual se consultará, 
marcando con una cruz o aspa sobre la siguiente escala (Dominio mínimo 
= 1 y dominio máximo= 10) 

 
2.2 Evalué la influencia de las siguientes fuentes de argumentación en los 

criterios valorativos aportados por usted: 
Fuentes de argumentación Grado de influencia en las 

fuentes de argumentación 

Alto Medio Bajo 

Análisis teóricos realizados por Ud. x   

Su propia experiencia. x   

Trabajos de autores nacionales. x   

Trabajos de autores extranjeros. x   

Conocimiento del estado del problema en su trabajo propio. x   

Su intuición. x   

           

 

1   2 3 4 5 6 7 8 9  10   x 



 
 

 II.  EVALUACIÓN DE LA PROPUESTA POR LOS EXPERTO 

Nombres y apellidos del 

experto 

Aurelio Ruiz Pérez 

 

 

Se ha elaborado un instrumento para que se evalúe 

Mg. ALIDA LUZ ESPERANZA CABANILLAS CAMPOS.  

Por las particularidades del indicado Trabajo de Investigación es necesario someter 
a su valoración, en calidad de experto; aspectos relacionados con la variable de 
estudio: Desempeño docente. 

Mucho le agradeceré se sirva otorgar según su opinión, una categoría a cada ítem 
que aparece a continuación, marcando con una X en la columna correspondiente. 
Las categorías son: 

 Muy adecuado (MA)  
 Bastante adecuado (BA) 
 Adecuado (A) 
 Poco adecuado (PA) 
 Inadecuado (I) 
Si Ud. considera necesario hacer algunas recomendaciones o incluir otros aspectos 
a evaluar, le agradezco sobremanera. 

       2.1. ASPECTOS GENERALES: 

N° Aspectos a evaluar MA BA A PA I  

1 Modelo de gestión del capital humano para mejorar el 
rendimiento laboral. 

x      

2 Representación gráfica del Programa.  x      

3 Secciones que comprende. x      

4 Nombre de estas secciones. x      

5 Elementos componentes de cada una de sus secciones. x      

6 Relaciones de jerarquización de cada una de sus secciones. x      

7 Interrelaciones entre los componentes estructurales de 
estudio. 

x      

       2.2. CONTENIDO 

N° Aspecto a evaluar MA BA A PA I 

1 Modelo de gestión del capital humano para mejorar el 

rendimiento laboral.  
x     

2 Las estrategias están bien elaboradas para el modelo. x     

3 Programaciones de capacitación con profesionales. x     

4 Coherencia entre el título y la propuesta de modelo x     

5 Existe relación entre las estrategias programadas y el tema. x     

6 Guarda relación el Programa con el objetivo general. x     

7 El objetivo general guarda relación con los objetivos 

específicos. 
x     

8 Relaciones de los objetivos específicos con las actividades a 

trabajar. 
x     



 
 

N° Aspecto a evaluar MA BA A PA I 

9 Las estrategias guardan relación con el modelo. x     
10 El organigrama estructural guarda relación con el modelo. x     

11 Los principios guardan relación con el objetivo. x     

12 El tema tiene relación con la propuesta del Modelo. x     

13 La fundamentación tiene sustento para la propuesta de 

modelo. 

x     

14 El modelo contiene viabilidad en su estructura x     

15 El monitoreo y la evaluación del modelo son adecuados  x     

16 Los contenidos del modelo tienen impacto académico y 

social. 

x     

17 La propuesta tiene sostenibilidad en el tiempo y en el espacio x     

18 La propuesta está insertada en la Investigación. x     

19 La propuesta del modelo cumple con los requisitos. x     

20 La propuesta del modelo contiene fundamentos teóricos x     

  

       2.3.  VALORACIÓN INTEGRAL DE LA PROPUESTA 

N Aspectos a evaluar  MA BA A PA I 

1 Pertinencia. x     

2 Actualidad: La propuesta del modelo tiene relación con el 
conocimiento científico del tema de Investigación. 

x     

3 Congruencia interna de los diversos elementos propios del 
estudio de Investigación. 

x     

4 El aporte de validación de la propuesta favorecerá el propósito 
de la tesis para su aplicación. 

x     

 

                                         Lugar y fecha: Chiclayo, 17 de diciembre de 2020 

 

                                                                    

                                              Firma del experto 
                                                      DNI N°    16545294 
                  

                                           Agradezco su gratitud por sus valiosas 
consideraciones: 

                                            Nombres: Aurelio Ruiz Pérez 

                                            Dirección electrónica: aurupe1@yahoo.es 

                                            Teléfono: 978903132 

 

Gracias por su valiosa colaboración. 

 

 

 



 
 

INSTRUMENTO PARA VALIDAR LA PROPUESTA POR EXPERTOS 

 

I. DATOS GENERALES Y AUTOEVALUACIÓN DE LOS EXPERTOS 

Respetado profesional: Señor Dr. JHON WILIAN MALCA SAAVEDRA 

De acuerdo a la investigación que estoy realizando, relacionada con Gestión del 
capital humano para el rendimiento laboral del servidor administrativo interno de la 
universidad nacional Pedro Ruíz Gallo –Lambayeque, me resultará de gran utilidad 
toda la información que al respecto me pudiera brindar, en calidad de experto en la 
materia. 

Objetivo: Valorar su grado de experiencia en la temática referida. 

En consecuencia, solicito muy respetuosamente, responda a las siguientes 
interrogantes:  

3. Datos generales del experto encuestado: 
 

3.1. Años de experiencia en docencia universitaria:  Cuatro 
3.2. Cargo que ha ocupado: Docente posgrado y Funcionario Público 
3.3. Institución Educativa donde labora actualmente: Universidad César Vallejo 
3.4. Especialidad: Gestión Pública y Derecho Administrativo 
3.5. Grado académico alcanzado: Dr. Gestión Pública y Gobernabilidad 
 

4. Test de autoevaluación del experto: 
 

2.2 Señale su nivel de dominio acerca de la esfera sobre la cual se consultará, 
marcando con una cruz o aspa sobre la siguiente escala (Dominio mínimo 
= 1 y dominio máximo= 10) 

 
2.3 Evalué la influencia de las siguientes fuentes de argumentación en los 

criterios valorativos aportados por usted: 
Fuentes de argumentación Grado de influencia en las 

fuentes de argumentación 

Alto Medio Bajo 

Análisis teóricos realizados por Ud. X   

Su propia experiencia. X   

Trabajos de autores nacionales. X   

Trabajos de autores extranjeros. X   

Conocimiento del estado del problema en su trabajo propio. X   

Su intuición. X   

           

II. EVALUACIÓN DE LA PROPUESTA POR LOS EXPERTO 

Nombres y apellidos del 

experto 

Dr. JHON WILIAN MALCA SAAVEDRA 

 

1   2 3 4 5 6 7 8 9  10 



 
 

Se ha elaborado un instrumento para que se evalúe  

Mg. ALIDA LUZ ESPERANZA CABANILLAS CAMPOS. 

Por las particularidades del indicado Trabajo de Investigación es necesario someter 
a su valoración, en calidad de experto; aspectos relacionados con la variable de 
estudio: Gestión del capital humano. 

Mucho le agradeceré se sirva otorgar según su opinión, una categoría a cada ítem 
que aparece a continuación, marcando con una X en la columna correspondiente. 
Las categorías son: 

 Muy adecuado (MA)  
 Bastante adecuado (BA) 
 Adecuado (A) 
 Poco adecuado (PA) 
 Inadecuado (I) 
Si Ud. considera necesario hacer algunas recomendaciones o incluir otros aspectos 
a evaluar, le agradezco sobremanera. 

       2.1. ASPECTOS GENERALES: 

N° Aspectos a evaluar MA BA A PA I 

1 Modelo de gestión del capital humano para mejorar el 
rendimiento laboral. 

X     

2 Representación gráfica del Programa.  X     

3 Secciones que comprende. X     

4 Nombre de estas secciones. X     

5 Elementos componentes de cada una de sus secciones. X     

6 Relaciones de jerarquización de cada una de sus secciones. X     

7 Interrelaciones entre los componentes estructurales de 
estudio. 

X     

       2.2. CONTENIDO 

N° Aspecto a evaluar MA BA A PA I 

1 Modelo de gestión del capital humano para el rendimiento 

laboral del servidor administrativo. 
X     

2 Las estrategias están bien elaboradas para el modelo. X     

3 Programaciones de capacitación con profesionales. X     

4 Coherencia entre el título y la propuesta de modelo X     

5 Existe relación entre las estrategias programadas y el tema. X     

6 Guarda relación el Programa con el objetivo general. X     

7 El objetivo general guarda relación con los objetivos 

específicos. 
X     

8 Relaciones de los objetivos específicos con las actividades a 

trabajar. 
X     

9 Las estrategias guardan relación con el modelo. X     
10 El organigrama estructural guarda relación con el modelo. X     

11 Los principios guardan relación con el objetivo. X     

12 El tema tiene relación con la propuesta del Modelo. X     

13 La fundamentación tiene sustento para la propuesta de 

modelo. 

X     

14 El modelo contiene viabilidad en su estructura X     

15 El monitoreo y la evaluación del modelo son adecuados  X     



 
 

N° Aspecto a evaluar MA BA A PA I 
16 Los contenidos del modelo tienen impacto académico y 

social. 

X     

17 La propuesta tiene sostenibilidad en el tiempo y en el espacio X     

18 La propuesta está insertada en la Investigación. X     

19 La propuesta del modelo cumple con los requisitos. X     

20 La propuesta del modelo contiene fundamentos teóricos X     

  

       2.3.  VALORACIÓN INTEGRAL DE LA PROPUESTA 

N Aspectos a evaluar  MA B
A 

A PA I 

1 Pertinencia. X     

2 Actualidad: La propuesta del modelo tiene relación con el 
conocimiento científico del tema de Investigación. 

X     

3 Congruencia interna de los diversos elementos propios del 
estudio de Investigación. 

X     

4 El aporte de validación de la propuesta favorecerá el propósito 
de la tesis para su aplicación. 

x     

 

                                         Lugar y fecha: Chiclayo, 14 de diciembre de 2020 

                                            

 
 

   Firma del experto 
                                DNI N° 16788917 
                  

                                           Agradezco su gratitud por sus valiosas 
consideraciones: 

                                            Nombres: Jhon Wilian Malca Saavedra 

                                            Dirección electrónica: jhonmalca @hotmail.com 

                                            Teléfono: 943248748 

 

Gracias por su valiosa colaboración. 

 

 

 

 



 
 

INSTRUMENTO PARA VALIDAR LA PROPUESTA POR EXPERTOS 

 

          I.  DATOS GENERALES Y AUTOEVALUACIÓN DE LOS EXPERTOS 

Respetado profesional: Señora Dra.  BERTILA FERNÁNDEZ HERNÁNDEZ   

De acuerdo a la investigación que estoy realizando, relacionada con Gestión del 
capital humano para el rendimiento laboral del servidor administrativo interno de la 
universidad nacional Pedro Ruíz Gallo –Lambayeque, me resultará de gran utilidad 
toda la información que al respecto me pudiera brindar, en calidad de experto en la 
materia. 

Objetivo: Valorar su grado de experiencia en la temática referida. 

En consecuencia, solicito muy respetuosamente, responda a las siguientes 
interrogantes:  

5. Datos generales del experto encuestado: 
 

5.1. Años de experiencia en docencia universitaria: Trece años.   
5.2. Cargo que ha ocupado: Docente a tiempo parcial 
5.3. Institución Educativa donde labora actualmente: Universidad César Vallejo 
5.4. Especialidad: Licenciada en Educación Primaria 
5.5. Grado académico alcanzado: Doctora en Gestión Pública y Gobernabilidad 
 

6. Test de autoevaluación del experto: 
 

2.3 Señale su nivel de dominio acerca de la esfera sobre la cual se consultará, 
marcando con una cruz o aspa sobre la siguiente escala (Dominio mínimo 
= 1 y dominio máximo= 10) 

 
2.4 Evalué la influencia de las siguientes fuentes de argumentación en los 

criterios valorativos aportados por usted: 
Fuentes de argumentación Grado de influencia en las 

fuentes de argumentación 

Alto Medio Bajo 

Análisis teóricos realizados por Ud. x   

Su propia experiencia. x   

Trabajos de autores nacionales. x   

Trabajos de autores extranjeros. x   

Conocimiento del estado del problema en su trabajo propio. x   

Su intuición. x   

           

 II.  EVALUACIÓN DE LA PROPUESTA POR LOS EXPERTO 

Nombres y apellidos del 

experto 

Dra. Bertila Hernández Fernández 

 

1   2 3 4 5 6 7 8 9  10  x 



 
 

Se ha elaborado un instrumento para que se evalúe  

Mg. ALIDA LUZ ESPERANZA CABANILLAS CAMPOS  

Por las particularidades del indicado Trabajo de Investigación es necesario someter 
a su valoración, en calidad de experto; aspectos relacionados con la variable de 
estudio:  

Mucho le agradeceré se sirva otorgar según su opinión, una categoría a cada ítem 
que aparece a continuación, marcando con una X en la columna correspondiente. 
Las categorías son: 

 Muy adecuado (MA)  
 Bastante adecuado (BA) 
 Adecuado (A) 
 Poco adecuado (PA) 
 Inadecuado (I) 
Si Ud. considera necesario hacer algunas recomendaciones o incluir otros aspectos 
a evaluar, le agradezco sobremanera. 

       2.1. ASPECTOS GENERALES: 

N° Aspectos a evaluar MA BA A PA I 

1 Modelo de gestión del capital humano para mejorar el 
rendimiento laboral. 

x     

2 Representación gráfica del Programa.  x     

3 Secciones que comprende. x     

4 Nombre de estas secciones. x     

5 Elementos componentes de cada una de sus secciones. x     

6 Relaciones de jerarquización de cada una de sus secciones. x     

7 Interrelaciones entre los componentes estructurales de 
estudio. 

x     

       2.2. CONTENIDO 

N° Aspecto a evaluar MA BA A PA I 

1 Modelo de gestión del capital humano para mejorar el 

rendimiento laboral. 
x     

2 Las estrategias están bien elaboradas para el modelo. x     

3 Programaciones de capacitación con profesionales. x     

4 Coherencia entre el título y la propuesta de modelo x     

5 Existe relación entre las estrategias programadas y el 

tema. 
x     

6 Guarda relación el Programa con el objetivo general. x     

7 El objetivo general guarda relación con los objetivos 

específicos. 
x     

8 Relaciones de los objetivos específicos con las 

actividades a trabajar. 
x     

9 Las estrategias guardan relación con el modelo. x     
10 El organigrama estructural guarda relación con el 

modelo. 

x     

11 Los principios guardan relación con el objetivo. x     

12 El tema tiene relación con la propuesta del Modelo. x     

13 La fundamentación tiene sustento para la propuesta de 

modelo. 

x     



 
 

N° Aspecto a evaluar MA BA A PA I 
14 El modelo contiene viabilidad en su estructura x     

15 El monitoreo y la evaluación del modelo son 

adecuados  

x     

16 Los contenidos del modelo tienen impacto académico y 

social. 

x     

17 La propuesta tiene sostenibilidad en el tiempo y en el 

espacio 

x     

18 La propuesta está insertada en la Investigación. x     

19 La propuesta del modelo cumple con los requisitos. x     

20 La propuesta del modelo contiene fundamentos 

teóricos 

x     

  

       2.3.  VALORACIÓN INTEGRAL DE LA PROPUESTA 

N Aspectos a evaluar  MA BA A PA I 

1 Pertinencia. x     

2 Actualidad: La propuesta del modelo tiene relación con el 
conocimiento científico del tema de Investigación. 

x     

3 Congruencia interna de los diversos elementos propios del 
estudio de Investigación. 

x     

4 El aporte de validación de la propuesta favorecerá el 
propósito de la tesis para su aplicación. 

x     

 

                                         Lugar y fecha: Chiclayo, 18 de diciembre de 2020 

 

                                              Firma del experto 
                                                      DNI N° 16526129    
                  

                                           Agradezco su gratitud por sus valiosas 
consideraciones: 

                                            Nombres: Bertila Hernández Fernández 

                                            Dirección electrónica: 
bertilahernandez2013@gmail.com 

                                            Teléfono: 990219547 

 

Gracias por su valiosa colaboración. 



 
 



 

Tabla 8: Primer Taller: Variable Gestión del Talento Humano 

PARTICIPANTES: Servidores administrativos de UNPRG-Lambayeque   FECHA: Primera semana 

 DIMENSION: Planificación de Personal 

MOMENTO OBJETIVOS ESTRATEGIAS TIEMPO RECURSOS RESPONSABLES  

 
 
 

Inicio 
 
 
 
 
 
Desarrollo 
 
 
 
 
 
 
 
Cierre 

 

 

 

Puntualizar la 

importancia de la 

planificación y del 

capital humano en 

las instituciones. 

 
 
 
 
 
Precisar las 
capacidades, 
competencias y 
habilidades, con las 
que debe contar 
cada servidor. 
 
 
 
 
 

Saludo bienvenida y 
presentación del tema y de 
los objetivos. 
 
Dialogar sobre teorías sobre 
la planificación y las 
necesidades de los recursos 
humanos en la institución. 
 
Realizar análisis sobre las 
capacidades, competencias 
y habilidades, habilidades 
blandas con las que debe 
contar cada servidor de 
acuerdo a su área de trabajo. 
 
 Reflexión: 
 ¿Con qué se queda cada 
participante? 
¿Cómo debe participar cada 
servidor en la planificación 
de su institución? 

 
 

 

10’ 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

40’ 
 
 
 
 
 
 
 

10’ 

 

Registro de 
asistencia. 
Ficha de 
asistencia. 
 
 
 
 
 
 
Multimedia, 

copias de 

diapositivas. 

 

 

Video 

 
 
 
 

Equipo 

organizador y 

docente. 

 

 

 

Docente 

 

 

 

Organizador y 

docente 

 

Fuente: Elaboración propia. 



 

Tabla 9: Segundo Taller: Variable Gestión del Talento Humano 

PARTICIPANTES: Servidores administrativos de UNPRG-Lambayeque    FECHA: Segunda semana  

  DIMENSION: Selección del Capital 

Humano. 

MOMENTO OBJETIVOS ESTRATEGIAS TIEMPO RECURSOS  RESPONSABLES 
 
 
 

Inicio 
 
 
 
 
 
Desarrollo 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
Cierre 

 
 
 
 
 
 

Examinar la importancia 
de la selección rigurosa de 
los recursos humanos. 
 
 
Determinar el proceso 
riguroso de los requisitos 
con los que debe contar 
cada servidor para 
acceder a una plaza en la 
institución. 

 

  
 
 
 
 

Saludo y felicitación por su 
asistencia, presentación del tema. 
 
 
Precisar sobre el proceso riguroso 
para selección de capital humano. 
 
Análisis sobre las competencias que 
debe manejar el personal de 
acuerdo a cada área. 
 
Implementar el cumplimiento del 
proceso de selección del personal. 
 
 
 
 
 
Reflexión: 
 ¿Con qué se queda cada 
participante? 
 
¿Cómo debe participar cada 
servidor en la selección de los 
servidores administrativos de su 
institución?. 

 

10’ 
 
 
 
 
 

 
 

40’ 
 
 
 
 
 
 

10’ 

 

Registro de 
asistencia. 
Ficha de 
asistencia. 
 
 
 
 
 
 
 
Multimedia, 

copias de 

diapositivas. 

Video. 

 

 

Video. 

 
 

Equipo 

organizador y 

docente. 

 

 

 

Organizador y 

Docente. 

 

 

 

Organizador y 

docente 

Fuente: Elaboración propia.



 

Tabla 10: Tercer Taller: Variable Gestión del Talento Humano 

PARTICIPANTES: Servidores administrativos de UNPRG-Lambayeque     FECHA: Tercera semana 

           DIMENSION: Capacitación y Desarrollo Personal 

MOMENTO OBJETIVOS ESTRATEGIAS TIEMPO RECURSOS RESPONSABLES 
 

Inicio 
 
 
 
 
 
Desarrollo 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
Cierre 

 

 

Puntualizar la importancia 

de la capacitación y del 

desarrollo personal del 

servidor. 

 
Actualizar y reforzar el uso 
de los sistemas de gestión y 
en temas legales y 
administrativos. 
 
Afianzar las capacidades 
para atención al usuario. 
 
 
Fortalecer el clima 
organizacional de la 
institución. 
 
Fortalecer la cultura 
organizacional de la 
institucional. 

Saludo bienvenida y presentación 
del tema y de los objetivos. 
 
Seleccionar temas sobre la 
capacitación de los servidores 
administrativos, 
 
Revisión de temas relacionados al 
sistema de gestión y de bases 
legales administrativas, 
Constitución Política del Perú, ley 
27444, ley SERVIR 
 
Capacitación en desarrollo de 
habilidades blandas del servidor 
administrativo para mejorar calidad 
de atención al usuario. 
Instrucción sobre temas de clima 
organizacional. 
Formación en temas de cultura 
organizacional 
 
 Reflexión: 
 ¿Con qué se queda cada 
participante? 
¿Cómo debe participar cada 
servidor en la cultura organizacional 
de su institución? 

 

10’ 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

40’ 
 
 
 
 
 
 

10’ 

 

Registro de 
asistencia. 
Ficha de 
asistencia. 
 
 
 
 
 
 
Multimedia, 

copias de 

diapositivas. 

Video. 

 

 

Video 

 
 
 
 

Equipo organizador 

y docente. 

 

 

 

Docente 

 

 

 

 

Organizadores y 

docente 

Fuente: Elaboración propia



 

Tabla 11: Cuarto Taller: Variable Gestión del Talento Humano 

PARTICIPANTES: Servidores administrativos de UNPRG-Lambayeque     FECHA: Primera semana 

             DIMENSION: Evaluación del Capital 

Humano 

MOMENTO OBJETIVOS ESTRATEGIAS TIEMPO MATERIALES  RESPONSABLES 
 
 

Inicio 
 
 
 
 
 
Desarrollo 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
Cierre 

 

 

Puntualizar la importancia de la 

evaluación del servidor en las 

instituciones. 

Reforzar los criterios sobre 

evaluación conforme a cada 

área. 

Diseñar los instrumentos de 

avaluación por capacidades y 

resultados. 

Fortalecer los instrumentos de 
avaluación por eficiencia y 
eficacia. 
Fortalecer los instrumentos de 

avaluación por competencias 

blandas 

Precisar las capacidades, 
competencias y habilidades, con 
las que debe contar cada 
servidor. 
 
 

Saludo, felicitación y presentación del 
tema y de los objetivos. 
 
Reconocimiento de la necesidad de la 
evaluación continua del servidor 
administrativo. 
 
Fijar criterios de evaluación acordes a 
cada área. 
 
Aplicar instrumentos de avaluación por 
capacidades y resultados. 
 
Aplicar instrumentos de avaluación por 
eficiencia y eficacia. 
 
Aplicar instrumentos de 

avaluación por habilidades blandas 
 
 
 
 Reflexión: 
 ¿Con qué se queda cada participante? 
¿Cómo debe participar cada servidor 
en la planificación de su institución? 
 

 

10’ 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

40’ 
 
 
 
 
 

10’ 

 

Registro de 
asistencia. 
Ficha de 
asistencia. 
 
 
 
 
 
 
Multimedia, 

copias de 

diapositivas. 

Video 

 

 

 

Video 

 

Equipo 

organizador y 

docente. 

 

 

 

Docente 

 

 

 

 

 

 

Docente 

Fuente: Elaboración propia 

 



 

MATRIZ DE CONSISTENCIA DE PROYECTO DE INVESTIGACION CIENTIFICA 

Problema Objetivo Variables Tipo de investigación Técnicas -
instrumentos 

 
¿Cómo influye la gestión del 
capital humano en el 
rendimiento laboral del 
servidor administrativo 
interno de la universidad 
nacional Pedro Ruíz Gallo 
Lambayeque? 

 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

Objetivo general: Se propuso 
un modelo de gestión del 
capital humano con la finalidad 
de la mejora del rendimiento 
laboral del servidor 
administrativo interno. 

Objetivos específicos: i) 
Diagnosticar el estado actual 
del rendimiento laboral del 
servidor administrativo interno 
de la Universidad Nacional 
Pedro Ruíz Gallo de 
Lambayeque.  
ii) Diseñar un modelo de 
gestión del capital humano que 
tienda a elevar el rendimiento 
laboral del servidor 
administrativo interno de la 
Universidad Nacional Pedro 

Ruíz Gallo de Lambayeque. 
iii) Validar una propuesta 
tendiente a elevar el 
rendimiento laboral del servidor 
administrativo interno de la 
Universidad Nacional Pedro 
Ruiz Gallo de Lambayeque por 
juicio de expertos. 

 
 

Variable 

independiente: 

Gestión del capital 

humano. 

 

Variable dependiente: 

Rendimiento laboral 

El Tipo de investigación según su 
naturaleza, Fue aplicada, con el 
propósito de hallar la solución a una 
incertidumbre específica, 
puntualizándose en indagar y reforzar el 
conocimiento para conducirlo a la 
práctica, lo que nos encausa al avance 
científico (Ponte, E.  2020, p.29). 
 
Diseño: Propositiva no experimental 
transversal. 
Rx: Evaluación de la realidad. 
T: Estudios previos. 
P: Propuesta. 
M: muestra 

 
 

 

M 
 

La Encuesta: Se 
aplicó una encuesta 
para recolectar 
datos  
 
Instrumento:  
cuestionario sobre 
rendimiento laboral 
con 29 ítems. 
Se usó la escala de 
likert 

 

Fuente: Elaboración propia 

Rx 

P 

T 


