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Resumen

El presente trabajo de investigacion tuvo como objetivo disefiar un modelo de
gestion del capital humano que tienda a elevar el rendimiento laboral del servidor
administrativo interno de la Universidad Nacional Pedro Ruiz Gallo de Lambayeque,

tomando como marco de referencia Teoria motivacional de McClelland.

En la presente investigacion de disefio propositivo no experimental transversal, el
diagndstico sobre la variable dependiente se realizé mediante el cuestionario
denominado, Rendimiento laboral aplicado a una muestra de 67 servidores de
administracion 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 gestion 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 capacitacion

sobre planificacion, seleccion y evaluacion de personal.

Palabras clave: Gestién, capital humano, rendimiento Ilaboral, servidor

administrativo, capacitacion.
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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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l. INTRODUCCION

Mediante la presente investigacibn se pretende conseguir una alternativa de
solucion para la optimizacion de la labor del servidor de la administracion interna
de las entidades educativas universitarias estatales de nuestra realidad, lo que
beneficiara a todos los usuarios de este servicio, debido a que la direccion 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 asi, que respecto a la conduccion del capital humano y rendimiento laboral en
el ambito internacional se observa que el mundo se encuentra en una imparable
evolucion especialmente en el area de las comunicaciones, lo que nos permite estar
al instante informados sobre los cambios y retos inherentes a la competitividad y
la globalizacidn, 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 caracter indispensable, por lo que cada integrante de la
organizacion debe adaptarse a tales cambios generados en los diferentes entornos
laborales, cambios que han conducido a la aceleracién del ritmo laboral para asi
alcanzar la competitividad y el éxito en su gestion, mucho mas si se toma en cuenta
gue con la llegada de COVID- 19 han proliferado los problemas generados por la
implementacion 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 Lopez, 2020).

A nivel nacional y local nuestra realidad demuestra a menudo, que las autoridades
responsables de recursos humanos de las instituciones publicas no le prestan el
debido interés a la direccion de los medios humanos, evidenciando el desgano de
los servidores de instituciones publicas para lograr un eficiente rendimiento laboral,
asimismo se observa que de parte de los servidores administrativos publicos que
gozan de antigliedad laboral exhiben cierta renuencia a cumplir con sus funciones,
debido a la falta de interés para insertarse en el uso de la tecnologia, lo que les

conduce a ignorar los cambios modernos en la administracion y la falta de



identificacién con su empresa empleadora; pero como una proéxima esperanza para

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

La unidad de analisis que se pretende investigar, en el area administrativa es la del
servidor administrativo interno, las dimensiones a trabajar son administracién del
recurso humano y rendimiento laboral, que contienen actitudes laborales ya
descritas, las que se agravan con la excesiva burocracia en la tramitacion
documentaria, la inadecuada ubicacién de los servidores en sus cargos, las
diferencias de salarios debido a los diferentes regimenes laborales a los que
pertenecen los servidores aun desempefiando las mismas funciones, una

meritocracia estigmatizada con el padrinazgo y la politica de turno.

Mediante la presente investigacion, se delined una pauta que permita lograr
efectividad en la direccion del capital humano y rendimiento laboral, asimismo
constatar si la labor de tramitar administrativa los recursos humanos es efectiva con
respecto a la planificacion de personal, capacitacion, evaluacion, planteandose la

siguiente interrogante:

¢,Como influye la gestion del capital humano en el rendimiento laboral del servidor
administrativo interno de la universidad nacional Pedro Ruiz Gallo Lambayeque?

La presente investigacion, se justifica por lo siguiente: Justificacién practica; de tal
manera que este estudio respondera a una justificacidon en diversos aspectos
contando con antecedentes de relevancia social y metodolégica, que en conjunto
nos conduciran a proponer un modelo que tienda a optimizar la labor de los
servidores administrativos de la institucion investigada, reduciendo las debilidades
del recurso humano. El presente trabajo de investigacién constituira un aporte que
incidira positivamente mejorar la labor de los servidores administrativos en las

universidades nacionales.

Al finalizar la investigacion; los resultados se publicaran para difundir el valor tedrico
y el aspecto metodologico a fin de elevar el rendimiento laboral del servidor
administrativo, en consecuencia, la optimizacion de la labor del servidor

administrativo interno.



Justificacidon legal; se investiga si es que en la institucion materia del presente
trabajo, area de administracion interna, se cumple con lo ordenado en la
Constitucion Politica del Perq, las leyes laborales, la ley del Proceso Administrativo
Unico 27444 y ley N° 30057 Ley del Servicio Civil.

Objetivo general planteado: Se propuso un modelo de gestidén 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 Ruiz Gallo de Lambayeque. ii) Disefiar el modelo de gestion del capital
humano que tienda a elevar el rendimiento laboral del servidor administrativo
interno de la Universidad Nacional Pedro Ruiz 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.



ll.  MARCO TEORICO

Al realizar los estudios previos se ha visitado bibliotecas, repositorios virtuales de
universidades nacionales, internacionales y locales y de forma fisica en
universidades locales, obteniendo la siguiente informacién sobre el tema que nos

anima a investigar:

Se presentan los siguientes trabajos previos:

Barrios, Olivero, & Figueroa. (2020) analizan la situacion en la que se llevé a cabo
la gestion del capital humano de parte de gerentes de empresas de la ciudad de
Barranquilla en Colombia, llegadndose a demostrar que los lideres 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 conduciran a mejorar la gestién del capital humanao.

Albano, et al (2019); mediante esta investigacion los autores, proponen la creacion
de neouroincentivos para atender a las necesidades de los cerebros humanos de
los trabajadores que laboran para las empresas.

Palacios (2019); en esta investigacidon 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 0 negativo.

Montoya y Boyero, (2016); los autores del presente articulo, resaltan el valor del
capital humano dentro de toda empresa, asimismo usan la revision documental
para abordar temas sobre organizacién, categoria de participacion y trabajo en
grupo del capital humano, por lo que toda institucibn u organizacién debe
considerarlo clave para su desarrollo implementando un sistema de calidad que
tienda a mejorar continuamente el incremento de la mejoria de condiciones.

Leyva & Sanchez (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 motivacion en



la que se encuentren, la satisfaccion que hayan conseguido en su trabajo diario y
en su actuar personal al interior de la organizacion en la que laboran direccionado
a alcanzar la mision institucional. Por lo que toda empresa organizacion e
institucion debe administrar el talento humano en pro de la ejecucion de la mision
institucional, perfeccionando métodos de administracion que direccionen hacia la
identificacion del colaborador, su creatividad y la activa participacion al interior de

la institucion.

Soledispa & Alfonso (2018) en su investigacion concluyen que, la produccion y
eficiencia de la organizacion conforman agentes sumamente importantes que
favorecen el desenvolvimiento de la institucion especialmente si es que se hallan
asociados en forma conveniente y oportuna con los procesos de capacitacion y
modernizacion en la tecnologia y la ciencia en los que se desarrolla el mundo actual.
Por otro lado, Orbe-Guaraca & Ordofiez-Espinoza (2018) concluyen, que la
construccion de un sistema de actividades dirigidas al personal de una institucion
los estimulara generando un eficiente rendimiento laboral en especial, si concuerda
con sus expectativas personales, sociales, profesionales y animicos: deviniendo en
una satisfactoria actividad laboral, facilitara las circunstancias de progreso
profesional motivandolos para un eficiente desempefio laboral, asimismo lograran
ser atendidos en sus requerimientos en el momento que se adopten o se tengan
gue ejecutar decisiones de la superioridad, que obtengan sus salarios
oportunamente. Dicho sistema de acciones considerara de parte de la gerencia de
la institucion el debido reconocimiento a un trabajador que haya desempefiado en
forma excelente su trabajo. (pp.12-13).

Como afirman, Espinoza & Toscano (2020) la retribuciéon emocional al interior de
una institucion u organizacion en la actualidad tiene buena acogida por los
trabajadores, resultando ser un factor de suma importancia debido al efecto cierto
gue produce en la comodidad y produccion del servidor como generandose una
mayor competencia y desarrollo sostenible de la institucién. Actualmente hay
empresas que aplican retribucidbn emocional a sus servidores, siendo este un
modernisimo 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 incidira en la mejora de la productividad, en un



minimo nivel de ausentismo y menores rotaciones de los empleados, como
conclusion se tiene la necesidad de disefar una politica retributiva que incluya la
retribucion emocional. (p.15).

Como plantea Pedraza, N. (2020), el servidor de una organizacion o institucion es
el elemento fundamental del activo intangible o valor intrinseco de la empresa
debido a que los conocimientos, las destrezas, pericias y otros conocimientos son
inherentes a los trabajadores, mas si ellos se apartan de la organizacion, sus
saberes, conocimientos y experiencias se retiran también (p.23).

En Pera tenemos, Jara (2019); en este trabajo de investigacion concluyo, que el
capital humano tiene sumo predominio en el trabajo desarrollado por los
colaboradores administrativos de las instituciones estatales.

Reéategui, (2020) en su tesis doctoral, emple6 método hipotético deductivo, el
disefio descriptivo transversal, de enfoque cuantitativo. Concluyendo, que la
administracion del capital humano es de caracter determinante sobre la variable

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

Valencia, (2020) en su tesis doctoral, mediante la presente investigacion el autor,
demostro la influencia que existe entre la direccion del servidor y el trato interno en
la produccién, 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 realizd en un solo tiempo, concluyendo que hay
estrecha relacion entre la gerencia del capital humano la comunicacion vy

productividad.

Vasquez (2018) desarrollé investigacion no experimental, con disefio
transeccional, su objetivo fue hallar la relacion entre rendimiento laboral y las
habilidades directivas en el instituto José Carlos Mariategui 2017, habiendo
alcanzado el resultado de que no es perceptible la relacion entre rendimiento
laboral y habilidades directivas; pero a nivel de dimensiones, se hallé que si se
relacionan la funcion directiva y el rendimiento laboral del mismo modo la gerencia

de recursos y rendimiento laboral.

Apaza (2019) en su investigacion doctoral, concluyd que existe relacion entre la

direccion del personal y el trabajo realizado de los servidores de la institucion



investigada, se tiene como base una investigacién descriptiva para llegar a la
propuesta que consistié en capacitacion al personal administrativo con incidencia
en la seleccion del personal para este organismo estatal. Es de tipo basico, enfoque
cuantitativo; la metodologia usada es deductiva, no experimental correlacional

transversal.

Calisaya & Bellido. (2020); en su trabajo de investigacion, concluyen que la
correlacion entre clima laboral y el trabajo realizado refleja una relacion nula por lo
gue indica que tales variables actian de manera auténoma, esto refleja la
inexistencia relacional entre el trabajo realizado por el colaborador y el clima laboral
en los trabajadores administrativos de la intuicion investigada. (p.5).

En lo concerniente a las investigaciones regionales tenemos: Vasquez (2017) en
su trabajo doctoral, el que consistié en formular una propuesta de un programa que
involucra las variables direccion del personal y trabajo realizado para demostrar que
existe un angosto vinculo entre perfeccionamiento laboral y la evolucién de la
administracion 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 investigacion doctoral, desarroll6 la idea, que el titulo 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 certificacion profesional.

Torres (2019) su investigacion doctoral consistio en conocer el estado actual de la
motivacién en su investigacién previa, como conocer las caracteristicas del

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

La propuesta planteada, la fundamenté en la teoria motivacional y como finalidad
mejorar el rendimiento laboral. Encontr6 que la caracteristica del rendimiento
laboral es medio y que la propuesta es vdlida. Concluyendo que el nivel de

motivacion al momento de la investigacion fue alto, que las caracteristicas del



desempefio son de nivel regular y que la propuesta de motivacion es factible de

aplicar por su viabilidad y coherencia.

Isuiza (2019) en su investigacion nos, muestra que en los gobiernos locales no
existe planificacion y que la improvisacion es el recurso mas empleado por las
autoridades ediles en este tipo de comunidad deviniendo en la ausencia de la
planificacibn y la evaluacién 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 investigacion en el entorno de una
institucion publica de nuestra region, esto es en la ciudad de Truijillo; con la finalidad
de hallar el nexo entre interaccion organizacional y el clima laboral, arrojando como
resultado, que la variable clima organizacional tiene un nivel malo, que el
desemperio laboral solo alcanza el 50% y que existe una relacion relevante entre

las variables estudiadas.

Teorias relacionadas:

Gestion del Capital Humano:

Majad (2016) define como el sistema de normas con las que toda empresa debe
contar, consistentes en practicas, conceptos y procesos con la finalidad de alcanzar
produccion 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

permitira la autorrealizacion (p.31).

Asimismo, Vallejo (2016) sefala que el principal objetivo es el involucramiento y
desarrollo del capital humano individual en lo referente a sus competencias la

comunicacion entre los jefes o empleadores y los trabajadores, quienes podran



manifestar sus necesidades y deseos, en consecuencia, el empleador podré 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).
o Enfoques tedricos de gestion del capital humano

Enfoques tradicionales: Garcia, T. (2016), Teoria clasica Taylorista planteada por
Frederick W. Taylor: El Taylorismo pretende alcanzar la maxima prosperidad tanto
para el empresario como para sus colaboradores con el minimo esfuerzo humano

y usando al maximo sus recursos materiales y el capital humano

Aportes en la funcion administrativa: El principio de planeacion: elimina el

individualismo la improvisacion y la actuacion empirica.

Principio de preparacion: Sostiene que la seleccion de trabajadores debe ser
conforme a sus aptitudes y capacitacion, orientado a mejorar la produccion y

disposicion racional de los recursos.

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

establecidas al plan previo.

Principio de ejecucion: Mejor distribucion de funciones y responsabilidades del

trabajo para alcanzar mayor disciplina.

Teoria clasica Fayoliana, su fundador fue Henri Fayol

Barreno, M. (2019); afirma que, actualmente es considerada en el aspecto
administrativo, sobre la enumeracion de funciones, la funcion gerencial, la direccion
a cargo de una persona, un interés general, el orden esto es un lugar para cada

persona, el espiritu de equipo.

Los aportes de esta teoria, son sobre la funcién administrativa, la que debe estar
basada en los cinco componentes, que son: Planificacion, organizacion, direccién,

coordinacion y control.

Fija pautas referenciales para el disefio de la estructura organizativa, estableci6 14
reglas aplicativas a cualquier organizacién, asimismo los principios de orden,

respeto, cooperacion, armonia, unidad, entre otros.



Madero-Gémez, S. et, al. (2018) sobre las teorias de Douglas McGregor, sostiene
gue presenta un nuevo concepto sobre el trabajador y su actuacion frente al cargo
gue desempefia, asimismo expone dos hipoétesis: la hipétesis X y la hipotesis Y,
teorias de posiciones controvertidas en lo referente al compromiso del trabajador al

interior de la empresa.

Los propulsores de la hipétesis X consideran que es imprescindible aplicar presion
a los trabajadores a cada instante con la finalidad de que conceda mayor interés a
sus obligaciones laborales Los gestores de la hip6tesis Y suponen que a los
servidores les gusta trabajar y piensan y sienten, que sus actividades laborales son

oportunidades para incrementar su creatividad, en si su realizacion personal.

Dimensiones de Gestion del Capital Humano

Dimension Planificacién 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 &ngulo personal e individual, en si es un conjunto de acciones
para decidir sobre el nimero y tipo de personal que necesita la empresa para su
cabal funcionamiento, lo realiza el departamento de recursos humanos. ( De Los
Santos, V., 2013).

o Dimension Seleccion del servidor: Martinez y Vargas (2019) sostienen que
la seleccion de personal dentro de una organizacion, 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
seleccién 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 organizacion contar con servidores que cumplan con la visién
misién metas y objetivos, del mismo modo posteriormente capacitarlo y orientarlo
en su desarrollo personal, social y profesional. (p.p.2-3).

o Dimension Capacitacion 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 capacitacién 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 capacitacion y desarrollo tiene como finalidad incrementar las

10
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capacidades y potencial del recurso humano con el que cuenta la institucién, ya
gue mediante la capacitacion 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 & Rodriguez-Fonseca (2016) sostienen que todo proceso de
formacion 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
institucion; permitiendo que los recursos humanos cuentan con este tipo de
estrategia organizacional como parte de un diagnéstico de necesidades para

encontrar una respuesta. (p.5).

Failoc (2020) en su tesis doctoral sostiene que la Dimension interpersonal, nos
habla de la interrelacion social que se produce, en la cual se debe involucrar la
actitud de atencién y el interés por poder servir a otros, ademas de la cordialidad y
el respeto mutuo que tienen que encerrar dicha relacién, asimismo, sus valores,
preferencias y necesidades, citando a (Silva, 2014); afirma finalmente que, en esta
dimensién se deben involucrar a las caracteristicas que presenta el lugar en el cual
se brinda el servicio; en donde predomina la condicion fisica y de limpieza,
ventilacién e iluminacion como minimo, para que de esta forma los usuarios de
salud puedan sentir un ambiente de comodidad. (Gasca y Guamizo como se cito
en Magallanes & Quevedo, 2015, p.15).

o Dimension evaluacion del personal:

Como lo afirma, Rivero-Remirez, Y. (2019), la evaluacion del personal es un
proceso administrativo de la institucién, mediante el cual se pretende valorar el
talento humano en la ejecucion de competencias, misiones, funciones y acciones

inherentes al cargo o a las funciones a desempeiar. (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 éptimos para la institucién y no solo como el resultado de tales

11



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

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

Gabini y Sallesi (2020), en su articulo cientifico, sostienen que el rendimiento
laboral individual de un colaborador constituye el elemento fundamental para
asegurar la eficacia y el triunfo de una institucion. (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 gestion hace hincapié en la reciprocidad entre dirigentes de la empresa
y colaboradores, lo que permite llevar a cabo la retroalimentacion y conducir al

entrenamiento correspondiente. (p.44).

Diaz Cabrera et al. (2014) sefialan que las consecuencias mas importantes que
repercuten en los beneficiarios de una acertada gestion del rendimiento humano;
en primer orden son los colaboradores, quienes sentiran una elevada autoestima
gue los conduciria a mejorar su comportamiento y resultados, a incrementar sus
cualidades positivas y disminuir los desaciertos; por consiguiente los gerentes se
hallaran mejor motivados para desempefiarse y la aceptacioén de sus subordinados,
una comunicacion mas 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 optimas. (p.3)

Guevara W, Carrillo J. (2020) afirman que la valoracién de desempefio laboral en
cualquier tipo de empresas o instituciones, otorga la factibilidad para identificar las
competencias en los trabajadores y demas miembros de la institucion, por lo que
de realizar un seguimiento continuo del trabajador sera factible alcanzar las etas

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

Enfoques tedricos: El trabajo realizado con eficiencia y produccién de una persona,

depende sobremanera de buena motivacion con la que cuente para poder realizar
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sus labores diarias, razén por la cual se hace necesario consignar las siguientes
teorias de las que trataremos en este acapite:

Huilcapi-Masacon M., (2017) Como lo sostienen los citados autores: La teoria de
Maslow, que en forma esquematica se traduce mediante la piramide de Maslow,
mostrando una jerarquia de necesidades mas basicas que el ser humano tiene y
gue depende de cOmo sea su satisfaccion, el ser humano desarrollara sus
necesidades y deseos mas elevados los que se representan en la parte final de la
piramide.

Es asi que la parte fisiolégica que conforma el primer escalén de la pirdmide, lo

constituye las necesidades primarias o basicas.

El segundo escaldn lo conforma la seguridad, esto implica el tener un techo donde
alojarse y alojar a su familia, saber que cuenta con proteccién y tener recursos

asegurados.

El tercer escalon lo constituye la afiliacion conformada por sentirse miembro y

participe de una sociedad.

El cuarto escalon 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 demas.

El quinto y ultimo escalon que conforma la cuspide de la piramide, corresponde a
la autorrealizacién, que incluye la creatividad, moralidad. El ser humano alcanzara

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

Tal como lo menciona, Madero-Gomez, S.(2019) sobre la teoria de Motivacion —
Higiene de Frederick Irving Herzberg: Renombrado psicologo que influencio
notoriamente en la labor administrativa de las organizaciones empresariales entre
1923 al 2000; cuya propuesta fue la Teoria de los dos factores, nombrada como la
teoria de la motivacién e higiene, cuyo fundamento es, que los seres humanos
actian en base a dos factores: La satisfaccion 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 observacién de los factores de higiene; es asi que a causa de la ausencia

de estos factores o0 no son los convenientes se hace presente el descontento
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laboral, pero las ausencias de estos factores a plazo mediato tienen muy poco

efecto en el descontento laboral

Por su parte, Madero-Gémez, S. y Rodriguez-Delgado, D. (2018), afirman que la
Teoria de X y la teoria Y de McGregors ampliamente difundida en las empresas
sefialan que la teoria X supone que los hombres y mujeres son haraganes, que
deben ser impulsados mediante la represion, 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 gestion que
se realiza en todo centro laboral. La teoria Y, se fundamenta en que el esfuerzo es
lo normal en el trabajo y que todo compromiso con las metas de la empresa tendra

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

Donawa, Z. (2019).Teoria motivacional de McClellan, centrada en tres tipos de
motivacion; el logro, referente al sumo interés de distinguirse de los demas, de
diferenciarse, de alcanzar éxito, lo que conduce a los seres humanos a fijarse metas
muy elevadas, la aspiracion de ser el mejor, por lo que deciden llevar a cabo el
trabajo bien realizado y acceden a tareas muy arriesgadas y dificiles; el poder en lo
gue 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
afiliacion que consiste en el deseo de gozar de relaciones interpersonales
amistosas y cercanas, gozar de la cercania de sus compafieros de trabajo y

preferencia por el trabajo en grupo.

Dimensiones de rendimiento laboral:

Dimension competencias laborales: Ojeda, A; Hernandez, J (2012). Las
competencias laborales corresponden a todos los conocimientos, habilidades,
caracteristicas 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 permitira 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
desempeiniar, sino que es el resultado de la integracion de todos los componentes

del desempefio laboral. (p.10)

Por otro lado, Rodriguez, J (2015) sostiene que, el enfoque por competencias
puntualiza los comportamientos en el campo laboral y el personal administrativo
como en los demas servidores de la institucion que identificaran sin dificultad los

aportes de su trabajo diario, permitiendo mejorar las metas de la institucion. (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).

o Dimensién comportamiento organizacional

Molina-Sabando L., Briones-Véliz |, Arteaga-Coello H. (2016),concluyen que, el
estudio del comportamiento organizacional permite definir modelos de gestion del
capital humano que permitan lograr la eficacia y eficiencia de los servicios,
propiciando un ambiente favorable para lo cual debe usarse tecnologias de gestion
gue conduzcan a prestar mejor servicio a mayor numero de ciudadanos y para
implementar nuevas estrategias que conduzcan al adecuado manejo del capital
humano deben considerarse en forma preferencial, que los grupos pequefios de
trabajo son elementales en las actividades, en la interaccion de areas de trabajo y
de la vida organizacional a fin de propiciar un entorno laboral armonioso. Asimismo,
Madero-Gémez S., Olivas-Lujan, 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 | (2016), sustentan que un entorno laboral
favorable corresponde ser fomentado por todos los componentes de la
organizacion, 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).

o Dimension satisfaccion laboral y vida social

Sanchez y Garcia (2017) exponen que para que una organizacion o institucion

cumpla eficientemente con sus compromisos para con sus servidores, sus socios
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y la colectividad; el personal directivo debe generar interrelaciéon fluida entre los
jefes y los servidores, quienes deben cumplir con complacer las necesidades de la
organizacion y los directivos deben cubrir las necesidades de los trabajadores; por
lo que la empresa confia en que los trabajadores realicen sus labores con eficiencia
conforme a los estandares fijados, que cumplan con las normas establecidas, que
tomen decisiones que se auto supervisen, que incrementen sus capacidades, pero
respondiendo a las necesidades de produccion y de productividad; por parte de
los servidores esperan percibir una justa remuneracién, 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).

Alvarez., Lépez, L., & Silva, N. (2019), concluyen, que en satisfaccion laboral las
circunstancias laborales y la motivacién ética son parametros indispensables a
considerar. (p.7).

Pedraza, N. (2020). Plantea que, tanto el capital humano como la satisfaccion
laboral se estiman como procedimientos en la gerencia de personal con la finalidad
de garantizar que los empleados y demas miembros de la institucibn obtengan
experiencia, destrezas y suficientes saberes para el desempefio de su trabajo y
brinden la mejor calidad del mimo a la empresa (p.4).

o Dimension condiciones laborales:

Segun la Organizacion 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
oncoldgicas, 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

(Hamalainen 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., Hernandez (2017), concluyen que la
condicion laboral de los centros de trabajo debe considerarse de suma importancia
para el avance de una poblacion y de los gobiernos regionales, pero su inatencién
arrojara como resultado comunidades desprotegidas frente a las circunstancias

econdmicas y cortan el modus vivendi que hace posible el avance de la sociedad.
(p.17).
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lIl. METODOLOGIA.

3.1. Tipo de investigacion: Fue aplicada, con el propésito de hallar la solucién a una
incertidumbre especifica, puntualizdndose en indagar y reforzar el conocimiento
para conducirlo a la practica, lo que nos encausa a la al avance cientifico (Ponte,
2020, p.17)

También se usoé la investigacion descriptiva, que tiene como finalidad recopilar
datos que describen hechos o sucesos para organizarlos, los tabula, representa y
describe la recopilacion de datos, generalmente se auxilia de tablas, graficos para
dar a comprender la distribucion y el tratamiento de los datos obtenidos, a fin de
poder transmitir en forma clara y sencilla los conocimientos obtenidos. (Abreu,
2012, p.5).

Disefio de la investigacion:

En el que:

Rx: Evaluacién de la realidad.
T: Estudios previos.
P: Propuesta

M: Muestra
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El planteamiento del estudio fue no experimental, en el que los problemas a
investigar devienen de teorias ya existentes, conforme a los intereses del
investigador, es requisito indispensable para la generalizacion de los resultados
seleccionar previamente al estudio la muestra que representa la poblacién, la que
se obtendra a partir de procedimientos estadisticos probabilisticos; debido a las
caracteristicas del problema a investigar se usara la investigacion no experimental,
tal y como lo sostienen (Gil, Le6n & 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 (Hernandez Sampieri et al., 2010); donde
establecen que el disefio no experimental es aquel cuya ejecucién se realiza sin
maniobrar intencionalmente las variables independientes para observar el efecto
gue causa sobre las otras variables; su finalidad es observar, describir y explicar
los fendbmenos en observacion de la realidad y son transversales o transeccionales

y longitudinales o evolutivos. (p.1).

El enfoque de la investigacion es cuantitativo

Cadena-Ifiiguez, et. al (2017) en su articulo cientifico sostienen, que el enfoque
cuantitativo es aquel en el que es necesario recoger y analizar datos cuantitativos,
se caracteriza por una universalizacion de los datos guiada por el positivismo légico
pero orientada a conseguir datos objetivos, se guia por el uso de instrumentos, para
encontrar el vinculo mutuo entre las dimensiones en investigacion, la
universalizacion y conceptualizacion de los logros en base a una parte de la
poblacion en estudio para representarla, en este tipo de investigacion se acumulan

datos y se comparan para conseguir datos comunes.

Las investigaciones cuantitativas tienen mayor credibilidad externa a raiz de una

muestra de la poblacion con seguridad y precision definida (pp.5-8).
3.2. Operacionalizacion de variables:

Villavicencio-Capar0 y otros. (2019) sostienen que; la operacionalizacion desarrolla

la funcion metodoldgica de orientar a través de un cuadro respecto a la definicion
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conceptual de cada una de las variables, la definicion operacional de las mismas,
gue 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 investigacion. (p.10).

3.2.1. Variable Independiente: Gestion del Capital Humano

o Definiciébn conceptual: La direccién del capital humano es un sistema de
normas con las que toda empresa debe contar, consistentes en précticas,
conceptos y procesos con la finalidad de obtener producciéon y productividad,
asimismo contar con un personal que se encuentra satisfecho y feliz de laborar para
su empresa. (Majad, 2016. p.4).

o Definicion operacional.

La gestion 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 organizacion, para lo cual debe realizarse correcto reclutamiento,
seleccion evaluacion y capacitacion de los miembros que la conforman, a fin de
gue todos los servidores de la empresa sientan y vivan el apoyo que se les brinda
para conseguir su la superacion personal, perfeccionamiento profesional y

armoniosa socializacion.

Las dimensiones consideradas son:

o Planificacién de personal; con los indicadores: Organizacion estratégica del
capital humano, gestidén de la institucion, principios de la institucién, fines de la
institucion

o Seleccion del servidor; con los indicadores: Incorporacién, seleccion,
coexistencia laboral, reglas de seleccion de personal.

o Capacitacion y desarrollo del servidor; con indicadores: Induccion del
personal, asesoramiento a los servidores, incentivos laborales, progreso personal,
aprendizajes y practicas externas, observa los objetivos.

o Evaluacion del servidor; con indicadores: Acata sus labores, ausentismo y

tardanzas, valoracion de capacidades, valoracion de competencias.

3.2.2. Variable Dependiente: Rendimiento Labora
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Definicion conceptual: Jaén M. (2010) sostiene que el rendimiento laboral es un
conjunto de comportamientos en su entorno laboral, cuya finalidad seria conseguir
resultados Optimos para la institucion y no solo como el resultados de tales
conductas; es asi que desde esta forma de reflexionar del autor, afirma que, los
términos de productividad, excelencia, eficiencia o eficacia se aplicaria 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
organizacion, siendo la retroalimentacion un factor determinante en el cumplimiento
de su trabajo ( pp.12 -13).

Definicion operacional

La prestacion de trabajo personal se constituye en parte fundamental para
respaldar la eficacia y eficiencia que aseguran la competitividad de la organizacion.
La productividad del servidor debe ser continuamente evaluado a fin de enmendar

fallas y velar por la consecucién de los resultados deseados por la institucion.

Entre las dimensiones consideradas son:

o Competencias laborales, con los siguientes indicadores: Uso de
habilidades y creatividad, emplea conocimientos, capacidad para asumir
decisiones, habilidad para solucionar problemas, manipula recursos informéaticos.
o Comportamiento organizacional, para la que se ha considerado los
siguientes indicadores: Propicia un ambiente agradable, reuniones internas de
servidores, intercomunicacion entre compafieros de trabajo, relaciones
interpersonales con compafieros de labores, trabajo en grupo o equipo.

o Condiciones laborales en el trabajo, cuyos indicadores considerados so:
Estandares ambientales, reglas de convivencia, ley o estatuto, reglamento de la
organizacion, salubridad ambiental, seguridad ambiental y equipos electronicos.

o Satisfaccion laboral y vida social; con los indicadores: Desarrollo personal
y familiar, grado de satisfaccion en el ambiente social y grado de satisfaccion en

su trabajo.
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3.3. Poblaciéon, muestra, muestreo, unidad de analisis

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

interna 0 nombrados de la UNPRG -Lambayeque.

Poblacion o universo esta conformada por el total de los elementos que conforman
la poblacion y que tienen caracteristicas similares, las que se deben tener en cuenta
para delimitar los pardmetros muéstrales. (Hernandez, Fernandez, Baptista M.,
p.174)

La muestra de inicio fue censal y en la ejecucion de preferencia se aplico
probabilidades, tomando en cuenta la condicion laboral y estuvo conformada por

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

Muestreo; consiste en seleccionar subconjuntos de un conjunto mas amplio, tal
como la poblacion o universo para escoger datos que respondan al planteamiento
de un problema de investigacion. 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 nimero 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.

(Hernandez, Fernandez, Baptista M. p.567).

La unidad de andlisis estara constituida por los servidores administrativos de
administracion interna de la UNPRG.

3.4. Procedimientos e instrumentos de acopio de datos:

Mediante la observacién; se acopio informacién sobre el estado del rendimiento

laboral.

Procedimientos e instrumento para recojo de datos: Se aplicé una encuesta para
recolectar datos mediante un cuestionario via internet con 29 preguntas para los
servidores de la administracion interna de la UNPRG que constituyeron la unidad
de analisis del estudio. Este instrumento fue validado por juicio de expertos,
doctores en Gestion Pablica y Gobernabilidad antes de ser aplicado y que tuvieron

en cuenta la validacion de contenido y la validacion de constructo.
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Martinez y Rodriguez (2006), afirman que el cuestionario es el instrumento con
preguntas especificas 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 informacién, para

luego procesarla de tal manera que posibilite un mejor andlisis de la informacién

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 Categoria Valor Rango items
Rendimiento Muy Bajo 1 (1-29)
laboral del servidor Bajo 2 (30 -58)
administrativo Regular 3 (59 - 87) 29
interno Alto 4 (88 — 116)
Muy Alto 5 (117 — 145)

Fuente: Elaboracion propia.

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

de medicion fue ordinal (escala de Likert).

Tabla 2: Confiabilidad - Alpha de Cronbach

Estadistica 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 aplico a la muestra.

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

etapas:

Se llevd a cabo el reconocimiento del problema y se procedié al acopio de
informacion contenida en articulos cientificos, revistas y textos de reconocidos

autores sobre el tema investigado.

Planteamiento y formulacion del problema susceptible a estudiar, los objetivos;
establecer el fin concreto de la investigacion para determinar las lineas de
investigacion que se han de seguir; busqueda y exploracion de fuentes impresas y
electronicas confiables; revision de la bibliografia disponible, de textos, articulos,
trabajos de grado; elaboracion del marco tedrico (enfoques tedricos) con el
proposito de sustentar las variables planteadas.

Procediéndose a elaborar el instrumento consistente en un cuestionario, el cual fue
sometido al proceso de validacién de tres expertos, quienes suscribieron dicha
validaciéon, quedando listo para su aplicacion y de confiabilidad, procediéndose a
aplicar a una muestra de diez servidores de administracion interna de la UNPRG —
Lambayeque para luego calcular el Alpha de Crombach obteniendo un resultado de
0.864, valor determinado estadisticamente 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 redaccion del capitulo de metodologia.
3.6. Método de analisis de datos:

En esta etapa, después de haberse obtenido las respuestas mediante el
cuestionario aplicado a la muestra, se procedié a consignar esta informacién en
Excel para obtener la suma de las dimensiones y de las variables. En el proceso y
exhibiciébn de los datos se utilizd los estadigrafos y las medidas estadisticas
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correspondientes al programa SPSS version 23. La representacion de la variable

investigada es mediante porcentaje.

3.7. Aspectos éticos: Son los que rigen a la investigacion desde los aspectos
morales y sociales, por lo que consideramos los siguientes, toda vez que la

presente investigacion tiene caracter cientifico:

e En el presente trabajo de investigacion se ha revisado y estudiado material
bibliogréafico reconocido cientificamente.

e Con respecto a la originalidad, la presente investigacién es producto de
haber realizado un uso responsable éticamente de la bibliografia consultada
citando a los autores, hecho que concede a la presente investigacion la

correspondiente formalidad y legalidad.

e Adecuado uso de las normas APA, conforme al rigor cientifico y lo
establecido en dichas normas.

e El presente trabajo de investigacion se adecua a los esquemas que propone
la Universidad César Vallejo.

Con respecto a la encuesta aplicada tenemos:

e 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.

e Privacidad y confiabilidad; lo que se debe especificar en todo instrumento a
ser aplicado, lo que implica seguridad y proteccion de los participantes.

e Existencia en el campo, se refiere a decidir con quienes entablar contacto
como hacerlo y mantenerlo.

e EIl investigador tiene la obligacibn de cumplir con cada una de las
responsabilidades y obligaciones contraidas con los informantes.

e Los datos obtenidos seran utilizados sin alteraciones es responsabilidad del

investigador.
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IV. RESULTADOS
Se ha obtenido los siguientes resultados

Tabla 3: Competencias laborales

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Vélido Muy bajo 4 6.0 6.0 6.0
Bajo 29 43,3 43,3 49,3
Regular 29 433 433 92.5
Alto 5 75 75 100,0
Total 67 100,0 100,0

Fuente: Elaboracion propia.

Interpretacion:

Sobre la dimensidon 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 estan los que alcanzaron un nivel regular; el

7.46% (5) alcanzé un nivel Alto. Solo el 5.97% (4) tuvo un nivel muy bajo.
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Tabla 4: Comportamiento organizacional

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Vélido 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: Elaboracion propia.

Interpretacion:

sobre de la dimension 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 alcanz6 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

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje vélido acumulado
Valido 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

Fuente: Elaboracion propia.

Interpretacion:

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)
gue alcanzo un nivel alto; el 19.40% (13) obtuvo fia escala baja. Solo el 8.96% (6)
obtuvo la escala de Muy alto.
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Tabla 6: Satisfaccion laboral y vida social

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Vélido Bajo
1 15 15 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: Elaboracion propia

Interpretacion:

La tabla 6 y la figura 4 muestran los resultados de la dimension satisfaccion laboral
y vida social, en los que el 59.70% (40) de los encuestados presenta un nivel alto,
seguido del 38.81% (26) que alcanzo6 un nivel regular; solo el 1.49% (1) obtuvo un

nivel bajo.
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Tabla 7: Rendimiento laboral

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Véalido Muy bajo
1 15 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: Elaboracion propia.

Interpretacion:

Latabla 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

gue 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) alcanzo6 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

disefiar un modelo de gestion del capital humano que mejore el rendimiento laboral

de dichos servidores.
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V. DISCUSION

El presente capitulo tratara 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 consecucion 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 institucion 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 patron de gestidon del capital humano para mejorar el trabajo realizado por el
servidor de administracion interna de la institucion materia de la presente
investigacion, habiéndose considerando como metas especificas : i) Se diagnostico
el estado del rendimiento laboral del servidor administrativo interno de la
universidad materia de la presente investigacion, previamente a la aplicacion de un
cuestionario con 29 items, denominado rendimiento laboral a los servidores de
carrera de esta institucion ii) Se diseid un modelo de gestion del capital humano
tendiente a elevar el rendimiento laboral del servidor administrativo interno de la
UNPRG-Lambayeque iii) La validacion por juicio de expertos de la propuesta
tendiente a elevar el rendimiento laboral del servidor administrativo interno de la
UNPRG-Lambayeque.

Para obtener la estadistica de fiabilidad se ha trabajado mediante el programa
EXCEL y SPSS V. 23 obteniéndose como coeficiente de Crombach 0.864,
evidenciando que los items del cuestionario estan convenientemente formulados a

un grupo de diez servidores participantes, denominada prueba piloto

Es asi que la variable dependiente rendimiento laboral, se erigid en la variable
centro de la presente investigacion y que de acuerdo con la recoleccion de
informacion, mediante la aplicacion del instrumento que contiene 29 items, dividido

en cuatro dimensiones, dicho cuestionario se aplico via 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 administracion interna o
servidores de carrera de la institucidbn materia de la presente investigacion, 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 dimension competencias laborales ha alcanzado como nivel maximo
el de regular con el 43%, la dimensiébn comportamiento organizacional alcanzo el
41.8% correspondiente al nivel bajo, la dimension condiciones laborales de trabajo
alcanzé el 43.3% correspondiente al nivel regular y la dimensién satisfaccion laboral
alcanzé el 59.7% correspondiente al nivel alto. Finalmente, con respecto a la
variable en estudio rendimiento laboral alcanzé el nivel del 46.3% regular, como se
aprecia estos datos estadisticos revelan que la mayor tendencia es al nivel regular,
por tal motivo estos datos estadisticos evidencian que la conduccién del recurso
humano no se esta aplicando en forma asertiva, lo que implica negativamente en
la parte administrativa dificultando el tramite de la documentacion, la incomodidad
de los usuarios, por lo que se debe esbozar un modelo de gestion del capital
humano que permita acrecentar el nivel del rendimiento laboral der servidor de la
administracion 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
dimensién 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 gestion de los recursos humanos, debido a que no se administra en forma
técnica y sistematica a los servidores administrativos, lo que se prevé mejorara con
la reciente ubicacion en el organigrama de la institucion investigada, la unidad
especializada en gestionarlos, mediante Resolucién 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 dimension
comportamiento organizacional se observa que el nivel mas 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 identificacion del servidor para con la institucion.

32



En lo referente a la dimension condiciones laborales de trabajo, reflejada en la tabla
5 y la figura N°3 el nivel mas 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
gue disponen de tecnologia 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 dimension satisfacciéon
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 institucion, que hay un
alto nivel de socializacién entre trabajadores, que disfruta del ejercicio de su
profesion que hay buen entendimiento entre colegas; en consecuencia, el

trabajador desempefia sus labores a gusto, que no hay hostilizacién 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 disefio de gestién del capital humano que tienda a elevar
la calidad del trabajo del servidor administrativo de carrera. En el siguiente acapite
se contrastaran los resultados obtenidos con los de las investigaciones que se han

consultado:

Sobre la dimensién 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 conduciran a mejorar la gestion del capital humano,
conclusién que se ajusta a la tabla 3 y3 y figura 1 de la presente investigacion, de
lo que se concluye que la presente investigacion es coincidente con el estudio
desarrollado por Agudelo, en el sentido de que si no hay gestién del capital humano
0 es escaso las competencias laborales de los trabajadores no reciben capacitacion

entonces los resultados no son buenos.

Sobre la dimension comportamiento organizacional se tiene que Palacios (2019);
en su investigacion 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 investigacién no concuerda con lo afirmado por Palacios debido a que
en los resultados de la presente investigacion 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 dimension condiciones laborales, Calisaya & Bellido. (2020);
en su trabajo de investigacion, concluyen que la correlacion entre clima laboral y el
trabajo realizado refleja una relacién nula por lo que indica que tales variables
actian de manera autonoma, esto refleja la inexistencia relacional entre el trabajo
realizado por el colaborador y el clima laboral en los servidores administrativos de
la organizacion investigada. (p.5). Esto quiere decir que no existe relacion directa
entre condiciones laborales y el trabajo realizado por el servidor; pero en la presente
investigacion 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 investigacion no concuerda con la investigacion de
Calisaya & Bellido. sobre la variable rendimiento laboral.

Como plantea Pedraza, N. (2020).El servidor de una organizacién o institucion es
el elemento fundamental del activo intangible o valor intrinseco de la empresa
debido a que los conocimientos, las destrezas, pericias y otros conocimientos son
inherentes a los trabajadores, mas si ellos se apartan de la organizacion, sus
saberes, conocimientos y experiencias se retiran también :Es por este motivo que
es de suma importancia delinear y aplicar politicas que se puedan usar en la
administracion del capital humano que conduzca al equipamiento y fortalecimiento
de los entornos de las labores de los servidores, que permita que el trabajador
desempefie su labor con agrado y satisfaccion, del mismo modo las organizaciones
deben interesarse por contar con tacticas para acceder a los saberes implicitos de
los servidores, con la finalidad de autorizarlo, colectivizarlo y gestionar en forma en
forma tactica a fin de hacerlo propio de la empresa (p.23). Como es de constatarse,
en la presente investigacion, la dimension satisfaccion 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 compafieros de labores y jefes, que esta 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 esta aplicando a la
realidad de la institucién en estudio.

Como lo afirma; Leyva & Sanchez (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 motivacién en
la que se encuentren, la satisfaccion que hayan conseguido en su trabajo diario y
en su actuar personal al interior de la organizacion en la que laboran direccionado
a alcanzar la mision institucional. Por lo que toda empresa organizacion e
institucion debe diligenciar el talento humano en pro de la ejecucion de las metas
de la empresa o institucion, perfeccionando los métodos de gerenciar que
direccionen hacia la identificacién del colaborador, su creatividad y la activa
participacion al interior de la institucion; por lo expuesto es que se reafirma en que
en la institucion materia del presente trabajo de investigacion hace falta gestionar
el capital humano en forma efectiva, coincidiendo con lo afirmado por Leyva &
Sanchez. De lo anteriormente expuesto y al analizar estos resultados se tiene que
tal como lo confirma Valencia, (2020) en su trabajo de investigacion, demostré la
influencia que existe entre la direccion del servidor y el trato interno en la
produccion, 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 realizé en un solo tiempo, concluyendo que hay un
estrecho vinculo entre la administracion de la fuerza de trabajo y productividad. La
presente investigacion concuerda con los resultados obtenidos ya que el
rendimiento laboral es bajo, entonces es preciso disefiar un modelo de direccionar
al capital humano que eleve el rendimiento laboral. De acuerdo con lo expuesto y
del analisis de los resultados, se afirma que para que los servidores administrativos
de carrera demuestren rendimiento laboral eficiente, es preciso que se disefie y
apligue un plan de gestion 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 tramites

administrativos, se cumplan con los plazos establecidos en la Ley del
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Procedimiento Administrativo General, en la que en el titulo preliminar articulos 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 articulo 39° del mismo
cuerpo legal establece que el plazo maximo del procedimiento administrativo que
es de 30 dias. Del mismo modo es preciso hacer hincapié en que toda organizacion
e institucion publica y privada debe gestionar el capital humano en base a lo
dispuesto por nuestra carta magna en sus articulos 24° sobre los derechos de los
gue goza todo trabajador y en el articulo 40° el que establece el ingreso a la carrera
administrativa. Por otro lado, la gestion 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 aplicacion
meridiana, ya que esta ley en el capitulo Il en sus articulos 19° al 27° prescribe
sobre la gestion del rendimiento y la evaluacion del desempefio de todo servidor y
en el articulo 67° que prescribe la forma de incorporacion del grupo de servidores
de carrera a la administracion publica; 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 articulo 132° referente al personal no docente o servidores publicos 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
practicas, técnicas y procesos estratégicos sobre administracion del personal a
cargo de la unidad de recursos humanos, unidad que actualmente se encuentra en

actividad.
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VI. CONCLUSIONES

1. De los hallazgos obtenidos al realizar el diagnostico con la colaboracion de
los servidores de administracion interna o servidores administrativos de carrera de
la institucion investigada mediante la aplicacion del cuestionario denominado
rendimiento laboral, se pudo reconocer que le rendimiento laboral present6 un nivel
del 46.3%, lo que muestra que es necesario elevar la dimension comportamiento
organizacional y complementar la dimension competencias laborales, brindandoles
mayor capacitacion dentro y externamente a la institucion, asi 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 administracion publica.

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

técnica y sistematizada y organizada de manera sistematica.

3. Se evidencié que el servidor administrativo interno de carrera no accede a
una adecuada capacitacion en el fortalecimiento del uso de habilidades y técnicas
socioemocionales para con los usuarios, asi como en conocimientos legales

administrativos.
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VIl. RECOMENDACIONES

Conforme con los objetivos propuestos, se recomienda lo siguiente:

1. Poner a disposicion del representante titular de la Universidad Nacional
Pedro Ruiz Gallo el modelo de gestion del capital humano para mejorar el
rendimiento laboral del servidor administrativo interno de la universidad nacional
Pedro Ruiz Gallo- Lambayeque para su implementacién en el marco de la

normativa legal vigente.

2. Se establezca programas a favor del servidor administrativo, de capacitacion
y perfeccionamiento profesional conforme a las areas 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 administracion publica.
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VIIl. PROPUESTA

MODELO DE GESTION DEL CAPITALHUMANO PARA MEJORAR EL RENDIMIENTO LABORAL DEL SERVIDOR
ADMINISTRATIVO INTERNO DE LA UNIVERSIDAD NACIONAL PEDRO RUIZ GALLO -LAMBAYEQUE
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Descripcion:
Se ha disefiado un modelo de gestion del capital humano para mejorar el

rendimiento laboral del servidor interno de la UNPRG-Lambayeque.
Descripcion:

Mediante la propuesta de Gestion del Capital Humano se pretende mejorar el
rendimiento laboral del servidor de administracion interna de la UNPRG -
Lambayeque como de los servidores administrativos en general para lo cual es
necesario que la institucién mediante la Unidad de Recursos Humanos, elabore y
apligue planes de gestion tal como el que se describe con la finalidad de conseguir
un eficiente rendimiento laboral del capital humano, habiéndose considerado en
primer término la problematica que es el deficiente rendimiento laboral del servidor
administrativo interno, para lo cual se han revisado las teorias tales como la teoria
Fayoliana, la teoria de Gari S. Becker, la teoria de McGregor, la teoria de Mc.
Clelland y la teoria de Abraham Maslow, con la debida fundamentacion teérica de
las variables en estudio que son: la variable independiente gestion 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
constitucion politica vigente, leyes laborales y ley del procedimiento administrativo
general vigente, mediante un plan de capacitacion a través de un modelo de gestion
sustentado en la teoria , 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 institucion, se iniciara con talleres de
planificacion de personal, de seleccion del personal, taller de capacitacion y
desarrollo del servidor administrativo y el taller de evaluacién del servidor
administrativo, los cuales se continuaran sisteméaticamente durante los doce meses
del afio cuyo financiamiento debe realizarlo la unidad de recursos humanos de la
UNPRG-Lambayeque. Se realizara seguimiento y evaluacion al personal

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

En la elaboracion del presente modelo de gestion del capital humano se ha tenido
en cuenta a los Pilares de la PNM de GP 2021: tales como Planes Estratégicos,

Presupuesto, Gestion por Procesos, Servicio Civil y Sistema de Informacion (TICs);
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también los fundamentos como son: Orientacion al ciudadano, Articulacion
Intergubernamental e Interinstitucional, Balance entre Flexibilidad y Control de
Gestion e Innovacion y Aprovechamiento de la Tecnologia. Los fundamentos
considerados son en referencia a Gestion del Capital Humano en los que se
sustenta el presente esquema son: Sociolégicos, Axiolégicos, Normativos, Politicos

y Epistemoldgicos.

41



REFERENCIAS

Agudelo—Orrego, B. (2019). Formacién del talento humano y la estrategia
organizacional en empresas de Colombia Entramado, 15(1), 116-137.
https://doi.org/10.18041/1900-3803/entramado.1.5383

Albano, S., Oviedo, R., Santero, M., Sassone, M., Martin, S. (2019). Revista de
Ciencias Economicas y Estadistica El problema de la motivacion y
desarrollo del capital humano en las pymes de Rosario, Argentina Vol. 11,
NUm. 2 (2019), 171-193, Seccién Articulos
DOI: http://dx.doi.org/10.35305/s.v11i2.200.

Alvarez, L., Lépez, L., & Silva, N. (2019) Satisfaccion laboral en una organizacion
human care de la Bahia de Guayaquil. PODIUM, (35), 87-96.
https://doi.org/10.31095/podium.2019.35.6

Alza-Salvatierra. S.  Varas-Rodriguez, D. y Huamani-Rios, (2019). Clima

organizacional y desempefio laboral en una institucion publica. Da Vinci
Science, Trujillo Peru 2(1): 59 — 66.

Alegre, |., Marta, M., & Jasmina, B. (2016). Antecedents of employee job
satisfaction: Do they matter? Journal of Business Research, 69, 1390—
1395. doi: 10.1016/j.jbusres.2015.10.113

Ambrosius, J., (2016) Strategic talent management in emerging markets
and its impact on employee retention: Evidence from Brazilian
MNCs, doi: 10.1002/tie.21799, Thunderbird International Business
Review, 60(1), 53-68

Apaza, O. (2019). Gestion Del Talento Humano Y Desempefio Laboral De Los
Servidores Publicos En La Universidad Nacional José Maria Arguedas,
Andahuaylas, Apurimac, 2018. (Tesis doctoral).

Aponte-Jaramillo, E. & Vasquez-Rizo, F. (2020). Educacion y Gestién Social del
Conocimiento para la Construccion de Capital Social. Educacdo &
Sociedade, 41, €2261109. Epub September 21,
2020.https://doi.org/10.1590/es.226119

Atalay, R. (2015). The education and the human capital to get rid of the middle-
income trap and to provide the economic development. Procedia - Social
and Behavioral Sciences, 174, 969-976.
https://doi.org/10.1016/j.sbspro.2015.01.720

Barreno, M. (2019). La Universidad Estatal de Milagro vista desde el enfoque de la
teoria clasica de la administracion. Revista Conrado, 15(66), 59-64.
Recuperado de http://conrado.ucf.edu.cu/index.php/conrado

42


http://dx.doi.org/10.35305/s.v11i2.200
https://doi.org/10.1590/es.226119
http://conrado.ucf.edu.cu/index.php/conrado

Barro, Roberto (1991), “Economic growth in a cross section of countries”, Quarterly
Journal of Economics, 106 (2), Oxford University Press, Oxford, pp. 407-
443.

Barro, Roberto (1990), “Government spending in a simple model of endogeneous
growth”, Journal of Political Economy, 98 (5), The University of Chicago
Press, Chicago, pp. 103-125.

Barrios-Hernandez, K., Olivero-Vega, E, y Figueroa-Saumet, B. (2020).
Condiciones de la gestion del talento humano que favorecen el desarrollo
de capacidades dindmicas. Informacion tecnoldgica, 31(2),55-
62. https://dx.doi.org/10.4067/S0718-07642020000200055

Bauer, C (2017). “Work and happiness in Calvin’s thought”. Revue d’histoire de la
pensée économique. Classiques Garnier, 2017-2, n. 4, pp. 75-96.
https://doi.org/10.15122/ishn.978-2-406-07355-0.p.0075

Becker, Gary (1964), Human capital: a theoretical and empirical analysis, with
special reference to education, National Bureau of Economic Research,
Londres.

Beegle, K. (2005) “Labor effects of adult mortality in Tanzanian households”,
Economic Development and Cultural Change, 53 (3), The University of
Chicago Press, Chicago, pp. 655-683.

Bizneo HR Software de recursos humanos simple para empresas exigentes
https://www.google.com/search?g=BIZNEO&rlz=1C1CHBF_esPE893PES
93&00=BIZNEO&aqgs=chrome..69i57]017.6559j0j8&sourceid=chromeg&ie=
UTF-8

Bryman, A., y Bell E., (2015) Business research methods, 4" ed., 001-778, Oxford
University Press, Oxford, England.

Bunge M. La investigacion cientifica Barcelona: Siglo XXI editores; 2004.

Cacua-Barreto L, Carvajal-Villamizar H, Hernandez N. (2017) Condiciones de
trabajo y su repercusién en la salud de los trabajadores de la plaza de
mercado la Nueva Sexta, Clcuta.

Cadena-lfiiguez, P., Rendon-Medel, R., y Aguilar-Avila, J., y Salinas-Cruz, E., De la
Cruz-Morales, F., y Sangerman-Jarquin, D. (2017) Métodos cuantitativos,
meétodos cualitativos o su combinacion en la investigacion: un acercamiento
en las ciencias sociales. Revista Mexicana de Ciencias Agricolas, 8 (7),
1603-1617

Camarena, M. (2019). Capacitacion en las PYME dirigidas por mujeres en la

ciudad de México. Universidad & Empresa, 21(37), 76-107. Doi:
http://dx.doi.org/10.12804/revistas.urosario.edu.co/empresa/a.6467

43


https://dx.doi.org/10.4067/S0718-07642020000200055
https://www.google.com/search?q=BIZNEO&rlz=1C1CHBF_esPE893PE893&oq=BIZNEO&aqs=chrome..69i57j0l7.6559j0j8&sourceid=chrome&ie=UTF-8
https://www.google.com/search?q=BIZNEO&rlz=1C1CHBF_esPE893PE893&oq=BIZNEO&aqs=chrome..69i57j0l7.6559j0j8&sourceid=chrome&ie=UTF-8
https://www.google.com/search?q=BIZNEO&rlz=1C1CHBF_esPE893PE893&oq=BIZNEO&aqs=chrome..69i57j0l7.6559j0j8&sourceid=chrome&ie=UTF-8
http://dx.doi.org/10.12804/revistas.urosario.edu.co/empresa/a.6467

Castro A., Parra E. y Arango |. (2020). Glosario para metodologia de la
investigacion. Working Paper ESACE No.8.
http://doi.org/10.17605/0OSF.IO/5ANJB

Calizaya, J., & Bellido, R. (2020). Clima organizacional y rendimiento laboral en
servidores administrativos de una universidad publica de la ciudad de
Arequipa. Revista De Psicologia, 9(3), 37-55.
https://doi.org/10.36901/psicologia.v9i3.701

Dadarlat, A. y Dumitrascu, D. (2015). The role and importance of human capital in
contemporary organizations. Review of Management & Economic
Engineering. 14(1), 78-86.

Donawa, Z. (2019). Necesidades adquiridas que impulsan la motivacién laboral en
los empleados de las empresas de servicio eléctrico en el Estado Zulia de
Venezuela, NOVUM, 1(9), p.p. 58 - 73.

Diaz-Soloaga, P. (2019). “The role of communication in organizational culture. Is
there a pattern in Spanish fashion companies?”. El profesional de la
informacion, v. 28, n. 5, e280506.
https://doi.org/10.3145/epi.2019.sep.06

Charry, H. (2018) The management of internal communication and the
organizational climate in the sector public Comuni@ccion, 9(1), 25-
34. http://www.scielo.org.pe/scielo.php?script=sci_arttext&pid=S2219-
71682018000100003&Ing=es&tling=es.

Chiavenato | (2007) Administracion de recursos humanos El capital humano de las
organizaciones Octava edicion, respecto a la octava edicidén en espafiol por
McGraw-HillINTERAMERICANA EDITORES, S.A. DE C.V.

Chiavenato, I. (2012). Administracion de Recursos Humanos. Editorial McGraw
Hill. México.

Christopher, P.; Murray, J. (2016). “Global, regional, and national life expectancy,
all-cause mortality, and cause-specific mortality for 249 causes of death,
1980-2015: a systematic analysis for the Global Burden of Disease Study
2015”. Lancet, 388:1459-544.

Espinoza, A., & Toscano, J. (2020). Salario emocional: una solucion alternativa para
la mejora del rendimiento laboral. NovaRua, 12(20), 72-89.
doi:http://dx.doi.org/10.20983/novarua.2020.20.5

Farace, S. y Mazzotta, F. (2015). The effect of human capital and
networks on knowledge and innovation in SMEs1. Journal of
Innovation Economics & Management, 16(1), 39-
71. https://doi.org/10.3917/jie.016.0039.

Failoc D. (2020) Modelo integral de calidad de atencién para mejorar la satisfaccion
de los usuarios de consulta externa del Hospital Regional Lambayeque.

44


http://doi.org/10.17605/OSF.IO/5ANJB
https://doi.org/10.36901/psicologia.v9i3.701
https://doi.org/10.3145/epi.2019.sep.06
http://dx.doi.org/10.20983/novarua.2020.20.5
https://doi.org/10.3917/jie.016.0039

Tesis para obtener el grado académico de Doctor en Gestion Publica y
Gobernabilidad.

Frick, K. (2019). Critical perspectives on OSH management systems and the future
of work.

Gabini S, Salessi, S. (2020) Validacion de la escala de rendimiento laboral individual
en trabajadores argentinos. Revista Evaluar, [S.L.], v. 16, n. 1, jun. 2016.
ISSN 1667-4545. doi:http://dx.doi.org/10.35670/1667-4545.v16.n1.15714

Garcia, T. (2016). Enfoques de la Gestion del talento humano.

Gakidou, E.; Afshin, A.; Abajobir, A.; Abate, K.; Abbafati, C.; Abbas, K.; Abd-Allah,
F.; Abdulle, A.; Abera, S.; Aboyans, V.; Abu-Raddad, L. (2017). “Global,
regional, and national comparative risk assessment of 84 behavioural,
environmental and occupational, and metabolic risks or clusters of risks,
1990-2016: a systematic analysis for the Global Burden of Disease Study
2016”. The Lancet, 390(10100): 1345-1422

Gogan, L., Artene, A., Sarca, I., & Draghici, A. (2016). The Impact of Intellectual
Capital on Organizational Performance. . Procedia - Social and Behavioral
Sciences, 221, 194-202. doi:https://doi.org/10.1016/j.sbspro.2016.05.106

Gupta, N., y. Shaw J. (2014) Employee compensation: The neglected area of HRM
research, doi: 10.1016/j.hrmr.2013.08.007, Human Resource Management
Review, 24(1), 1-4, (2014)

Guevara W., Carrillo J. (2020) Modelo de Gestion Publica y Desempefio Laboral:
Caso de un Municipio de Ecuador. Repositorio Institucional de la
Universidad Estatal de Milagro UNEMI

Hamalainen, P.; Takala, J.; Boon Kiat, T. (2017). Global Estimates of Occupational
Accidents and Work-related lllnesses 2017 (XXI Congreso Mundial de
Seguridad y Salud en el Trabajo, Singapur, Workplace Safety and Health
Institute).

Hernandez R.,Ferndndez C.,Bapatista M.(2014) Metodologia de la investigacion
(2014) sexta edicion, editorial McGraw Hill.

Hashim, M., Osman, I., & Alhabshi, S. (2015). Effect of Intellectual Capital on
Organizational Performance. Procedia-Social and Behavioral Science, 211,
207-214. doi:https://doi.org/10.1016/j.sbspro.2015.11.085

Huilcapi-Masacon M., Castro-Lopez, G., Jacome-Lara G., (2017) Motivacion: las
teorias y su relacion en el &mbito empresarial Dom. Cien., ISSN: 2477-8818
Vol. 3, nam. 2, marzo, 2017, pp. 311-333.
https://dx.doi.org/10.23857/dom.cien.pocaip.2017.3.2.311-333

Instituto Sindical Europeo (2017). “The future of work in the digital era” en The
European Trade Union Institute’s (ETUI) health and safety at work
magazine.

45


http://dx.doi.org/10.35670/1667-4545.v16.n1.15714
https://dx.doi.org/10.23857/dom.cien.pocaip.2017.3.2.311-333

Isuiza, A. (2019) “Propuesta metodologica de habilidades gerenciales para la
mejora de la gestion administrativa en la municipalidad distrital de Morales,
2018”. Tesis doctoral).

Jaén M., (2010) Prediccion del rendimiento laboral a partir de indicadores de
motivacion, personalidad y percepcién de factores psicosociales. Memoria
para optar al grado de doctor presentada por tesis doctoral 2010
universidad complutense de Madrid facultad de psicologia

Jara A. (2019) Gestién del talento humano como factor de mejoramiento de la
gestion publica y desempefio laboral de los trabajadores de la
Administracién central del Ministerio de Salud, 2018. (Tesis doctoral).

Leyva & Sanchez (2018): "Propuesta de procedimientos para el sistema de gestion
del capital humano”, Revista Observatorio de la Economia
Latinoamericana, (enero 2019).

(Ley del Servicio Civil (Ley 30057) [actualizada 2020], 2020). Pasién por el derecho.
Obtenido https://Ipderecho.pe/ley-servicio-civil-ley-30057-

Linda, M., & Fitria, Y. (2019). The effect of intellectual capital on job satisfaction
on bank amployees. Revista de Ciencias Humanas y Sociales,
35(19),1244-1265
http://produccioncientificaluz.org/index.php/opcion/article/view/24080/2452
4

Madero-Gémez, S., & Rodriguez-Delgado, D. (2018). Relacién entre las teorias X
y Y de McGregor, las formas de retribuir y la satisfaccion de las personas
en su trabajo. Ciencia UAT, 13(2), 95-
107. https://doi.org/10.29059/cienciauat.v13i1.1014

Madero-Gémez, S. y Olivas-Lujan, M., (2016). Andlisis de los factores del
comportamiento organizacional en jovenes que estan iniciando su carrera
laboral. Estudios Gerenciales, 32 (138), 51-59. [Fecha de Consulta 7 de
octubre de 2020]. ISSN: 0123-5923.

Madero-Gémez, S. (2019). Factores de la teoria de Herzberg y el impacto de los
incentivos en la satisfaccion de los trabajadores. Acta Universitaria 29,
e2153. doi. http://doi.org/10.15174.au.2019.2153

Majad, M. (2016). Modelo tedrico curricular para la transformacion del talento
humano en la universidad compleja. Desarrollo, Economia Y
Sociedad, 6(1), 137-154. Recuperado a partir de
https://www.jdc.edu.co/revistas/index.php/deyso/article/view/62

Martinez, O., Vargas, T. (2019) Procedimiento para la gestion del proceso de
reclutamiento y seleccion del personal en funcion del desarrollo

46


https://lpderecho.pe/ley-servicio-civil-ley-30057-
http://produccioncientificaluz.org/index.php/opcion/article/view/24080/24524
http://produccioncientificaluz.org/index.php/opcion/article/view/24080/24524
https://doi.org/10.29059/cienciauat.v13i1.1014
http://doi.org/10.15174.au.2019.2153

local. Cooperativismo y Desarrollo, [S.L], v. 7, n. 2, p. 225-242, may 2019.
ISSN 2310-340X.

Majad R, Musa A. (2016). Gestion del Talento humano en organizaciones
educativas. Revista de investigacion,40(88),148-165 Disponible
en: https://www.redalyc.org/articulo.0a?id=3761/376147131008

Molina-Sabando L., Briones-Véliz |., Arteaga-Coello H. (2016) EI comportamiento
organizacional y su importancia para la administracion de empresas. dom.
Cien., ISSN: 2477-8818 Vol. 2, nim. 4, oct., 2016, pp. 498 —510. Portoviejo,
Ecuador.

Montoya, C. y Boyero, M. (2016) EIl recurso humano como elemento fundamental
para la gestion de calidad y la competitividad organizacional Revista
Cientifica " Vision de Futuro", 20(2), 1-20.

Martinez R., Rodriguez E. Manual de Metodologia de la Investigacion Cientifica.
www. pdffactory.com

Oficina Internacional del Trabajo, (2019). Seguridad y salud en el centro del futuro
del trabajo Aprovechar 100 afios de experiencia. Primera edicion. Impreso
en Suiza. OIT.

Orbe-Guaraca, M. y Ordofiez-Espinoza, (2018). Elaboracién de un sistema de
acciones para la motivacion en el desempefio laboral del personal docente,
administrativo y de servicio de la Universidad Catdlica de Cuenca,
Extension Cafiar 3C Empresa: Investigacion y pensamiento critico, 7(3), 10-
27. DOI: http:// dx.doi.org/10.177993/3cemp.2018.070335.10-27/

Ojeda, A; Hernandez, J. (2012). LAS COMPETENCIAS LABORALES: UNA
CONSTRUCCION RECIPROCA ENTRE LO INDIVIDUAL Y LO GRUPAL
Ensefianza e Investigacion en Psicologia, vol. 17, num. 1, pp. 171-187
Consejo Nacional para la Ensefianza en Investigacion en Psicologia A.C.
Xalapa, México.

Palacios, D. (2019). El clima organizacional y su relacion con el desempefio laboral
del personal administrativo de los distritos de Salud Publica de la provincia
de Manabi — Ecuador. (Tesis doctoral).

Palmar G., Rafael Sy Valero U., Jhoan M. (2014). Competencias y rendimiento
laboral de los gerentes de los institutos autbnomos dependientes de la
Alcaldia del Municipio Mara del estado de Zulia. Espacios Publicos, 17
(39),159-188.

Pantouvakis, A y Karakasnaki, M. (2017) Role of the human talent in total quality
management-performance relationship: an investigation in the transport
sector, doi: 10.1080/14783363.2017.1303873, Total Quality Management &
Business Excellence, 28(1), 959-973,

47


https://www.redalyc.org/articulo.oa?id=3761/376147131008
http://www.pdffactory.com/

Parra-Penagos, C. & Rodriguez-Fonseca, F. (2016). La capacitacion y su efecto en
la calidad dentro de las empresas. Rev. investig. desarro.innov, 6(2), 131-
143. doi: http://dx.doi.org/10.19053/20278306.4602

Pedraza, N. (2020). Satisfaccion laboral y compromiso organizacional del capital
humano en el desempefio en instituciones de educacion superior. RIDE
Revista Iberoamericana Para La Investigacion Y ElI Desarrollo
Educativo, 10(20). https://doi.org/10.23913/ride.v10i20.595.

Pazmifio M., Sisalema W., Noboa, G. (2020) La importancia del capital humano y
su base legal dentro de las organizaciones: Revista cientifica
UISRAEL.7.99-112. 10.35290/rcui.v7n 1.2020.141

Pérez-Fuentes, D. & Castillo-Loaiza, J.. (2016). Capital humano, teorias y métodos:
importancia de la variable salud. Economia, sociedad y territorio, 16(52),
651-673.

Pérez, L. (2020). Como gestionar el capital humano y el trabajo en tiempos de
COVID - 19. unir. Obtenido de https://www.unir.net/empresa/desarrollo-
directivo/liderazgo/como-gestionar-el-capital-humano-y-el-trabajo-en-
tiempos-de-covid-19/

Pilligua, C., Arteaga., F. (2019) The labor climate as a key factor in the productive
performance of companies. case study: Hardepex Cia. Ltda. Cuadernos
Latinoamericanos de Administracion, vol. XV, num. 28, 2019 Universidad
El Bosque, Colombia Disponible en:
http://www.redalyc.org/articulo.0a?id=409659500007

Ponte, E (2020) Guia metodologica para el desarrollo de trabajos cientificos en el
nivel de conocimientos de investigacion de estudiantes universitarios.
Ancash, 2019, Tesis doctoral.

Ramirez, R. I, I. Avendafio, L. Aleméan, C. Lizarazo, R. Ramirez., y Y. Cardona,
(2018) Principles of social responsibility for the strategic management of the
talent human public health organizations, ISSN: 0798-1015, Revista
Espacios, 39(37), 22-27, (2018b)

Reategui, N. (2020). Gestion del talento humano y relaciones interpersonales en la
productividad profesional del personal de tres Instituciones Educativas
Publicas de la UGEL 05, SJL — 2019 - tesis doctoral,

Rodriguez, J. (2015). Implementaciéon del modelo de gestidon de talento humano por
competencias en una universidad de Lima Metropolitana. Propoésitos y
Representaciones, 3(2), 319-401. doi:
http://dx.doi.org/10.20511/pyr2015.v3n2.81

48


https://doi.org/10.23913/ride.v10i20.595
http://dx.doi.org/10.20511/pyr2015.v3n2.81

Sanchez, M. y Garcia, M. (2017) Satisfaccion Laboral en los Entornos de
Trabajo. Una exploracion cualitativa para su estudio. Scientia Et Technica,
22 (2), 161-166.

Soledispa, B. & Alfonso, D. (2018). La Gestién de personas y su impacto en el
desarrollo organizacional. Avances, 20(2), 153- 166.

Tajeddini, K. (2016). Analyzing the influence of learning orientation and
innovativeness on performance of public organizations: The case of
Iran. Journal of Management Development, 35(2), 134-153.
https://doi.org/10.1108/IJMD-03-2015-0033

Torres, W. (2019). Propuesta de motivacién para mejorar el desempefio laboral en
los trabajadores de la Direccion de Operaciones Agrarias Tarapoto,
2018. Tesis doctoral.

Urbano S. (2018) Clima organizacional y desemperio laboral de los trabajadores de
la Administracién Local de Agua Huaraz. DOI:
http://dx.doi.org/10.32911/as.2018.v11.n1.465
Aporte Santiaguino 11(1), enero-junio 2018: 167-180 ISSN-L 2616-9541

Valencia, (2020). Gestion del talento humano y comunicacion interna en la
productividad laboral de los trabajadores, Municipalidad Metropolitana de
Lima — 2019. (Tesis doctoral).

Vallejo L. (2016) Gestion del Talento Humano. Instituto de Investigaciones
Riobamba, Ecuador.

Vargas, T. Martinez, O. (2019), ISSN 2310-340X RNPS 2349 -- COODES Vol. 7
No. 2 (mayo-agosto) “Procedimiento para la gestion del proceso de
reclutamiento y seleccion del personal en funcién del desarrollo local” p.
225-242.

Vasquez, J. (2018). Habilidades directivas y desempefio laboral en trabajadores del
Instituto de Educacién Superior Tecnoldgico Publico José Carlos
Mariategui, Moquegua, 2017.

Vega, N. (2016) Neocompetencias, nuevo enfoque de competencias laborales en
Salud Ocupacional articulo de revision Educacion Médica Superior. 2016;
30(3):

Vargas Hernandez, J., Muratalla—Bautista G. y Gonzéalez J. (2018). The impact of
motivation on work performance. Case study of the company Cinépolis
Sahuayo, Mexico. Revista ciencias econdmicas 15.01 / enero—junio / 2018
/ paginas 117-130 / Divulgacion cientifica

Vera, N. & Suérez, A. (2018). Incidence of the organizational climate in the labor
performance, the customer service:: Corporacion de Telecomunicaciones
del Canton La Libertad. Revista Universidad y Sociedad, 10(1), 180-186.
Epub 02 de marzo de 2018. Recuperado de

49



http://scielo.sld.cu/scielo.php?script=sci_arttext&pid=S2218-
36202018000100180&Ing=es&tlng=es.
Vigo, E. (2018) Influencia de los factores asociados en la certificacion de

competencias de los profesionales de la salud en la region Lambayeque.
2017. (Tesis doctoral).

Xianyin, L. Boxu ,Y. & Wendong L. (2017). The influence factors of job satisfaction
and its relationship with turnover intention: taking early-career employees
as an example. Anal. Psicol. [online]. 2017, vol.33, n.3, pp.697-707. ISSN
1695-2294. http://dx.doi.org/10.6018/analesps.33.3.238551.

50


http://scielo.sld.cu/scielo.php?script=sci_arttext&pid=S2218-36202018000100180&lng=es&tlng=es
http://scielo.sld.cu/scielo.php?script=sci_arttext&pid=S2218-36202018000100180&lng=es&tlng=es
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UNIVERSIDAD NACIONAL PEDRO RUIZ GALLO - LAMBAYEQUE

MATRIZ DE OPERACIONALIZACION DE VARIABLES
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practicas externos

e Observa los
objetivos.

. Acata sus
labores.

* Ausentismo y
tardanzas.

+ Valoracién de
capacidades.

*Valoracion de
Competencias.

y




V2. RENDIMIENTO LABORAL DEL SERVIDOR DEL SERVIDOR ADMINISTRATIVO INTERNO

Variable

Definicidn conceptual

Definicién operacional

Dimensiones

Indicadores

Escala Likert

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

- El rendimiento laboral del
servidor, es la forma como
labora y como lleva a cabo
sus actividades dentro de la
institucién, conforme a
ciertas pautas normas y
criterios de accioén
preestablecidos por la
empresa.

Competencias
laborales
generales:

* Uso de habilidades
y creatividad.

* Emplea
conocimientos

e Capacidad para
asumir decisiones

* Habilidad para
solucionar
problemas.

* Manipula recursos
Informéticos.

1. Nunca
2. Casi
nunca
3. Aveces
4, Casi
siempre
5. Siempre




Rendimiento
laboral

del servidor
administrati
vo interno

- La evaluacion de
desempefio, de acuerdo a
Ramirez, Chacén y Valencia
(2018), es el proceso que
evalla cualitativa y
cuantitativamente el
desempefio de personas en
ejercicio de su cargo,
identificando competencias
adquiridas y diagnosticando
factores de mejora, para los
cuales la empresa debera
enfocar su esfuerzo.
Sanabria (2015)

e Comportamiento

organizacional:

e Propicia un
ambiente
agradable.

e Reuniones
internas de
servidores

e Intercomunicacion
entre compafieros
de trabajo.

e Relaciones
interpersonales
con compafieros
de trabajo

e Trabajo en grupo

e Condiciones

laborales en el
Trabajo:

e Estandares
ambientales de
trabajo.

e Reglas de
convivencia.

e Ley, estatuto
reglamento de la
organizacion o
institucion.

e Salubridad ambiental.




Rendimiento
laboral

Del servidor
administrativ
o]

interno

® Satisfaccion
Laboral vy
social:

vida

e Seguridad ambiental.

e Equipos electronicos.

e Desarrollo personal y
familiar

e Grado de
satisfaccién en el
ambiente social.

e Grado de
satisfaccion en su
trabajo.
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ESCUELA DE POSGRADO

PROGRAMA ACADEMICO MAESTRIA EN GESTION PUBLICA

INSTRUMENTO.

Nombre del instrumento:
Cuestionario sobre rendimiento laboral

Autor original:
Dr. Oscar Apaza Apaza
Adaptacion:

Mg: Alida Luz Esperanza Cabanillas Campos

Objetivo:

Proponer un modelo de gestion del capital humano para la mejora

del rendimiento laboral del servidor administrativo interno.

Estructura y aplicacion:

El presente cuestionario esta estructurado en base a 29 items, los cuales

tienen relacién con los indicadores de las dimensiones.

El instrumento sera aplicado a una muestra de 77 servidores administrativos

internos de la Universidad Nacional Pedro Ruiz Gallo- Lambayeque



CUESTIONARIO

RENDIMIENTO LABORAL

Estimado colaborador se agradece por anticipado su participacion y se le pide por favor
responder con la mayor sinceridad y objetividad. La informacion es totalmente anonima y
reservada y solo sera usad exclusivamente para investigacién académica. Marque con “X” una
sola vez en el cuadro que estime por conveniente conforme a las siguientes opciones:

1=Nunca, 2 =Raravez, 3 =Algunas veces, 4 = Casi siempre, 5=

Siempre

Variable : RENDIMIENTO LABORAL

Dimension: Competencias laborales

nunca

Casi
nunca

veces

4
Casi
siempre

5

Siempre

¢En el trabajo diario los servidores hacen uso
de las tecnologias de la informacion vy
comunicacion?

¢, Los servidores son habiles y creativos en el
trabajo diario?

¢, Los servidores demuestran domino en sus
conocimientos y técnica?

¢ Tus compaferos de trabajo de cada éarea
tiene el dominio y manejo de conocimientos
para cumplir con eficiencia sus labores?

¢ Los servidores en su trabajo diario toman
decisiones acertadas para  solucionar
problemas?

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

SEl personal maneja habilidades y
creatividad en la solucién inmediata
problemas?.

¢La institucion en la que labora se le facilita al
servidor cursos y talleres sobre informatica y
redes sociales?

Dimension: Comportamiento
Organizacional

¢ Las relaciones personales e interpersonales
se aprecian ser favorables en su area de trajo y
en su institucion?

10

Los servidores demuestran estar
comprometidos positivamente con sus
labores

11

¢, Su jefe de area convoca a reuniones en

forma periddica con su personal de su area?




¢,Observa si el servidor brinda y recibe apoyo

12 ;
de su grupo de trabajo?

13 ¢ Existe buena comunicacion entre compafieros
de trabajo?

14 ¢, Se aprecia que el trato entre trabajadores es
favorable?

15 ¢ Existe ayuda mutua en su area de trabajo?

16 ¢ Existe identificacién en su area de trabajo?
Dimension: Condiciones laborales de
trabajo

17 ¢, Los ambientes cuentan con una distribucion de
acuerdo a las labores que realiza?

18 ¢ Existen normas de convivencia en su area V|
centro laboral?

19 ¢La institucién en la que Ud. labora le da a
conocer sus derechos?

20 | .
¢ Conoce el reglamento interno de los de su
institucion?

51 ¢El'lugar en el que labora cuenta con buena
iluminacion y ventilacion?

22 |, - . .
¢ Las condiciones de higiene y salubridad en las
que labora son favorable?

23 |, : .
¢ La estructura y ambiente fisico en el que labora
se encuentra en buenas condiciones?

o4 ¢El lugar en el que labora ofrece seguridad Y|
cuenta con el equipo electrénico y otros que son
necesario para el desarrollo efectivo de sus
labores?

25

¢ Para realizar tu trabajo usas computadora e
informacion de internet?

Dimension: Satisfaccion laboral y vida social

26

¢ Esté satisfecho con las labores que realiza en
Su organizacion




27

¢SAsiste Ud. reuniones sociales organizadas
por su institucibn en fechas festivas
importantes?

28

¢ Se encuentra a gusto con su Carrera 0
profesién?

29

¢ Existe entendimiento favorable entre
colegas dentro de la institucién que
labora?

Gracias por su colaboracion




CALCULO DEL TAMANO DE LA MUESTRA

Muestra.

Para determinar la muestra se utilizé la férmula de poblacién finita.

3 Z?pqN
T EX(N-1)+Z2pgq

n

En donde:

n = tamafio de la muestra

Z = nivel de significacion (Para 95% es igual a 1,96)
E = méaximo error permitido (5% = 0,05)

p = nivel de aceptacién (50% = 0,5)

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

N = poblacion total

B (1.96%) * 0.5 % 0.5 * 607
"= 0.052(607 — 1) + 1.96% % 0.5+ 0.5

n =236

Por razones de la problemética originada por COVI-2019, no ha sido posible
trabajar con toda la muestra, por lo que se ha trabajado con lo maximo de
servidores que han participado en la encuesta en forma voluntaria. Habiendo
alcanzado un méaximo de participantes de 86 participantes, 10 de los cuales

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



INFORME DE VALIDACION DEL INSTRUMENTO

. TITULO DE LA INVESTIGACION:
Gestion del capital humano para el rendimiento laboral del servidor
administrativo interno de la universidad nacional Pedro Ruiz Gallo-
Lambayeque.

Il. NOMBRE DEL INSTRUMENTO:
Cuestionario sobre gestién del capital humano y rendimiento laboral.

lll. TESISTA:
Mg: Alida Luz Esperanza Cabanillas Campos

IV. DECISION:
Después de haber revisado el instrumento de recoleccién de datos, procedié
a validarlo teniendo en cuenta su forma, estructura y profundidad; por tanto,
permitira recoger informacion concreta y real de la variable en estudio, coligiendo
su pertinencia y utilidad.

OBSERVACIONES: Apto para su aplicacion

APROBADO: S| [, NO

Chiclayo, julio del 2020

Firma //‘%, - -
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EXPERTO
DNI: 16545294



INFORME DE VALIDACION DEL INSTRUMENTO

|. TITULO DE LA INVESTIGACION:
Gestion del capital humano para el rendimiento laboral del servidor
administrativo interno de la universidad nacional Pedro Ruiz Gallo-

Lambayeque.

. NOMBRE DEL INSTRUMENTO:

Cuestionario sobre rendimiento laboral.

I. TESISTA:

Mg: Alida Luz Esperanza Cabanillas Campos

/. DECISION:

Después de haber revisado el instrumento de recoleccion de datos, procedio
a validarlo teniendo en cuenta su forma, estructura y profundidad; por tanto,
permitira recoger informacién concreta y real de la variable en estudio, coligiendo

su pertinencia y utilidad.

OBSERVACIONES: Apto para su aplicacion

APROBADO: SI X NO

Chiclayo, julio del 2020

1
Cliiecectl)
Dra. BERT}‘LA HERNANDEZ FERNANDEZ
/ DNI N°16526129

Firma

EXPERTO



INFORME DE VALIDACION DEL INSTRUMENTO

|. TITULO DE LA INVESTIGACION:
Gestion del capital humano para el rendimiento laboral del servidor
administrativo interno de la universidad nacional Pedro Ruiz Gallo-

Lambayeque.

Il. NOMBRE DEL INSTRUMENTO:

Cuestionario sobre rendimiento laboral.

[ll. TESISTA:

Mg: Alida Luz Esperanza Cabanillas Campos

IV. DECISION:
Después de haber revisado el instrumento de recoleccion de datos, procedi6
a validarlo teniendo en cuenta su forma, estructura y profundidad; por tanto,

permitird recoger informacion concreta y real de la variable en estudio.
OBSERVACIONES: Apto para su aplicaciéon

APROBADO: SI
NO

Chiclayo, 24 de agosto del 2020

Firma

Dr. Christian Abraham Dios Castillo



CONFIABILIDAD

Confiabilidad — Alpha de Cronbach

Estadisticas de fiabilidad
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MODELO DE GESTION DEL CAPITAL HUMANO PARA MEJORAR EL RENDIMIENTO LABORAL DEL SERVIDOR
ADMINISTRATIVO INTERNO DE LA UNIVERSIDAD NACIONAL PEDRO RUIZ GALLO -LAMBAYEQUE

PROBLEMATICA

Deficiente
rendimiento laboral
del servidor Adm.Int.

TEORIAS

Teo. Fayoliana

Teo. Gari S. Becker

Teo McGregor

Teoria Mc Clelland

Teo. H. Maslow.

FUNDAMENTACION TEORICA

B) RENDIMIENTO LABORAL-
VARIABLE DEPENDIENTE

‘ ESTRATEGIAS ‘

/

]

Mmoo —< xmw

-
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PLANIFICACION
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SELECCION DEL
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CAPACITACION Y
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EVALUACION DEL
SERVIDOR ADM.

‘aprovechamiento de

Balance entre
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Modelo de gestion del capital humano para mejorar el rendimiento laboral del
servidor administrativo interno de la universidad nacional Pedro Ruiz Gallo-

Lambayeque.

INTRODUCCION: Mediante la propuesta que se describe se pretende mejorar el
rendimiento laboral del servidor de administracion interna de la universidad nacional
Pedro Ruiz Gallo-Lambayeque y de los servidores en general, resultando ser esta
la realidad problemética que se ha diagnosticado, para lo cual es necesario que la
institucion lleve a cabo acertada planificacion, seleccién del capital humano,
capacitacion, evaluacion; acciones administrativas que arrojaran eficiente
rendimiento laboral del capital humano, el cual permitira la satisfaccion laboral del
servidor, adecuado comportamiento organizacional, buenas condiciones laborales,
desarrollo personal y social, deviniendo en la buena atencion a los usuarios y en la
satisfaccion de la sociedad en general. Chiavenato( 2009), sostiene que las
personas constituyen el principal recurso competitivo con el que cuenta la
organizacion, por lo que la inversién 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 mas inversion realice en la misma, en mayor
proporcidn adquirird mayor riqueza e incrementara el potencial de dicho capital
humano, mucho mas 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 desercion 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 institucion o empresa debe de gestionar el capital humano mediante una
responsable planificacion 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
seleccion del personal, ya que al momento de calificar se debe tener en cuenta el
area donde va a laborar dicho personal, es preciso sefialar que la capacitacion y
actualizacion debe llevarse a cabo en forma permanente y continua sobre todo en
el area de atencién a los usuarios, uso de la tecnologia de la informacion y
comunicacioén, incentivar la practica de la ética, con responsabilidad sobre el

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



permanente fundamentandose 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 satisfaccién 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 mision de todo servidor publico es brindar el
servicio en forma eficiente oportuna, empatica, comprometida y veraz, esto es un
servicio de calidad 6ptima, pero es de observarse que en el terreno de la realidad
estas condiciones escasean, que la burocracia es creciente en pleno auge las

tecnologias de la Informacién y la Comunicacion.

OBJETIVOS DE LA PROPUESTA:

Objetivo general: Promover el nivel de gestion del capital humano con la finalidad
de mejorar el rendimiento laboral de los servidores de administracion interna de la

universidad nacional Pedro Ruiz Gallo- Lambayeque.
Objetivos especificos:

Proponer estrategias fundamentadas en los principios de la gestion de capital

humano para ser implementadas en la institucion investigada.

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

Pedro Ruiz Gallo-Lambayeque.

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

lo tomen en consideracion.

TEORIAS: La presente propuesta esta estructurada para mejorar el rendimiento
laboral de los servidores de administracion interna se basa en las siguientes teorias:
La teoria Fayoliana, la teoria de Gari S. Becker, la teoria de McGregor, la teoria de
Mc. Clelland y la teoria de Abraham Maslow.



FUNDAMENTACION TEORICA: Sobre las variable independiente Gestion del
Capital Humano y la variable dependiente Rendimiento Laboral tenemos que:
Valencia, M. (2020) expone las teorias de actualidad sobre Gestion del Capital
Humano, basado en la teoria de Elton Mayo, quien formulé su teoria, sobre los
problemas de la productividad en los que aparece la concepcion del ser humano
como el fin dltimo del proceso productivo, precisa que el capital humano en forma
de trabajadores con conocimientos exitosamente retenidos en una organizacion es
esencial para la rentabilidad de una empresa. Por otro lado, Pérez-Fuentes, D. &
Castillo-Loaiza, J. (2016) refieren sobre las teorias mas actuales, como: Schultz
(1960) plantea que los factores de produccion decisivos para el mejoramiento del
bienestar son el incremento de la calidad de la poblacion, los adelantos en el
conocimiento y el perfeccionamiento de habilidades. Luego, Gary S. Becker (1964)
desarrolla formalmente la teoria del capital humano argumentando que la
educacién y la formacién 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 econdmico enddgeno demostrando que la inversion en
capital humano incluye educacién y capacitacion laboral; luego Mincer (1958) y
Johnes (1997) plantean la relacion reciproca entre el crecimiento econémico y el
crecimiento del capital humano, lo que se convierte en un factor importante para el
crecimiento econdémico sostenido. Hashim, M., y otros (2015), definen al capital
humano como el término que hace alusiébn a las habilidades, experiencias y
conocimientos de los colaboradores, los cuales les aportan valor a las
organizaciones siempre que se implementen buenas practicas para su gestion.
Atalay, R. (2015) define a la variable capital humano como el factor mas importante
en la produccion, en consecuencia; los gastos que se realicen en su educacion son
indispensables ya que un colaborador culto, habil serd capaz de emplear la
maquinaria avanzada en forma éptima, innovar ideas y métodos en el proceso de
produccion, incrementando su rendimiento laboral minimizando el desperdicio en la
produccion. Ambrosius, J. (2016), respecto a la fuga del capital humano, sostiene
gue el apoyo organizacional y la oportunidad de carrera percibida estan
relacionados negativamente con la intencién de irse de los empleados de su centro
laboral. Becker, Gary (1964), afirma que la inversion en la educacion y capacitacion

de un individuo es similar a las inversiones comerciales en equipos. Bryman, A., y



Bell E., (2015), en su estudio mostraron que llevandose a cabo la gestidn
estratégica de la gestion del recurso humano se potencian las ventajas competitivas
sostenibles de la institucion; de otro lado, Diaz-Soloaga, P. (2019). Expone sobre
la comunicacion interna en las instituciones que ha experimentado un avanzado
desarrollo actualmente con el uso de la tecnologia de la informacion y la
comunicacién. Farace, S. y Mazzotta, F. (2015) expone resultados de su estudio,
los que confirman que el capital humano, asi como las redes dentro de la empresa
desarrollan un efecto positivo al interior de la empresa en la innovaciéon y en la
cadena productiva constituyéndose en la red externa mas importante respecto al
conocimiento e innovacion; como que, Gogan, L., y otros, (2016),exponen sobre los
resultados obtenidos en su estudio mostrando que existe una relacion significativa
entre el capital intelectual y el desempefio organizacional. Tajeddini, K. (2016),
afirma que los gerentes de las organizaciones publicas deben estar atentos a la
innovacion y el aprendizaje como capacidades estratégicas de suma importancia
para un desempefio 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 reduccién del costo, pero al mismo tiempo
el incremento de las necesidades de los clientes y que la funcion de los gerentes
son: Planificar, dirigir, verificar y corregir. Gupta, N., (2014) concluy6 que, entre los
aspectos analizados, son determinantes para la gestion del talento humano desde
el enfoque estratégico principalmente la identidad de la gente en correspondencia
a la cultura organizacional y su ejecucién 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 tacito de los servidores, a fin
de documentarlo, socializarlo y gestionarlo estratégicamente para convertirlo en su
propiedad. Dadarlat, A. (2015) sostiene que la contratacién de colaboradores
idoneos es una exigencia estratégica de suma relevancia, pues supone dotar a la
organizacion de personal competente, con conocimientos, destrezas y talentos
indispensables para una eficiente inversion 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 publicos.

Sobre capital humano y condiciones laborales tenemos que: Barro, R (1991), afirma

gue las muertes de los trabajadores de mediana edad aumenta la oferta laboral de



adolescentes, disminuye el acceso a la educacion de las nifias 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, investigd sobre el impacto las nuevas tecnologias en las
condiciones laborales y la salud y seguridad de los trabajadores en los sectores
industriales, asi como en las profesiones intelectuales; evalla las consecuencias
de la digitalizacion en la salud, seguridad y lesiones relacionadas con el trabajo
realizado por los de los trabajadores. Barro, R (1991) concluye que los analisis
empiricos 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 desempefio
laboral Vera, N. & Suéarez, A. (2018) sostienen que la excelencia en el servicio al
cliente es parte fundamental de la filosofia corporativa, que el valor fundamental de
los integrantes de la empresa debe ser la vocacion de servicio de calidad, para lo
cual es indispensable procurar un ambiente armdénico entre los clientes internos
gue se reflejara en una interaccién positiva entre cliente interno y externo para la
prestacion de un servicio efectivo como producto de que los clientes internos se
identifiquen con el clima organizacional. Vargas Hernandez, J. y otros (2018),
concluyen que el impacto que tiene la motivacién en el rendimiento laboral es
significativo por presentar una correlacién positiva considerable, asi mismo se
determinan los indicadores que tienen mayor impacto, la capacitacion con las
expectativas y la providencia de la recompensa con los incentivos. Pilligua, C. y otro
(2019), concluyen que, las organizaciones deben prestar atencién, 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 satisfaccion 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 satisfaccién, el bienestar
y la felicidad en el entorno laboral se aborda desde diferentes perspectivas y una
de ellas es la economia.

Para Frick, K. (2019), sostiene que el objetivo del trabajo es la produccion eficiente,

gue los empleadores benevolentes fomentan el trabajo saludable, toman en cuenta



gue las opiniones de los colaboradores son de apreciable necesidad para definir
los riesgos y priorizar las medidas para disefiar e implementar soluciones
convenientes en la fase inicial y para monitorear y luchar la marcha de la
organizacion. Charry, H. (2018), concluye que existe correlaciéon significativa entre
la comunicacion interna, el clima organizacional y las dimensiones grado de
estructura y su influencia en el cargo; consideracion, entusiasmo y apoyo;
orientacién hacia la recompensa y orienta y orientacién hacia el desarrollo y
promocioén del trabajo

Mediante la presente investigacion se plantea un modelo de gestion basado en las
técnicas y principios de gestion del capital humano cuyos principales actores lo
constituye los servidores administrativos de la institucion investigada, a quienes se
les capacitar4 en forma permanente, secuencial y continuado, mediante talleres,
interna y externamente de acuerdo a su cargo que desempeiia, realizando el
correspondiente seguimiento hasta lograr la mejora continua. EI modelo es
continuo.

Asimismo, para el disefio del presente modelo se ha recurrido a los fundamentos
pilares y principios de la politica de modernizacion 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 mas importante de
las organizaciones

Sociolégico: Aponte-Jaramillo, E. & Vasquez-Rizo, F. (2020), concluyen que a la
realidad le urge contar con un capital humano consciente y participativo, a fin de
gue 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 Util
en favor de la sociedad, conformandose de esta manera un verdadero capital

social.(p.13)

Epistemoldgicos: Los recursos econdmicos basicos 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 innovacion, como consecuencia de

la aplicacion del conocimiento al trabajo. ElI ser humano es capaz de generar



capacidades intelectuales, propiamente del ser humano, destinadas a la reflexion
acerca del conocimiento que ha creado, es el Gnico 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: Pazmifio, 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 desempefio
laboral, estos conjuntos de disposiciones legales crean un vinculo de derecho
juridico entre ambas partes que permita establecer de forma coherente y armoniosa
una relacion laboral digna para lograr la igualdad de sus derechos, lograr mejores
condiciones laborales; finalmente es la regulacion de la situacion frente a sus
obligaciones con los lideres de la organizacion, a fin de evitar la explotacion del
hombre por el hombre; concluyendo que el cumplimiento de los beneficios
contractuales laboralmente formaria parte de las politicas constitucionales y

sociales para el crecimiento y mejorar el nivel de vida del ciudadano (pp. 3y 11).

Politicos: La realidad nacional muestra problemas de profunda despreocupacion
por el bien comun y la formacion moral del ciudadano, escasean los programas
gubernamentales o institucionales que incentiven la formacién de ciudadanos
hébiles legalmente, que cuenten con bases soélidas para su participacion en la
solucion de los problemas del pais, con ideas claras que permitan proyectar a
nuestra sociedad hacia un futuro prospero e inclusivo. Las instituciones,
OCDE/CAF/CEPAL (2018), desarrolla un informe sobre Per( en el que se
sostienen que este pais desarrolla una agenda para vincular a los ciudadanos con
las instituciones publicas tendientes a impulsar un desarrollo mas incluyente,
centrandose en la seguridad ciudadana, la lucha contra la corrupcion, mejores
servicios de aguay saneamiento y mejorar los servicios del gobierno en la atencion
a la ciudadania, la dacion de leyes anticorrupcién con sus respectivos 6rganos
jurisdiccionales, coordinando y priorizando acciones gubernamentales

intencionadas a lograr mejoras en los servicios y atencion a los ciudadanos.

Ramirez, R. y otros, (2018) concluye que, en algunas empresas, los principios de

responsabilidad social no son tomados en cuenta en la gestion estratégica del



talento humano, que la dimensidon menos recurrente son los estandares laborales
dejando de lado los principios de anticorrupcion, los derechos humanos y la

conservacion del medioambiente.

Axiolbgicos: 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 institucion
tiene una personalidad que se encuentra caracterizada por la escala de valores que
posea, por lo que los lideres de las instituciones deben preocuparse por gestionar
en el fortalecimiento de la formacion ética y moral de sus colaboradores a fin de
gue actlen acorde con un esquema axiolégico favorable a los intereses de ellos
mismos y de la organizacién.. La escala de valores a tener en cuenta se refleja en
la Piramide creada por Abrahan Maslow que pretende organizar las necesidades

humanas (valores o contravalores dependiendo de la persona).

PILARES: El presente modelo de gestion del capital humano tiene su sustento en
los pilares de la Politica de Modernizacion de la Gestion Publica al 2021, que
establece los principales lineamientos del proceso de modernizacion del estado. El
objetivo de esta politica es que las instituciones publicas reflejen la politica en

objetivos claros.

PRIMER PILAR. - Politicas Publicas, Planes Estratégicos y Operativos:
Responsable CEPLAN-PCM

Las politicas publicas nacionales (PPNS) integran y dan coherencia a la accién 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 accién en un
esquema multianual.

Planes de desarrollo concertado (PDCS). Es una propuesta de desarrollo acordada
por actores calves de la region; 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 linea de las politicas publicas nacionales (PPNS).
Planeamiento operativo (POIl); debe estar articulado con el PEI y con los planes de

otras entidades en la linea de la Politicas Publicas Nacionales.



SEGUNDO PILAR. -Presupuesto por resultados: La politica de Modernizacion de
la Gestion Publica esta dirigida a mantener la disciplina fiscal mejorar la eficiencia
en la distribucion de recursos y la calidad de gasto publico asegurando la eficacia
en las operaciones publicas; busaca apoyar la adopcion progresiva del programa
presupuestal impulsada por el Ministerio de Economia y Finanzas a cargo de la
Direccion 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
basica de presupuesto y una herramienta de priorizacion y de transparencia en la
informacion que permite identificar a la poblacion objetivo o beneficiaria de cada
programa especifico y vincularla con los productos y resultados que las entidades

proveeran para satisfacer todas las demandas.

TERCER PILAR. -Gestibn por procesos, simplificacion administrativa y
organizacion institucional. Las entidades publicas deben adoptar de manera
paulatina, la gestién por procesos, continuar con los esfuerzos relacionados a la
simplificacion administrativa y organizarse de manera adecuada para llevar

adelante los procesos y alcanzar los resultados esperados.

e Con respecto a la gestion 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.

e En lo referente a la simplificacion administrativa materializa el objetivo
principal de la politica publica que es la de promover la eficiencia y eficacia en todos
los a&mbitos administrativos de las instituciones, fomentando la cultura del servicio
al ciudadano, siendo el principal la Ley de simplificacion administrativa contenida
en el Decreto Legislativo 1310 que elimina costos y obstaculos innecesarios.

e Sobre la organizacion institucional; el disefio organizacional de las
instituciones debe de tener en cuenta; la existencia de estandares basicos, los
mecanismos de coordinacion, los criterios de disefio como son la especializaciéon
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 meritocratico: comprende el sistema de medidas
institucionales direccionadas a articular y gestionar a los servidores publicos
armonizando los intereses de la sociedad con la de los servidores publicos, cuyo
propasito es el servicio al ciudadano, liderada por la Autoridad Nacional del Servicio
Civil (SERVIR) con el propésito de lograr la profesionalizacién de la funcion publica
en todos los niveles de gobierno, la atraccion de personal calificado, se priorice la
meritocracia en el acceso, promocién, evaluacion y permanencia en el sector
publico. 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 informacién, seguimiento, evaluacion y gestion del
conocimiento: para asegurar una gestion publica eficiente, las entidades publicas
deben contar con un sistema de informacion, con un proceso de seguimiento, de

evaluacion y con una adecuada gestion del conocimiento

El sistema de informacién es un proceso de recoger, organizar y analizar datos con

el objeto de convertirlos en informacién Gtil 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 vy

transparencia.

Sistema de seguimiento y evaluacion: El seguimiento, para verificar que las
actividades se estan 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 evaluacion, para determinar los cambios
generados por una actividad o secuencia de actividades, comparando el estado

inicial con el final.

Gestion del conocimiento: Para identificar, analizar y compartir el conocimiento
disponible y requerido sobre la gestion y su relacién con los resultados, a fin de
facilitar a través de la informacién pertinente el trabajo de todos los funcionarios

publicos, facilitar la ubicacién del lugar donde se encuentra el conocimiento.

PRINCIPIOS: Los principios que rigen la propuesta son:



Orientacion al ciudadano: Un estado flexible, dialogante a través de las politicas
publicas, con funcionarios publicos calificados y motivados que se preocupan por

atender y responder a las necesidades de los ciudadanos.

Articulacion intergubernamental e interinstitucional: Las entidades publicas deben
planificar y ejecutar sus acciones de manera articulada tanto a nivel administrativo
como entre los niveles gubernamentales, fomentando la comunicacién y la continua
coordinacion, uso de los recursos en forma asociativa y cooperativa con la finalidad
de responder eficaz y oportunamente, evitar ambigliedades duplicidades

interinstitucionales y gubernamentales.

Balance entre flexibilidad y control de la gestion: Las entidades deben desarrollar
una gestion, agil, eficaz, eficiente y oportuna adaptando oportunamente sus
estructuras organizacionales, asi como sus procesos Yy procedimientos
especialmente en el ambito administrativo de manera que se asegure la prestacion
de servicios publicos segun las necesidades de los ciudadanos, velando por el uso
adecuado de los recursos y bienes publicos.

Innovacién y aprovechamiento de las tecnologias: La finalidad de que las
instituciones publicas incorporen el uso y aprovechamiento intensivo de la
tecnologia, especialmente en el sistema administrativo para lograr el cambio y la

mejora de la gestion publica.

VALIDACION:
El proceso de validacion fue realizada por tres expertos Doctores en Gestion

Publica y Gobernabilidad, quienes indicaron que estaba listo para ser aplicado.



VALIDEZ DE LA PROPUESTA
INSTRUMENTO PARA VALIDAR LA PROPUESTA POR EXPERTOS

|. DATOS GENERALES Y AUTOEVALUACION DE LOS EXPERTOS
Respetado profesional: Sefior Dr. AURELIO RUIZ PEREZ

De acuerdo a la investigacién que estoy realizando, relacionada con Gestion del
capital humano para el rendimiento laboral del servidor administrativo interno de la
universidad nacional Pedro Ruiz Gallo —Lambayeque, me resultara de gran utilidad
toda la informacion que al respecto me pudiera brindar, en calidad de experto en la
materia.

Objetivo: Valorar su grado de experiencia en la tematica referida.

En consecuencia, solicito muy respetuosamente, responda a las siguientes
interrogantes:

1. Datos generales del experto encuestado:

1.1. Aios de experiencia en docencia universitaria: Veinte Afios

1.2.Cargo que ha ocupado: Docente a tiempo Parcial EPG-UCV
1.3.Institucion Educativa donde labora actualmente: Universidad César Vallejo
1.4.Especialidad: Profesor de Ciencias Quimico Biologicas

1.5.Grado académico alcanzado: Dr. En Gestion Universitaria.

2. Test de autoevaluacién del experto:

2.1 Senfale su nivel de dominio acerca de la esfera sobre la cual se consultara,
marcando con una cruz o aspa sobre la siguiente escala (Dominio minimo
=1y dominio maximo= 10)

1 2 |3 |4 |5 |6 |7 |8 |9 J10 x |

2.2 Evalué la influencia de las siguientes fuentes de argumentacion en los
criterios valorativos aportados por usted:

Fuentes de argumentacion Grado de influencia en las
fuentes de argumentacion

Alto Medio | Bajo

Analisis tedricos realizados por Ud.

Su propia experiencia.

Trabajos de autores nacionales.

Trabajos de autores extranjeros.

Conocimiento del estado del problema en su trabajo propio.
Su intuicion.

X [IX|[X| X| X| X




EVALUACION DE LA PROPUESTA POR LOS EXPERTO

Nombres y apellidos del Aurelio Ruiz Pérez

experto

Se ha elaborado un instrumento para que se evalle

Mg.

Por las particularidades del indicado Trabajo de Investigacion es necesario someter
a su valoracion, en calidad de experto; aspectos relacionados con la variable de

ALIDA LUZ ESPERANZA CABANILLAS CAMPOS.

estudio: Desempefio docente.

Mucho le agradeceré se sirva otorgar segun su opinion, una categoria a cada item
gue aparece a continuacién, marcando con una X en la columna correspondiente.

Las categorias son:

Si Ud. considera necesario hacer algunas recomendaciones o incluir otros aspectos

Muy adecuado (MA)

Bastante adecuado (BA)

Adecuado (A)

Poco adecuado (PA)

Inadecuado (1)

a evaluar, le agradezco sobremanera.

2.1. ASPECTOS GENERALES:

NO

Aspectos a evaluar

BA

PA

Modelo de gestion del capital humano para mejorar el
rendimiento laboral.

x

Representacion gréfica del Programa.

Secciones que comprende.

Nombre de estas secciones.

Elementos componentes de cada una de sus secciones.

Relaciones de jerarquizacién de cada una de sus secciones.

~Noo|h~WiN -

Interrelaciones entre los componentes estructurales de
estudio.

XXX | X | X [X

2.2. CONTENIDO

o

Aspecto a evaluar

BA

PA

Modelo de gestion del capital humano para mejorar el
rendimiento laboral.

x

Las estrategias estan bien elaboradas para el modelo.

Programaciones de capacitacion con profesionales.

Coherencia entre el titulo y la propuesta de modelo

Existe relacion entre las estrategias programadas y el tema.

Guarda relacion el Programa con el objetivo general.

El objetivo general guarda relacién con los objetivos
especificos.

X[ X [ X [ X |X|X

| ~Nlojulaw(Nn] Rz

Relaciones de los objetivos especificos con las actividades a
trabajar.

x




N° | Aspecto a evaluar MA |BA |A |[PA I
9 Las estrategias guardan relacién con el modelo. X
10 | El organigrama estructural guarda relacién con el modelo. X
11 | Los principios guardan relacion con el objetivo. X
12 | El tema tiene relacion con la propuesta del Modelo. X
13 | La fundamentacién tiene sustento para la propuesta de X
modelo.
14 | El modelo contiene viabilidad en su estructura X
15 | El monitoreo y la evaluacion del modelo son adecuados X
16 | Los contenidos del modelo tienen impacto académico y X
social.
17 | La propuesta tiene sostenibilidad en el tiempo y en el espacio | x
18 | La propuesta esta insertada en la Investigacion. X
19 | La propuesta del modelo cumple con los requisitos. X
20 | La propuesta del modelo contiene fundamentos tedricos X

2.3. VALORACION INTEGRAL DE LA PROPUESTA

N | Aspectos a evaluar MA |BA |A | PA I
1 | Pertinencia. X
2 | Actualidad: La propuesta del modelo tiene relacion con el X
conocimiento cientifico del tema de Investigacion.
3 | Congruencia interna de los diversos elementos propios del X
estudio de Investigacién.
4 | El aporte de validacién de la propuesta favorecerd el propésito | x
de la tesis para su aplicacion.

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
Direccion electrénica: aurupel@yahoo.es
Teléfono: 978903132

Gracias por su valiosa colaboracion.




INSTRUMENTO PARA VALIDAR LA PROPUESTA POR EXPERTOS

l. DATOS GENERALES Y AUTOEVALUACION DE LOS EXPERTOS
Respetado profesional: Sefior Dr. JHON WILIAN MALCA SAAVEDRA

De acuerdo a la investigacion que estoy realizando, relacionada con Gestién del
capital humano para el rendimiento laboral del servidor administrativo interno de la
universidad nacional Pedro Ruiz Gallo —Lambayeque, me resultara de gran utilidad
toda la informacion que al respecto me pudiera brindar, en calidad de experto en la
materia.

Objetivo: Valorar su grado de experiencia en la tematica referida.

En consecuencia, solicito muy respetuosamente, responda a las siguientes
interrogantes:

3. Datos generales del experto encuestado:

3.1. Aios de experiencia en docencia universitaria: Cuatro

3.2.Cargo que ha ocupado: Docente posgrado y Funcionario Publico
3.3.Institucion Educativa donde labora actualmente: Universidad César Vallejo
3.4.Especialidad: Gestién Publica y Derecho Administrativo

3.5.Grado académico alcanzado: Dr. Gestién Publica y Gobernabilidad

4. Test de autoevaluacion del experto:

2.2 Sefale su nivel de dominio acerca de la esfera sobre la cual se consultara,
marcando con una cruz o aspa sobre la siguiente escala (Dominio minimo
=1y dominio maximo= 10)

1 2 |3 Ja [5 |6 [7 [8 |9 10 |

2.3 Evalué la influencia de las siguientes fuentes de argumentacién en los
criterios valorativos aportados por usted:
Fuentes de argumentacion Grado de influencia en las
fuentes de argumentacion

Alto Medio | Bajo

Analisis teoricos realizados por Ud.

Su propia experiencia.

Trabajos de autores nacionales.

Trabajos de autores extranjeros.

Conocimiento del estado del problema en su trabajo propio.
Su intuicién.

X X| X X| X| X

Il EVALUACION DE LA PROPUESTA POR LOS EXPERTO
Nombres y apellidos del Dr. JHON WILIAN MALCA SAAVEDRA

experto




Se ha elaborado un instrumento para que se evalle
Mg. ALIDA LUZ ESPERANZA CABANILLAS CAMPOS.

Por las particularidades del indicado Trabajo de Investigacion es necesario someter
a su valoracion, en calidad de experto; aspectos relacionados con la variable de
estudio: Gestion del capital humano.

Mucho le agradeceré se sirva otorgar segun su opinién, una categoria a cada item
gue aparece a continuacion, marcando con una X en la columna correspondiente.
Las categorias son:

Muy adecuado (MA)

Bastante adecuado (BA)

Adecuado (A)

Poco adecuado (PA)

Inadecuado (1)
Si Ud. considera necesario hacer algunas recomendaciones o incluir otros aspectos
a evaluar, le agradezco sobremanera.

2.1. ASPECTOS GENERALES:

(o}

Aspectos a evaluar BA A |PA I

Modelo de gestion del capital humano para mejorar el
rendimiento laboral.
Representacién gréfica del Programa.

Secciones que comprende.

Nombre de estas secciones.

Elementos componentes de cada una de sus secciones.
Relaciones de jerarquizacion de cada una de sus secciones.

Interrelaciones entre los componentes estructurales de
estudio.

~Nlojo|Mw(N] Rz
XXX XXX X|IZ
>

2.2. CONTENIDO

o

>

Aspecto a evaluar BA|A |[PA I

Modelo de gestion del capital humano para el rendimiento
laboral del servidor administrativo.
Las estrategias estan bien elaboradas para el modelo.

Programaciones de capacitacién con profesionales.
Coherencia entre el titulo y la propuesta de modelo

Existe relacion entre las estrategias programadas y el tema.
Guarda relacion el Programa con el objetivo general.

El objetivo general guarda relacion con los objetivos
especificos.

Relaciones de los objetivos especificos con las actividades a
trabajar.

(o] (o) N oo~ WwW|N = \|Z

Las estrategias guardan relacién con el modelo.

10 | El organigrama estructural guarda relaciéon con el modelo.
11 | Los principios guardan relacién con el objetivo.
12 | El tema tiene relacién con la propuesta del Modelo.

XX |IX|X|X| X| XIXIXIX|X|X XZ

13 | La fundamentacion tiene sustento para la propuesta de
modelo.

14 | El modelo contiene viabilidad en su estructura

X | X

15 | El monitoreo y la evaluacion del modelo son adecuados




N° | Aspecto a evaluar BA|A |[PA I

16 | Los contenidos del modelo tienen impacto académico y
social.

17 | La propuesta tiene sostenibilidad en el tiempo y en el espacio
18 | La propuesta esta insertada en la Investigacion.

19 | La propuesta del modelo cumple con los requisitos.

20 | La propuesta del modelo contiene fundamentos tedricos

X|x|[x|x| x|z
>

2.3. VALORACION INTEGRAL DE LA PROPUESTA

Aspectos a evaluar MA |B |A |PA |I

Pertinencia.

Actualidad: La propuesta del modelo tiene relacion con el
conocimiento cientifico del tema de Investigacion.
Congruencia interna de los diversos elementos propios del
estudio de Investigacion.

El aporte de validacién de la propuesta favorecera el propésito X
de la tesis para su aplicacion.

x| X|X

A W NR| =

Lugar y fecha: Chiclayo, 14 de diciembre de 2020

J(@’S *

Firma del experto
DNI N° 16788917

Agradezco su gratitud por sus valiosas
consideraciones:

Nombres: Jhon Wilian Malca Saavedra
Direccion electronica: jhonmalca @hotmail.com

Teléfono: 943248748

Gracias por su valiosa colaboracion.




INSTRUMENTO PARA VALIDAR LA PROPUESTA POR EXPERTOS

|. DATOS GENERALES Y AUTOEVALUACION DE LOS EXPERTOS
Respetado profesional: Sefiora Dra. BERTILA FERNANDEZ HERNANDEZ

De acuerdo a la investigacion que estoy realizando, relacionada con Gestién del
capital humano para el rendimiento laboral del servidor administrativo interno de la
universidad nacional Pedro Ruiz Gallo —Lambayeque, me resultara de gran utilidad
toda la informacion que al respecto me pudiera brindar, en calidad de experto en la
materia.

Objetivo: Valorar su grado de experiencia en la tematica referida.

En consecuencia, solicito muy respetuosamente, responda a las siguientes
interrogantes:

5. Datos generales del experto encuestado:

5.1.Afos de experiencia en docencia universitaria: Trece afos.

5.2.Cargo que ha ocupado: Docente a tiempo parcial

5.3.Institucion Educativa donde labora actualmente: Universidad César Vallejo
5.4.Especialidad: Licenciada en Educacion Primaria

5.5.Grado académico alcanzado: Doctora en Gestion Publica y Gobernabilidad

6. Test de autoevaluacion del experto:

2.3 Senale su nivel de dominio acerca de la esfera sobre la cual se consultara,
marcando con una cruz o aspa sobre la siguiente escala (Dominio minimo
=1y dominio maximo= 10)

1 2 |3 |4 |5 |6 [7 |8 |9 |10 x |

2.4 Evalué la influencia de las siguientes fuentes de argumentacion en los
criterios valorativos aportados por usted:

Fuentes de argumentacion Grado de influencia en las
fuentes de argumentacion
Alto Medio Bajo
Analisis teoricos realizados por Ud. X

Su propia experiencia.

Trabajos de autores nacionales.

Trabajos de autores extranjeros.

Conocimiento del estado del problema en su trabajo propio.
Su intuicién.

X[ X | X]| X | X

ll. EVALUACION DE LA PROPUESTA POR LOS EXPERTO

Nombres y apellidos del Dra. Bertila Hernandez Fernandez
experto




Se ha elaborado un instrumento para que se evalle
Mg. ALIDA LUZ ESPERANZA CABANILLAS CAMPOS

Por las particularidades del indicado Trabajo de Investigacion es necesario someter
a su valoracion, en calidad de experto; aspectos relacionados con la variable de
estudio:

Mucho le agradeceré se sirva otorgar segun su opinién, una categoria a cada item
gue aparece a continuacion, marcando con una X en la columna correspondiente.
Las categorias son:

Muy adecuado (MA)

Bastante adecuado (BA)

Adecuado (A)

Poco adecuado (PA)

Inadecuado (1)
Si Ud. considera necesario hacer algunas recomendaciones o incluir otros aspectos
a evaluar, le agradezco sobremanera.

2.1. ASPECTOS GENERALES:

Aspectos a evaluar MA |BA |A |PA I
Modelo de gestion del capital humano para mejorar el
rendimiento laboral.

Representacién gréfica del Programa.

Secciones que comprende.

Nombre de estas secciones.

Elementos componentes de cada una de sus secciones.
Relaciones de jerarquizacion de cada una de sus secciones.

Interrelaciones entre los componentes estructurales de
estudio.

2.2. CONTENIDO

(o}

x

~Nlojo|Mw(N] Rz

XXX [ X | X |X

o

Aspecto a evaluar MA |BA |A |PA |
Modelo de gestion del capital humano para mejorar el
rendimiento laboral.

Las estrategias estan bien elaboradas para el modelo.
Programaciones de capacitacién con profesionales.
Coherencia entre el titulo y la propuesta de modelo
Existe relacion entre las estrategias programadas y el
tema.

Guarda relacién el Programa con el objetivo general.
El objetivo general guarda relacién con los objetivos
especificos.

Relaciones de los objetivos especificos con las X
actividades a trabajar.
Las estrategias guardan relacion con el modelo. X
El organigrama estructural guarda relacion con el X
modelo.
11 | Los principios guardan relacién con el objetivo. X
12 | El tema tiene relaciéon con la propuesta del Modelo. X
13 | La fundamentacién tiene sustento para la propuesta de | x
modelo.

x

XX [ X | X

X

X

O (00] ~N| o g wWw|IN = \|Z

(=Y
o




N° | Aspecto a evaluar MA |BA |A |PA I
14 | El modelo contiene viabilidad en su estructura X
15 | El monitoreo y la evaluacion del modelo son X
adecuados
16 | Los contenidos del modelo tienen impacto académicoy | x
social.
17 | La propuesta tiene sostenibilidad en el tiempo y en el X
espacio
18 | La propuesta estd insertada en la Investigacion. X
19 | La propuesta del modelo cumple con los requisitos. X
20 | La propuesta del modelo contiene fundamentos X
tedricos
2.3. VALORACION INTEGRAL DE LA PROPUESTA
N | Aspectos a evaluar MA | BA | A | PA I
1 | Pertinencia. X
2 | Actualidad: La propuesta del modelo tiene relacion con el X
conocimiento cientifico del tema de Investigacién.
3 | Congruencia interna de los diversos elementos propios del | x
estudio de Investigacion.
4 | El aporte de validacion de la propuesta favorecera el X
propoésito de la tesis para su aplicacion.

Lugar y fecha: Chiclayo, 18 de diciembre de 2020
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Firma del experto

DNI N° 16526129

Agradezco su gratitud por sus valiosas

consideraciones:

Nombres: Bertila Hernandez Fernandez

Direccioén electroénica:

bertilahernandez2013@gmail.com

Teléfono: 990219547

Gracias por su valiosa colaboracion.
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UNIVERSIDAD NACIONAL PEDRO RUIZ GALLO
RECTORADO

“4djio de la Universalizacion de la Salud”

Lambayeque, 07 de setiembre de 2020

OFICIO N°220-2020-VIRTUAL-R-UNPRG

Seriora:

Dra. MERCEDES ALEJANDRINA COLAZOS ALARCON

Jefe

Escuela de Posgrado de la Universidad César Vallejo

Presente. -

Asunto: Aceptacion para realizar Trabajo de Investigacién Cientifica

Referencia: Carta S/N — Expediente 2892-2020-SG

De mi consideracion:

Sirva el presente documento para expresar mi saludo personal e institucional y en atencion al
documento de la referencia, informarle de la aceptacién de la alumna Alida Luz E. Cabanillas
Campos del programa de doctorado en Gestion Piiblica y Gobernabilidad de la Universidad Cesar
Vallgjo, para que realice su trabajo de investigacion cientifica en esta Casa de Estudios.

Asimismo, sirvase coordinar con el Vicerrectorado de Investigacién a través del correo
electrénico: mesadepartes vrinvizunpre.edupey con la Oficina General de Recursos Humanos:
mesadepartes_ogrha unpre.edu.pe, para el desarrollo del Trabajo de Investigacion.

Sin mas por el momento reciba un cordial saludo de nuestra parte.

Dr. JORGE A. OLIV/ NUNEZ
Rector

c.c.: Vicerrectorado de Investigacion
Oficina General de Recursos Humanos

Archivo
JON/
Ciudad Universitaria - Calle Juan XXIII N° 391 Central Telefonica: 0051 074 - 282356 - 282382 - 282120 .
w.unprg.edu.pe  e-mail: rectorado@unprg.edu.pe Anexo: 2230 -

Lambayeque ~ Perti



Tabla 8: Primer Taller: Variable Gestion del Talento Humano

PARTICIPANTES: Servidores administrativos de UNPRG-Lambayeque

FECHA: Primera semana

DIMENSION: Planificacion de Personal

MOMENTO | OBJETIVOS ESTRATEGIAS TIEMPO | RECURSOS RESPONSABLES
Saludo bienvenida y
presentacion del tema y de | 10" | Registro  de
Inicio los objetivos. asistencia.
Puntualizar la| .. quha : de Equipo
. _ Dialogar sobre teorias sobre asistencia.
importancia de 1a | |5 panificacion  y  las organizador y
planificacion y del | hecesidades de los recursos docente
capital humano en | humanos en la institucion. '
las instituciones.
Desarrollo Realizar analisis sobre las
capacidades, competencias
y habilidades, habilidades 40’ Multimedia,
blandas con las que debe copias de | Docente
contar cada servidor de _ -
Precisar las | acuerdo a su area de trabajo. diapositivas.
capacidades, B
Cierre competencias ~ y | Reflexion:
habilidades, con las | ¢Con qué se queda cada
que debe contar | Participante? 1o | Video Organizador y

cada servidor.

¢, Como debe participar cada
servidor en la planificacion
de su institucion?

docente

Fuente: Elaboracién propia.




Tabla 9: Segundo Taller: Variable Gestion del Talento Humano

PARTICIPANTES: Servidores administrativos de UNPRG-Lambayeque

FECHA: Segunda semana

DIMENSION: Seleccién del Capital

Humano.
MOMENTO | OBJETIVOS ESTRATEGIAS TIEMPO RECURSOS RESPONSABLES
Saludo y felicitacion por su
asistencia, presentacion del tema. 10’ Registro de
i asistencia. Equipo
nicio i .
Precisar sobre el proceso riguroso F"?ha . de organizador y
para seleccién de capital humano. asistencia.
Examinar la importancia docente.
de la seleccion rigurosa de Andlisis sobre las competencias que
debe manejar el personal de
los recursos humanos. acuerdo a cada Area.
Desarrollo ;
Implementar el cumplimiento del 40
Determinar el proceso | proceso de seleccion del personal. _
riguroso de los requisitos o Organizador'y
con los que debe contar Multimedia, Docente.
cada servidor para copias de
acceder a una plaza en la _ N
institucion. Reflexion: diapositivas.
sCon qué se queda cada 10’ .
participante? Video.
Cierre ¢Cémo debe participar cada Organizador y
servidor en la seleccion de los
servidores administrativos de su docente
institucion?. Video.

Fuente: Elaboracién propia.




Tabla 10: Tercer Taller: Variable Gestion del Talento Humano

PARTICIPANTES: Servidores administrativos de UNPRG-Lambayeque

FECHA: Tercera semana

DIMENSION: Capacitacion y Desarrollo Personal

MOMENTO | OBJETIVOS ESTRATEGIAS TIEMPO | RECURSOS RESPONSABLES
Saludo bienvenida y presentacion
Inicio del temay de los objetivos. 10’ Registro de
: : : asistencia.
Puntualizar la importancia | Seleccionar temas sobre la Ficha de
de la capacitacion y del capa}ci.tacié'n de los servidores asistencia Equipo organizador
d I | del administrativos, .
esarrolio persona e y docente.
servidor. Revision de temas relacionados al
Desarrollo sistema de gestion y de bases
. legales administrativas,
ACtua“Z_ar y reforzar el_ ,USO Constitucion Politica del Peru, ley
de los sistemas de gestion y | 27444, ley SERVIR
en temas legales vy
administrativos. Cap_e_lcitacic')n en desarrollo _de 40’ Multimedia, Docente
habilidades blandas del servidor _
Afi | idad administrativo para mejorar calidad copias de
lanzar _6,18 capam_ ades | ge atencion al usuario. . .
para atencion al usuario. Instruccién sobre temas de clima diapositivas.
organizacional. .
Formacién en temas de cultura Video.
Fortalecer el clima | organizacional
izaci e 10° ,
prggm;qmonal de 1a | Reflexion: Organizadores y
. Institucion. ¢Con qué se queda cada .
Cierre participante? Video docente
Fortalecer la cultura | ¢Como  debe participar cada
organizacional de la servidor en la cultura organizacional
institucional de su instituciéon?

Fuente: Elaboracion propia




Tabla 11: Cuarto Taller: Variable Gestion del Talento Humano

PARTICIPANTES: Servidores administrativos de UNPRG-Lambayeque

FECHA: Primera semana

DIMENSION: Evaluacion del Capital

Humano
MOMENTO | OBJETIVOS ESTRATEGIAS TIEMPO | MATERIALES RESPONSABLES
Saludo, felicitacién y presentacion del
o tema y de los objetivos. 10’ Registro de | Equipo
Inicio Puntualizar la importancia de la R o de | idad de | asistencia. oraanizador
evaluacién del servidor en las | Reconocimiento de la necesidad de la Ficha de 9 y
o evaluacién continua del servidor ; .
instituciones. o administrativo. asistencia. docente.
Reforzar los criterios sobre
evaluacion conforme a cada | Fijar criterios de evaluacion acordes a
area. cada area.
Desarrollo Disefiar los instrumentos de o y
avaluacién por capacidades y Apllcar instrumentos de avaluacion por
resultados capacidades y resultados. b )
' . ocente
Fortalecer los instrumentos de | apjicar instrumentos de avaluacion por 40’ Multimedia
avaluacion por eficiencia vy eficiencia y eficacia. !
eficacia. COplaS de
Fortalege’r los instrumentos _de Aplicar instrumentos de _ N
avaluacion por competencias avaluacién por habilidades blandas diapositivas.
blandas
Precisar las  capacidades, Video
competencias y habilidades, con 10
. las que debe contar cada .
Cierre servi(?or Reflexion: N
' ¢,Con qué se queda cada participante?
¢ COmo debe participar cada servidor
en la planificacion de su institucion?
Video Docente

Fuente: Elaboracién propia




MATRIZ DE CONSISTENCIA DE PROYECTO DE INVESTIGACION CIENTIFICA

Problema Objetivo Variables Tipo de investigacion Técnicas -
instrumentos

Variable El Tipo de investigacion segun su | La Encuesta: Se

¢Coémo influye la gestién del | Objetivo general: Se propuso naturaleza, Fue aplicada, con el | aplico una encuesta

humano en el
laboral del
servidor administrativo
interno de la universidad
nacional Pedro Ruiz Gallo
Lambayeque?

capital
rendimiento

un modelo de gestion del
capital humano con la finalidad
de la mejora del rendimiento
laboral del servidor
administrativo interno.

Objetivos  especificos: i)
Diagnosticar el estado actual
del rendimiento laboral del
servidor administrativo interno
de la Universidad Nacional

Pedro Ruiz Gallo de
Lambayeque.
ii) Diseflar un modelo de

gestién del capital humano que
tienda a elevar el rendimiento
laboral del servidor
administrativo interno de la
Universidad Nacional Pedro
Ruiz 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.

independiente:

Gestion del capital

humano.

Variable dependiente:

Rendimiento laboral

propoésito de hallar la solucién a una
incertidumbre especifica,
puntualizadndose en indagar y reforzar el
conocimiento para conducirlo a la
practica, lo que nos encausa al avance
cientifico (Ponte, E. 2020, p.29).

Disefio:
transversal.
Rx: Evaluacién de la realidad.
T: Estudios previos.

P: Propuesta.

M: muestra

<
" >,
O

Propositiva no  experimental

para recolectar
datos

Instrumento:
cuestionario sobre
rendimiento laboral

con 29 items.
Se uso la escala de
likert

Fuente: Elaboracién propia




