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Resumen

El trabajo de investigacion realizada, parte de la problematica observada sobre los
recursos humanos que laboran en la universidad nacional de Huancavelica (UNH),
puesto que en los ultimos afios se han visto alta rotacion de personal administrativo,
por otro lado, alto porcentaje de ausencia laboral dentro del horario de trabajo ya sea
por permisos, por salud, licencias a cuenta de vacaciones, el objetivo de la
investigacion es determinar como la admision de personal se asocia relaciona con el
desempefio laboral de los trabajadores administrativos, la metodologia para la
investigacion se emple6 el método cientifico, asi como el método analitico, descriptivo
y sintético; el disefio de la investigacion es correlacional la muestra de la investigacion
fue 115 trabajadores a las que se aplicaron la encuesta correspondiente, mediante un
cuestionario, del procesamiento y analisis se obtuvo los resultados de que el proceso
de admision de personal en la universidad es regular segun la apreciacion del 92% de
los encuestados, asi como el desempefio laboral es también regular con 68,7% de
apreciacion de los encuestados, y por otro lado se llega la conclusion de relacién
directa y significativamente, la intensidad de relacion rho de Spearman es del 0,244**
que se tipifica como correlacion positiva muy débil, la probabilidad asociada es P
(t>2,675) =0,009<5% por lo que dicha correlacion es positiva.
Palabras clave: admision de personal, desempefio laboral, reclutamiento de

personal, seleccién de personal.



Abstract

The research work carried out, part of the problem observed on the human resources
that work in the National University of Huancavelica, since in recent years there have
been high turnover of administrative personnel, on the other hand, a high percentage
of absence from work within the working hours either for permits, for health, leave on
account of vacations; of the administrative workers of the university, the objective of
the research is to determine how the admission of personnel is related to the work
performance of the administrative workers, the methodology for the research used the
scientific method, as well as the analytical, descriptive and synthetic; the research
design is correlational the research sample was 115 workers to whom the
corresponding survey was applied, through a questionnaire, from the processing and
analysis the results were obtained that the admission process of personnel in the
university is regular according to The appreciation of 92% of the respondents, as well
as the job performance is also regular with 68.7% of the appreciation of the
respondents, and on the other hand the conclusion of a direct and significant
relationship is reached, the intensity of Spearman's rho relationship is Of the 0.244 **
that is typified as a very weak positive correlation, the associated probability is P (t>
2.675) = 0.009 <5%, so this correlation is positive.
Keywords: personnel admission, job performance, personnel recruitment,

personnel selection.
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Introduccion

Esta investigacion desarrollado en la UNH obedece a la problematica dentro
de la institucion, al percibir una alta rotacion de personal administrativo de la
universidad, por diversos factores de ausentismo, licencias, permisos, el mismo que
puede ser debido a que no existe compromiso laboral por parte del trabajador con la
institucion, presumiblemente por un proceso de admision de personal deficiente, por
lo que el problema planteado es ¢como la admision de personal se relaciona con el
desempefio laboral de los trabajadores administrativos de la universidad nacional de
Huancavelica.

Segun (Chiavenato, 2002), manifiesta que:

La admisién de personas es el primero de una serie de procesos de la moderna
gestion del talento humano. Para ello cada organizacion codifica las caracteristicas
humanas importantes para la consecucién de los objetivos organizacionales e
identificacion con la cultura interna, y seleccion a las personas que las poseen en grado
ele vado.

Entonces podemos manifestar que el proceso de admision de personal es la
actividad mediante el cual se incorpora personal a una determinada organizacion
empresarial u organismo publico, a pertenecer como potencial humano, que,
dinamizara la organizacién, y asi cumplir sus objetivos institucionales plasmados por
antelado, el cual busca el beneficio de sus requerimientos de sus clientes o usuarios,
asi como satisfacer a sus clientes internos y externos.

Robbins et al., (2013), lo define el desempefio laboral como:

El proceso para determinar qué tan exitosa ha sido una organizacién o un
individuo o un proceso, en el logro de sus actividades y objetivos laborales y en general
a nivel organizacional, donde la medicion del desempefio laboral brinda una
evaluacion acerca del cumplimento de las metas estratégicas a nivel individual.

En ese sentido el desempefio laboral es la determinacion de los resultados de
las acciones de los colaboradores de una institucion u organizacion empresarial, con
el propésito de lograr las metas y objetivos de la institucion y el logro indirecto de las
necesidades individuales de cada uno de los trabajadores, el cual se ve reflejado en la

evaluacion laboral bajo ciertos estandares.



El objetivo de la investigacion fue determinar como la admision de personal
se relaciona con el desempefio laboral de los trabajadores administrativos de la
universidad nacional de Huancavelica en el periodo 2020; la hipotesis planteada en la
investigacion es: La admision de personal se relaciona directa y significativamente con
el desempefrio laboral de los trabajadores administrativos de la universidad nacional de
Huancavelica.

La tesis, para su mejor entendimiento se ha dividido en cuatro partes
principales, las mismas que se han estructuré en capitulos, es asi que en el primer
capitulo hemos detallado concerniente al planteamiento del problema asi como del
formulacién, por otro lado se detalla el objetivo de la investigacion tanto el general
como los especificos, para luego ver la justificacion; en el capitulo segundo se aborda
referido al marco tedrico, como los antecedentes de la investigacion, bases tedricas,
formulacién de la hipétesis de la investigacion, identificacion y operacionalizacion de
las variables.

En el tercer capitulo abordamos la metodologia de la investigacion, detallando
el tipo, nivel, método, disefio, empleados en la investigacion, asi como la poblacion,
muestra y muestro requerido, las técnicas e instrumentos de la recoleccién y analisis
de datos, para luego en el cuarto capitulo detallar la presentacion e interpretacion de
los resultados y procesamiento de hipétesis; para finalmente relatar las conclusiones y

plasmar las recomendaciones, sobre el trabajo de investigacion.

El autor.



CAPITULO |
El PROBLEMA

1.1.Planteamiento del problema
El proceso de admision de personal esta en funcion a su dimensiones, reclutamiento y
seleccidn de personal o talento humano, es un tema estratégico para las organizaciones
empresariales y gubernamentales, puesto que los colaboradores de éstas son el pilar de
suma importancia para el logro de sus objetivos. La dificil labor de encontrar a las
personas adecuadas es un desafio, y es de suma importancia seleccionar al personal,
con competencias adecuadas.
Por otro lado, muchas de las organizaciones empresariales y gubernamentales

se encuentran conviviendo con cuatro grupos de generaciones: a) millennials, b)
generacion Z, c) generacion X, y d) baby boomers, y solo la poblacién millennials
supone 21 38% de la fuerza laboral, y se prevé que para el 2025 serd el 75%
(Singh,2015). Asimismo, las organizaciones demandan talento joven, que pueda
ocupar las vacantes que se ofertan, y, asi mismo los profesionales requieren un empleo
de acuerdo con sus expectativas.

El reclutamiento de personal ha pasado a segundo plano, hoy en dia en la era
digital, por ello la clave para conseguir a los colaboradores potenciales para las
diversas organizaciones se encuentran en el Talent Adquisicion, que se define como el

enfoque estratégico para encontrar, atraer e integrar a los mejores colaboradores.
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Ademas, Olivares (2012) afirm6 que participamos de un nuevo mundo 2.0,
donde los medios virtuales cobran espacio y popularidad en las sociedades, donde las
empresas deben desarrollar nuevas tecnologias y adaptarlas a sus procesos.

Esto, aplicado al reclutamiento y seleccion, requiere de una adaptacion
impulsada por una cultura digital, en la que deben profundizar en politicas de atraccion
del talento mucho mas efectivas, que consigan disefiar el mapa de talento de las
personas que necesitan las organizaciones: donde estan y qué competencias tienen
(Arteaga, et al. 2018, p. 3).

El 75% de la gente que busca un trabajo se preocupa por la marca empleadora
antes incluso de aplicar a una compafiia determinada, y el 76% de los candidatos
visitaron el perfil en LinkedIn de algin empleado de la empresa a la que deseaban
aplicar antes de hacerlo (LinkedIn Talent Solutions, 2016).

En el siglo XVII 'y XVIII en el auge de la industria no se preocupaban por el
trabajador, se les trataban como hombres econdmicos, es decir sélo servian como
cualquier otro recurso, que, no tenia en cuenta sus sentimientos, sus necesidades, por
ende, no se tenian adecuada productividad.

Con la revolucién industrial del siglo XIX, surgen en Estados Unidos (EE.
UU.) complejos fabriles, los cuales quitaron protagonismo a pequefias empresas, lo
que inicio las compafiias y genero la creacion de diferentes departamentos funcionales,
como el area de personal, cuya mision era la contratacion de personas y cuya demanda
era cada vez mayor, pues era el principal recurso en el manejo de la maquinaria, los
avances tecnoldgicos en la produccién para el siglo XX dieron origen a la Escuela de
Administracion, y esta fue artifice del desarrollo de nuevas teorias que relacionan a la
organizacion y la interaccion del personal y cuyo fin era mejorar los niveles de
produccion, con la maximizacion de la eficiencia, que se lograba con la division de
tareas por especialidad y trabajo en equipo por volimenes de produccién (Arteaga, et.
al. 2018, p. 14).

Para las décadas de 1960 y 1970, se dieron leyes que crearon la necesidad de
cambiar el término —personall a —recursos humanosl (Hernando, 2007).

Es asi como hoy en dia, las organizaciones empresariales a nivel de

Latinoamérica, también, estan enfrentandose a cambios en la forma de conseguir
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colaboradores ideales, para incorporarlos a sus organizaciones. Ello en busca de lograr
sus objetivos institucionales.

(Grados, 2013) manifiesta que la seleccion de personal debe estar
fundamentada en el conjunto de expectativas que se puedan tener de un colaborador
en cuanto a su desempefio, al realizar sus actividades dentro de la organizacion; por lo
tanto, este proceso debe llevarse a cabo con mucho cuidado siguiendo una serie
establecida y de manera precisa, tomando en cuenta los siguientes aspectos:
Experiencia laboral, vida académica y rasgos psicologicos.

Estos son componentes basicos de todas las personas y es que todo ello hace
posible un desarrollo 6ptimo y eficaz, por lo que deben llevarse a cabo utilizando
técnicas, que funcione y sean de confianza. Por lo tanto, podemos decir que la
seleccion de personal esta orientada a encontrar el personal idoneo para cubrir los
requerimientos de un puesto, esto utilizando una serie de técnicas orientadas a
contribuir con esta labor (Grados, 2013).

El gerenciamiento de los trabajadores del sector publico en el Peru tiene una
caracteristica de mucha complejidad , y esto debido a la escaza planificacion y
liderazgo coherente, por muchos factores, como por ejemplo la diversidad de
regimenes laborales que se cuenta, con diversos tratamientos, que generan confusion
por lo heterogéneo de las reglas de juego, lo mismo que lleva al desorden en el sistema
remunerativos, de la cantidad de contratos por medio del régimen de contratos
administrativo de servicios CAS, la escasa participacion del ente rector del sistema de
recursos humanos.

En el Pert desde 1937, existen entidades a nivel nacional encargadas de la
gestién de recursos humanos del sector publico, credndose ese afio la Direccidn
General de Escalafon y Listas Pasivas (Ley 8.801), con duracién hasta 1950, cuando
se crea la Direccion General del Servicio Civil cuya mision fue velar por los derechos
y obligaciones del empleado publico, en 1973 se crea el Instituto Nacional de la
Administracion Publica (DL 20.316), para regular y administrar los sistemas de
personal, racionalizacion y capacitacion, en 1995 el INAP fue disuelto con (Ley
26.507) y las funciones pasaron a responsabilidad de cada sector publico (Lacoviello
y Zunanic, 2005).
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En el afio 2004, se promulgo la Ley Marco del empleo pablico (LMEP) como
norma transversal al empleo publico que implicaba un solo y Unico régimen para los
empleados estatales y nueva clasificacion de los grupos ocupacionales al interior del
servicio civil (El Servicio Civil Peruano, 2012)

En 2008 se crea el SERVIR, bajo el mando de la Presidencia de Consejo de
ministro (PCM) y el Ministerio de Economia y Finanzas (MEF) que se
responsabilizaron de la administracion del personal y los salarios.

La puesta en marcha de aplicar politicas que complementan a la ley marco, no
pudo complementarse por la duda referente a los efectos contrarios de la modificacién
en las politicas que generan mayor gasto en las remuneraciones, el mismo que sirve
como elemento atractivo del talento humano a las organizaciones publicas.

En la actualidad, existen 15 regimenes laborales en las entidades del Estado,
entre generales y especiales, que conllevan a un desorden en la administracion publica
porque cada régimen implica distintos derechos y deberes para los servidores publicos,
los regimenes laborales generales son tres: carrera administrativa (Decreto Legislativo
276), régimen de la actividad privada (Decreto Legislativo 728) y contratacion
administrativa de servicios — CAS (Decreto Legislativo 1057).

El régimen de la carrera administrativa constituye un sistema cerrado por
niveles, donde se ingresa al ultimo nivel por concurso publico de méritos. Se organiza
en tres grupos ocupacionales (profesionales, técnicos y auxiliares) segun formacion,
capacitacion y/o experiencia reconocida. Los directivos y los funcionarios no estan
comprendidos en la carrera administrativa, pero si en las disposiciones de la Ley de
bases de la carrera administrativa en lo que les sea aplicable (EI Servicio Civil
Peruano, 2012).

En la préctica, los puestos de direccion estan siendo ocupados por servidores
de carrera, muchas veces a través de designaciones discrecionales realizadas por la
autoridad competente, la promocion de servidores publicos se realiza bajo criterios de
antigliedad, capacitacion y evaluacion, pero, la posibilidad de que las entidades
realicen procesos de promocion interna se redujo sustancialmente durante los ultimos
afios debido a que las plazas disponibles fueron destinadas, en primer término, para

reponer a exservidores publicos afectados irregularmente por los ceses colectivos vy,
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solo en segunda instancia, a ser cubiertas por concursos publicos (El Servicio Civil
Peruano, 2012).

En nuestra region desde la dacion de la Ley N° 30057 “Ley del Servicio Civil”,
existe la tendencia de experimentar mejorias en la estabilidad y desempefio laboral,
siendo un cambio muy necesario y anheladas por muchos afios por ello se ha

convertido en clave para lograr un mejor servicio publico, esto segun SERVIR (2018)

El Servicio Civil peruano esta conformado por todas las personas que trabajan
al servicio del Estado. Los Ilamamos servidores publicos por el caracter de servicio a
la ciudadania que tienen las funciones y tareas que realizan. Servicio civil también es,
por extensidn, el conjunto de reglas y normas que rigen la gestion de estos recursos
humanos en el Estado. Su finalidad es velar por una adecuada armonia entre los
derechos de los servidores y los intereses de la sociedad publicos (El Servicio Civil
Peruano, 2012).

Asimismo, SERVIR ha indicado que, en la perspectiva de la gestion de
personal que se apoya en sus experiencias, conocimientos, competencias, por ello es
imprescindible realizar la evaluacion o diagndéstico que vislumbre el conocimiento de
las potencialidades y aspectos negativos de una forma progresiva de las competencias
siendo un inicio para la adecuacion de estrategias de actualizaciones, que permitan el
inicio de una adecuacion importante de perfeccionamiento destinada a incrementar sus
habilidades del personal que presta sus servicios a las entidades publicas (Directiva
001-2010-SERVIR-GDCR).

Siendo que para el estado el servidor publico es el principal baluarte para el
desarrollo de la modernizacién del estado y de servicio que se brinda a la ciudadania
a través de sus diversas entidades publicas, es necesario conocer como se selecciona
al personal en las entidades publicas.

Porque de un tiempo a esta, se observa problemas en la estabilidad de los
colaboradores y por ende de las organizaciones del Estado, y de esta no se escapa la
Universidad Nacional de Huancavelica. Por ejemplo, durante los ultimos dos afios se
observa que el personal administrativo quienes laboran en las distintas unidades, se
han experimentado alta rotacion de personal, originados por diversos motivos, como
la ausencia de los trabajadores dentro del horario de trabajo, ya sea por comision de

servicio, licencias por enfermedades, permisos por salud, permisos por asuntos
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personales, vacaciones a cuenta, etc., el mismo que origina ausentismo dentro de la
organizacion. Por ello se puede inferir que no haya un adecuado cumplimiento de los
objetivos institucionales, por el desempefio laboral de los trabajadores.

Asi mismo, se puede apreciar otra problematica, que existen algunos
trabajadores con juicios ganados a la institucion, por problemas legales que fueron
incorporados con mandato judicial, a veces de forma definitiva, el cual denota una
falencia del estado en el proceso de captar el recurso humano.

Por otro lado, podemos apreciar, que existen colaboradores de la institucion
que ocupan cargos laborales, sin cumplir con el perfil requerido para desempefiar las
labores en los puestos encomendados, el cual dificulta el cumplimiento cabal de los
objetivos institucionales.

Por estos aspectos, se puede inferir, que no hay adecuado desempefio laboral
del personal administrativo que labora en las diversas unidades de la universidad
nacional de Huancavelica.

De continuar con la problematica, se corre el riesgo de albergar personal sin
contar con los perfiles requeridos, el cual no ayudara a cumplir los objetivos y las
metas trazadas y por ende no se tendra un adecuado desempefio laboral, perjudicando
en la productividad, y la competitividad en brindar apoyo para el servicio adecuado a
los usuarios y la ciudadania huancavelicana.

Por otro lado, se continuara teniendo ausentismo laboral de los trabajadores
administrativos, por la alta rotacion existente, en los puestos laborales, asi mismo se
continuara con los problemas legales de acoger trabajadores por imposiciéon de los
organos jurisdiccionales, por reposicion judicial, aunque no cuenten con los requisitos
ni perfiles requeridos para ocupar un determinado puesto.

Para poder aliviar, o darle solucidn a estas problematicas, se debe realizar una
adecuada seleccion de personal, retener a los trabajadores que tiene talento, con
distintas formas de incentivo, para desempefiarse adecuadamente en los puestos
laborales encomendados, brindar diferentes capacitaciones al personal administrativo,
contratar personal idoneo con buena remuneracion, para desempefiar labores
encomendadas en las diversas unidades, realizar controles de desempefio laboral, para

asi ver aspectos relevantes que perjudiguen el cumplimiento de los objetivos.
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Por ello, se realizo esta investigacion, con la finalidad de establecer si existe
una correlacion entre la seleccion del personal y el desempefio laboral del personal
administrativo de la universidad nacional de Huancavelica, para que a partir de los
resultados obtenidos se pueda ampliar en la investigacion, es asi se planted las
interrogantes que sean la problematica de la investigacion:
1.2.Formulacion del problema

1.2.1. Problema general

¢Como la admision de personal se relaciona con el desempefio laboral de los
trabajadores administrativos de la universidad nacional de Huancavelica en el periodo
20207
1.2.2. Problemas especificos

¢COmo la admision de personal en su dimension reclutamiento del personal
se relaciona con el desempefio laboral de los trabajadores administrativos de la
universidad nacional de Huancavelica en el periodo 2020?

¢Como la admision de personal en su dimension seleccion de personal se
relaciona con el desempefio laboral de los trabajadores administrativos de la
universidad nacional de Huancavelica en el periodo 2020?

¢Como la admision de personal se relaciona con el desempefio laboral en
dimensién desempefio individual de los trabajadores administrativos de la universidad

nacional de Huancavelica en el periodo 2020?
1.3. Objetivos:
1.3.1. Objetivo general

Determinar como la admision de personal se relaciona con el desempefio
laboral de los trabajadores administrativos de la universidad nacional de Huancavelica
en el periodo 2020.

1.3.2. Objetivos especificos

Determinar como la admision de personal en su dimension reclutamiento del
personal se relaciona con el desempefio laboral de los trabajadores administrativos de
la universidad nacional de Huancavelica en el periodo 2020.

Determinar como la admision de personal en su dimension seleccion del
personal se relaciona con el desempefio laboral de los trabajadores administrativos de

la universidad nacional de Huancavelica en el periodo 2020.
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Determinar como la admision de personal se relaciona con el desempefio
laboral en dimension desempefio individual de los trabajadores administrativos de la
universidad nacional de Huancavelica en el periodo 2020.

Determinar como la admision de personal se relaciona con el desempefio
laboral en su dimension desempefio grupal de los trabajadores administrativos de la
universidad nacional de Huancavelica en el periodo 2020.
1.4.Justificacion e importancia
1.4.1. Justificacion tedrica

Justifica el trabajo de investigacion porque permite aportar conocimientos de
aspecto teorico sobre la necesidad de modernizar el Estado a traves de definir
tedricamente sobre el proceso de admision del personal administrativo a las entidades
publicas, especificamente a las universidades nacionales, toda vez que se describira y
observara los procedimiento de admitir al personal administrativo, a partir de la
realidad regional, comparando con los trabajos similares que hayan realizado
anteriormente, asi como, a las diversas teorias y modelos que aclaran las variables en
estudio, asi como a sus dimensiones de reclutamiento y seleccion del personal, por otro
lado sobre desempefio laboral como de sus dimensiones, orientados al personal
administrativo, para luego realizarse el transito a la ley del servicio, a fin de generar
estrategias de capacitacion y mejoramiento de habilidades y conocimientos por parte
de los servidores publicos.

1.4.2. Justificacién practica.

La justificacion practica de la investigacion se da en cuanto a los resultados
obtenidos referentes a la relacion que pueda darse entre las variables y sus dimensiones
en estudio, los que se puede aplicar en la oficina de recursos humanos de la universidad
nacional de Huancavelica, luego masificar a otras entidades de similares naturaleza y
objetivos, a fin de mejorarla en el tiempo para un adecuado servicio publico a la
ciudadania y que debe ser aprovechada por toda la administracién pablica.

1.4.3. Justificacion metodoldgica

Justifica también la investigacion porque se emplearon métodos generales de
la investigacion, el cual es el método cientifico, que permitié realizar el estudio
siguiendo un procedimiento sistematico, mediante el cual comprobamos

empiricamente, ademas se emplearon los otros métodos especificos, como él método
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inductivo porque se analiz6 las diferentes teorias de los recursos humanos
identificando un sistema que parta de lo particular a lo general y deductivo porque se
analizo el funcionamiento particular de los recursos humanos para realizar un analisis
de la realidad objetiva, en la universidad nacional de Huancavelica.

También se utiliz6 el método descriptivo, con la que ha procedido a describir
la realidad, y recoger datos tal como se encontrd en la préctica.
1.4.4. Importancia

Su importancia del presente trabajo de investigacion radica en que con la
ejecucion se pudo determinar la existencia de una relacion entre las variables en
estudio, ademas pudimos obtener resultados que pueden ser aplicados a la mejora en
el manejo de los elementos humanos en el sector publico, para armonizar con la Ley
SERVIR que explica claramente que los diagnosticos en talento humano dentro de la
administracion publica determinan un punto de partida desde la adecuada admision del
personal hasta el procesos de desvinculacion, asimismo para la generacion de
estrategias que conlleven a mejorar las capacidades de los recursos humanos y por
ende mejorar el servicio publico y en particular las universidades de nuestro pais.
1.4.5. Limitaciones

En el desarrollo de la tesis, se tuvo algunas limitaciones que son propias de toda

actividad académica, por lo que podemos mencionar que hubo limitacion referidos al
tiempo, debido a que no se contaba con el tiempo suficiente para dedicar a plenitud el
desarrollo de la investigacion por diversos factores como la actividad laboral que
ostento, por otro lado por la demora en la recopilacion de la informacion porque fue
un tanto dificil por el confinamiento sanitario decretado por el gobierno central en
todas las entidades publicas, asi como en toda la poblacién, otro aspecto de la limitante
fue no encontrar fécil los antecedentes y bases tedricas actualizados por la carencia de
textos en el medio asi como en las bibliotecas especializadas, y por Gltimo podemos
citar como otra limitante es aspecto econémico por parte del investigador, toda vez
que se compartia con las responsabilidades de familia y la actividad de investigacién

que requiere inversion para concretizarlo.
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CAPITULO II
MARCO TEORICO

2.1. Antecedentes de la investigacion

Los antecedentes empleados para el presente trabajo de investigacion estan en
los siguientes escenarios:
2.1.1. Antecedentes internacionales
(Gonzélez, 2018), titulado: “La evaluacion de desempefio como factor clave en el
compromiso laboral de los empleados publicos adjuntos a la direccion de recursos
humanos de la gobernacion del Estado Yaracuy ”, trabajo realizado en la Maestria en
Administracion del Trabajo y Relaciones Laborales Campus Béarbula, Facultad de
Ciencias Econémicas y Sociales, de la Universidad de Carabobo, Venezuela; tuvo
como objetivo analizar la evaluacién de desempefio como factor clave en el
compromiso de trabajo, es de enfoque cuantitativo, de campo descriptivo, disefio no
experimental, a una muestra de 20, llegando a la conclusion:

En el estudio se concluy6 que se deben establecer dentro de la gerencia,
normativas para implementar los requerimientos necesarios para verificar la
percepcion que poseen los empleados sobre el entorno laboral y como se desenvuelven
en sus funciones laborales, generando una retroalimentacion y fijacion de estrategias
para el mejoramiento en el servicio publico que ofrecen en el organismo, para ello, es
significativo conocer cuales aspectos son relevantes para la aplicacion de la evaluacion
de desempefio, ademas de como son percibidos por los empleados (Gonzales, 2018,
p. 86).
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(Cadena-Santana, 2016), presenté un trabajo de investigacion, titulado ‘“La
administracion del talento humano en las empresas del sector publico. Ecuador”,
publicado en la revista cientifica “Domino de las ciencias”, investigacion realizada en
la Universidad Laica Eloy Alfaro de Manabi, Manta Ecuador, en la que llego a las
siguientes conclusiones:

En la ciudad de Manta, polo de desarrollo de la provincia de Manabi, existen
algunas empresas del sector publico creadas por el gobierno nacional, Consejo
Provincial, por el municipio local, y las Juntas Parroquiales para servir a la comunidad
en sus respectivos ambitos, en la actualidad, gracias al avance cientifico y tecnolégico,
estas instituciones han tenido cambios muy radicales en su infraestructura y sistema
organizacional, lo que como consecuencia ha hecho necesaria la contratacion de
profesionales altamente responsables y capacitados, por una parte; y, por otra, el
adiestramiento del recurso humano existente, tratando de brindar servicios de calidad
(Cadena-Santana, 2016, p. 458)

Los cambios legales, sistematicos y metodoldgicos en la forma de administrar
las empresas publicas, han hecho que se trabaje de manera mas eficiente con los
recursos del pueblo, debido a que los fondos provienen del mismo; por lo tanto, debe
existir mejor atencion en los servicios de educacion, salud, servicios bésicos,
tributarios, de rentas, etc., las leyes ecuatorianas propenden lograr el bienestar de la
poblacién mediante la articulacion de mecanismos administrativos eficientes, para lo
cual es importante aplicar los conceptos explicados por tratadistas especializados en el
manejo del talento humano. Bajo este panorama de estudios actuales, se observa que
no existe una mayor atencion acerca de las nuevas tendencias en la administracion del
personal de las instituciones del sector publico en la ciudad de Manta (Cadena-
Santana , 2016, p. 458).

Podemos concluir que es importante establecer acciones conducentes a obtener
personal idéneo, capacitado, muy profesional, responsable, con valores éticos y
morales en cada una de las areas de trabajo, con la finalidad de obtener resultados de
calidad a la sociedad, cabe afirmar que el talento humano es una de las herramientas
productivas mas importantes que tienen las empresas dentro del mundo

econdémicamente globalizado (Cadena-Santana, 2016, p. 458)
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(Ghiglione, 2015), realiz6 un trabajo de investigacion titulado: “Gestion de RR.HH.
del personal de planta permanente de la honorable camara de diputados (provincia
de La Pampa). Desafios para una adecuada evaluacion de desempefio ”, el objetivo
de la investigacion es encontrar los procesos importantes ligados a la administracion
de capital humano en la gestion gubernamental, como hipotesis es la implementacion
de un sistema de gestion de recursos humanos favorece el liderazgo en organizaciones
publicas, trabajo realizado en la Maestria en Gestion Empresaria — Universidad la
Pampa — Argentina; quién llega a las siguientes conclusiones:

En primer lugar, hemos observado que la importancia del rol de los Recursos
Humanos dentro de la sociedad en general, y las organizaciones en particular, ha
cobrado mayor relevancia con el paso de los afios, esto esta sustentado por los recursos,
léase tiempo y esfuerzos intelectuales, que las ciencias sociales le han dedicado a la
comprension y desarrollo de teorias que interpretan el comportamiento de los seres
humanos, como asi también sus necesidades y motivaciones (Ghiglione, 2015, p. 103).

En segundo lugar, podemos afirmar que los Recursos Humanos son el activo
mas importante dentro de las organizaciones publicas y representan el factor clave de
éxito o fracaso, los responsables de la Direccion de Recursos Humanos de la
Honorable Camara de Diputados de la provincia de La Pampa son conscientes de la
necesidad de desarrollar un sistema integral de gestién de Recursos Humanos, que
posibilite estimar el aporte real de los trabajadores a la organizacién, mediante
evaluaciones periddicas de desempefio, asi como plantear objetivos y acciones de
mejora continua. Sin embargo, al dia de la fecha no cuentan con las herramientas
necesarias para abordar tal desafio. Los directivos, saben que planificar en forma
estratégica e integral, sin dudas, permitird mejorar los resultados a mediano y largo
plazo y cuentan con la intencion de empezar a implementar el sistema de gestion de
Recursos Humanos (Ghiglione, 2015, p. 103)

Por otra parte, el uso de la herramienta Tablero de Comando permite, a través
de la seleccion de indicadores agrupados en subsistemas, establecer un diagndéstico de
situacion, detectar inconvenientes en la planificacion y ejecucion de las estrategias
organizacionales, identificar las interrelaciones e interacciones que influyen y/o

afectan el desempefio del personal y, a su vez, proponer pautas basicas y objetivos a
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mediano plazo, que contribuyan a mejorar los indicadores de gestion (Ghiglione, 2015,
p. 103).

(Mina, 2015), realizé un trabajo de investigacion cuyo titulo es: “Atraccion y retencion
del talento. Problemdtica en empresas de Argentina”, trabajo presentado para
obtener el masterado, en la Universidad Privada, Escuela de organizacion industrial,
los objetivos d la investigacion son describir y definir la conceptualizacion de atraccion
de talento humano, poder determinar grado de conocimiento de atraccion y retencion
como herramientas de gestion, es una investigacion de exploracion cualitativa y
fenomenologica, la hipdtesis planteada es que intentard demostrar la utilizacion de
plena capacidades de gestion para atraer y retener talento humano, llegando a las
siguientes conclusiones:

Las personas pasan gran parte de sus vidas en el trabajo, y es ahi cuando la
gestion de talento se convierte en un aspecto crucial, donde el crecimiento o no de las
empresas dependen exclusivamente de como sus empleados se desarrollen de manera
individual y grupal, la no utilizacién plena de las capacidades de gestion para atraer y
retener talento. Lo que se pudo observar es la aplicacion de algunas herramientas,
clasicas, y procesos poco formalizados, y no se ha encontrado a la gestion del Talento
en un lugar importante dentro de la agenda de las empresas ni de los directivos a pesar
de la importancia que el tema ha cobrado en los ultimos afios en las empresas, estas no
han prestado todavia atencion suficiente al problema de la gestion eficaz de sus
talentos. Asi mismo se pudo observar un deterioro de la productividad, que en
principio podria estar impactando por el lado de la rotacion, mayor costo laboral,
pérdidas de compromiso, innovacién y motivaciéon (Mina, 2015, pp 64-65).

(Castro (2014), en su investigacion titulada: “Practicas directivas y competencias de
los altos directivos publicos para una gestion efectiva en el Estado de Chile”,
desarrollada en la Universidad de Chile, el objetivo se propone realizar un estudio de
caso de caracter mixto, es decir de enfoque cuantitativo y cualitativo de tipo
exploratorio, descriptivas, y desde la averiguacion se deriva los aspectos relacionados
a las referencias de la informacion mediante técnicas de entrevistas, observaciones en
el campo de la gestion publica. El principal instrumento para el levantamiento de

informacién primaria corresponde a una encuesta electrénica a la totalidad de los
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directivos publicos de primer y segundo nivel jerarquico seleccionados por el SADP,
luego de un extenso proceso previo de validacion, se concluyeron:

La relevancia de esta investigacion se sustenta en la trascendencia e impacto
de la calidad de un directivo publico a nivel organizacional y en el Estado, en efecto,
se ha dimensionado esta incidencia a través del crecimiento econémico de un pais,
precisando que de haber contado con la calidad de la institucionalidad de direccion
publica como la de Singapur, Chile habria crecido cada afio un 2,1% mas, durante el
periodo 1970-1990; y en esta misma linea, la literatura demuestra la importancia del
liderazgo y la calidad del directivo, asi como el rol central de la profesionalizacion de
directivos publicos en cualquier proceso de reforma del Estado de un pais (Castro,
2014, pp. 92-93).

2.1.2. Antecedentes nacionales.

Rodriguez & Américo (2017) en su investigacion titulada: “Gestion del talento
humano y desempefio laboral del personal de la red de salud Huaylas sur, 2016,
desarrollada en la universidad Inca Garcilaso de la Vega, nos presenta el autor el
siguiente resumen a su investigacion.

El trabajo de investigacion responde a la necesidad de contribuir a la mejora
del desempefio laboral de los trabajadores que prestan servicios en el &mbito de la Red
de Salud Huaylas Sur, a través de una adecuada gestion del talento humano, en cuanto
al proceso de incorporacion y seleccion de personal, capacitacion, evaluacion del
trabajo e incentivando a los que destacan en sus labores, contribuyendo al logro de los
objetivos institucionales, el estudio tuvo como objetivo determinar de qué manera la
gestién del talento humano influye en el desempefio laboral del personal de la Red de
Salud Huaylas Sur, 2016 (Rodriguez & Américo, 2017)

Para su desarrollo se utilizo el tipo de estudio no experimental transversal, de
nivel explicativo, debido a que la investigacion se realizé sin la manipulacion
deliberada de las variables, y solo se observan en su ambiente natural, en un momento
para después describir, analizar y determinar la influencia de las variables de estudio.
La poblacion de estudio estuvo conformada por el personal asistencial y administrativo
del &mbito de la Red de Salud Huaylas Sur, en un nimero de 161 personas, a quienes

se les aplicé la encuesta sobre gestion del talento humano y desempefio laboral; para
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el andlisis de los datos se emple6 tablas de contingencia, gréafico de barras, analisis
estadisticos: Prueba de Chi — cuadrado (Rodriguez & Américo, 2017)

Segun las pruebas estadisticas, ““se concluye que el nivel de influencia de la
gestidn del talento humano en el desempefio laboral del personal de la Red de Salud

Huaylas Sur, es altamente significativa”

(Trujillo, 2017), realiz6 una investigacion titulada: “Gestion del talento humano y
desempefio laboral en el Hospital Nacional Hipdlito Unanue. Lima, 2016 ”, trabajo
presentado en la Escuela de Posgrado de la Universidad César Vallejo, para optar el
grado de Maestro en gestion publica, la tipologia del trabajo fue sustantiva de nivel
correlacional de enfoque cuantitativo, disefio no experimental, la encuesta aplicé a 100
servidores, y el muestreo fue de tipo probabilistico. La técnica empleada para
recolectar informacion fue la encuesta, y los instrumentos de recoleccién de datos
fueron los cuestionarios, en escala de Likert que fueron debidamente validados a través
de juicios de expertos y determinado su confiabilidad a través del estadistico (Alfa de
Cronbach, KR-22); llegado a las siguientes conclusiones:

Existe relacion entre la gestion del talento humano y el desempefio laboral. Se
comprobo a través de la prueba de hipotesis obteniéndose el coeficiente de correlacion
de 0.642 y un valor de significancia de 0.000 lo cual nos permite concluir que hay una
relacién positiva moderada y significativa entre la gestion del talento humano vy el
desempefio laboral (Rho = 0.642, p<0.05). (Trujillo, 2017)

Aparicio y Medina (2015), present6 una investigacion titulada: “Habilidades
gerenciales que demandan las empresas en el Per(: Un analisis comparativo”,
desarrollado en la Universidad del Pacifico, Escuela de Postgrado nos presenta el autor
el siguiente resumen, el presente trabajo de investigacion busca determinar cuéles son
las habilidades que demandan las empresas en el Per( a nivel gerencial para su 6ptimo
desempefio, se realizaron entrevistas personalizadas a expertos trabajando con la
Metodologia; arribando a las conclusiones:

Actualmente, en los ambitos académico y empresarial, existe coincidencia en
que de las habilidades gerenciales es el recurso estratégico mas importante en una
organizacion para generar valor. Sin embargo, en el Perd, principalmente a nivel

gerencial, son escasas y su adecuada gestion representa un importante reto en las
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organizaciones, mas aun en un mercado laboral que se caracteriza por la convivencia
de distintas generaciones con caracteristicas y demandas significativamente diferentes
(generacion “x”, millennials y baby boomers) (Aparicio & Medina, 2015, p. 71)

Con la finalidad de lograr mayores niveles de competitividad, las empresas
necesitan contar con gerentes que les permita hacer frente a las nuevas exigencias en
un mercado cada vez méas dinamico y ser generadores de valor agregado, activos
intangibles y ventajas competitivas. El resultado que obtienen las organizacionesy su
sostenibilidad en el largo plazo depende en forma decisiva del liderazgo gerencial, tal
como lo perciben los decisores y expertos en RR.HH. entrevistados (Aparicio &
Medina, 2015, p. 71).

2.1.3. Antecedentes locales

De la revision sobre antecedentes a nivel local se pudo encontrar solo referente

a una variable en estudio, lo que podemos citar:
(Rojas K. , 2019), en su investigacion: “Liderazgo y desempefio laboral en los
Gerentes y jefes de area de la Municipalidad Provincial de Angaraes-Lircay en el afio
20187, el objetivo general determinar la relacion existente entre el liderazgo y el
desempefio laboral en los gerentes y jefes de area de la Municipalidad Provincial de
Angaraes — Lircay en el afio 2018, se utilizé la estadistica descriptiva e inferencial con el
estadistico, llegando a las siguientes conclusiones:

Se ha determinado la relacion existente entre el liderazgo y el desempefio
laboral en los gerentes y jefes de area de la Municipalidad Provincial de Angaraes —
Lircay en el afio 2018. es positiva significativa. La intensidad de la relacion obtenida
con el coeficiente de “rho” de Spearman rs = 0,447 que se tipifica como positiva débil.
El 5,4% de los servidores publicos consideran que liderazgo es desfavorable, el 86,5%
consideran que es favorable y el 8,1% consideran que es muy favorable, asimismo el
2,7% los servidores publicos consideran que el desempefio laboral es regular; el 59,5%
consideran que es bueno y el 37,8% consideran que es excelente (Rojas, 2019, p . 83).

(Condezo Zarate, 2019), presento un trabajo de investigacion titulado: “Gestion de
talento humano y desempefio laboral de los trabajadores de la micro red la oroya —
Yauli- Junin — 2018, investigacion realizada en para optar el grado académico de

maestro en Ciencias de la Salud, Mencién: Administracion y gerencia en servicios de
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salud, en la Escuela y Unidad de Posgrado, Facultad de Enfermeria, de la Universidad
Nacional de Huancavelica.

Es una investigacion de tipo no experimental, transversal, cuantitativo; se
aplico el método deductivo, analitico y sintético, es de disefio descriptivo correlacional
simple, teniendo como poblacion a 139 trabajadores que laboran en la Micro Red La
Oroya, la muestra fue censal, de acuerdo a los criterios de exclusion, la muestra estuvo
conformada por 113 trabajadores, la técnica e instrumentos utilizados para la
recoleccion de datos fueron los cuestionarios de gestion de talento humano y
desempefio laboral, aplicado a través de una encuesta. Los resultados obtenidos fueron:
los trabajadores de la Micro Red La Oroya tienen las siguientes caracteristicas: 28,3%
son licenciadas en enfermeria, el 25,7% son técnicos de enfermeria y el 14,2% son
obstetras. (Condezo Zarate, 2019).

El 59,3% de los profesionales tiene entre 30 a 39 afios, el 24,8% entre 18 a 29
afios, en cuanto, a la condicion laboral de los trabajadores el 58,4% son nombrados, el
38,9% son contratados, si hablamos del tiempo de experiencia, el 62,8% de los
profesionales tienen mas de 2 afios de experiencia, 24,8% entre 4 a 12 meses (Condezo
Zarate, 2019).

Llegando a la conclusion:

Se demostrd que existe una relacion directa y significativa entre las variables,

gestién del talento humano y desempefio laboral. (r= 0,446 y p = 0,00) (Condezo
Zarate, 2019).
(Huaroc, 2018), realiz6 una investigacion de maestria cuyo titulo es: “Clima
institucional y el desempeiio docente en la institucion educativa N° 31540 “Santa
Isabel” Huancayo-2016", el objetivo es determinar la relacion que existe entre el
clima institucional y el desempefio docente en la Institucion Educativa; la hipétesis:
existe una relacion directa y significativa entre el clima institucional y el desempefio
docente, la metodologia general empleada es método cientifico, y los especificos son
el descriptivo; el disefio correlacional, la tipologia es basica, la muestra fue tomada en
forma no probabilistico, en una muestra de 42, llamado también muestra censal de
docentes. (Huaroc, 2018).

La conclusion a la que se arriba es:
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- Existe una relacion directa y significativa entre el clima institucional y el desempefio
docente en la institucion educativa “Santa Isabel” N° 31540 de Huancayo — 2016

(Fierro, 2017), realizd un trabajo de investigacion titulado: “Motivacion laboral y
desempefio laboral en docentes de la facultad de enfermeria de la universidad
nacional de Huancavelica, 2016”, investigacion presentado para optar el grado
académico de maestro en Ciencias de la Salud, Mencion: Administracion y gerencia
en servicios de salud, en la Escuela y Unidad de Posgrado, Facultad de Enfermeria, de
la Universidad Nacional de Huancavelica, tuvo como objetivo general, determinar la
relacion que existe entre motivacion laboral y desempefio laboral en docentes de la
Facultad de Enfermeria de la Universidad Nacional Huancavelica, tipos de
investigacion descriptiva-correlacional, el disefio utilizado es el disefio no
experimental, transaccionales correlacionales.
Llegando a la conclusion:

Después de encuestar a los docentes, los resultados que se obtuvieron, fue el
61,1% de los docentes de la Facultad de Enfermeria tienen muy buena motivacién
laboral, 33,3%, excelente y 5,6%, buena. El 66,7% de los docentes de la Facultad de
Enfermeria tienen excelente desempefio laboral, 22,2%, bueno y 11,1%, regular. El
33,3% de los docentes de la Facultad de Enfermeria tienen excelente motivacion y
desempefio laboral, 22,2%, muy buena motivacion laboral y buen desempefio laboral,
y 5,6%, buena motivacién laboral y regular desempefio laboral (Fierro, 2017), existe
relacion entre motivacion y desempefio laborales en docentes de la facultad de
Enfermeria de la Universidad Nacional de Huancavelica.

2.2. Bases teoricas de admision de personal

Los procesos de admisién de personal a las diversas organizaciones
constituyen los caminos de acceso para el ingreso de personas a las organizaciones,
son las puertas de entrada direccionados a los candidatos capaces de adaptar sus
aspectos personales a las exigencias de la organizacion, por ello es importante darle
una mirada a los temas de como es la admision de personas en las organizaciones,
tanto privadas como gubernamentales por que la admision de personas tienen un
comun denominador de acceso e inclusion.

La admision de personas se diversifica por algunos aspectos en las diferentes

instituciones; porque emplean modelos convencionales ya mejorados, en cambio hay
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organizaciones que emplean procedimientos perfeccionados para ver la forma de atraer
los talentos a fin de integrar a su equipo.

Segun (Chiavenato, 2002), la admision de personas es el primero de una serie
de procesos de la moderna gestion del talento humano, para ello cada organizacion
codifica las caracteristicas humanas importantes para la consecucion de los objetivos
organizacionales e identificacion con la cultura interna, y seleccion a las personas que
las poseen en grado elevado, es el proceso de seleccion de bldsqueda de la adecuacion
entre los que pretende la organizacién y lo que las personas ofrecen.

En este sentido podemos manifestar que la admision de personal es aquella
mediante el cual las organizaciones buscan personas o candidatos para incluirlo dentro
de su cartera de personal colaborador, las mismas que deben sera aquellas personas
que cumplen ciertos requisitos predeterminados con anterioridad por las
organizaciones, para que estos candidatos elegidos puedan coadyubar en el logros y
cumplimiento de sus objetivos y metas institucionales.

La admision de personal es uno de los tantos procesos mediante el cual las
organizaciones incorporan personas a sus labores cotidianas para logro de metas y
objetivos de la organizacion.

La admision de personal, tienen como componente llamado también para este
trabajo de investigacion como sus dimensiones los cuales son:

Proceso de Reclutamiento de personal
Proceso de seleccion de personal.
2.2.1. Dimension Reclutamiento de personal

Segun (Chiavenato, 2002), EIl reclutamiento corresponde al proceso mediante
el cual la organizacion atrae candidatos del mercado de recursos humanos para
abastecer su proceso de selectivo. El reclutamiento funciona como un proceso de
comunicacion: la organizacion divulga y ofrece oportunidades de trabajo en el
mercado de recursos humanos. El reclutamiento, como ocurre al proceso de
comunicacion, es un proceso de doble via que comunica y divulga las oportunidades
de empleo, al tiempo que atrae los candidatos para el proceso selectivo. Si el
reclutamiento solo comunica y divulga, no alcanza sus objetivos basicos. Es

fundamental que atraiga candidatos para seleccionar. (p. 95).
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Reclutamiento es todo un conglomerado de actividades disefiadas para atraer
personas cuyos candidatos sean calificados, hacia una determinada organizacion.

También se puede decir que el reclutamiento es un conjunto de técnicas y
procedimientos, mediante las cuales una organizacion empresarial privado o una
organizacion gubernamental desea reclutar diferentes postulantes preparados con
capacidades de cubrir los puestos de la organizacion.

Es un sistema de informacion mediante el cual se divulga y oferta por parte
de una organizacion, en el mercado de recursos humanos, las oportunidades de empleo
que pretende cubrir.

Por otro lado, también se Ilama reclutamiento a la actividad de generar
expectaciones en un conjunto de candidatos para un determinado puesto en la
organizacion, en la debe publicar los puestos vacantes, en el mercado de talento
humano para asi reclutar posibles candidatos competentes. El mercado de recursos
humanos pueden ser mercado interno o mercado externo, pudiendo ser la conjuncién
de ambos. En otras palabras, las organizaciones deben buscar postulantes dentro de la
organizacion, fuera de la organizacion o en ambos escenarios.

Segin (Werther Wiliam B., 2000), se llama reclutamiento al proceso de
identificar e interesar a candidatos capacitados para llevar las vacantes de la
organizacion.

El proceso de reclutamiento se inicia con la busqueda de candidatos y termina
cuando se reciben las solicitudes de empleo. Este proceso permite adquirir un
conjunto de solicitudes de trabajo, del cual se seleccionara después a los nuevos
empleados (Werther Wiliam B., 2000).

Segun (Chiavenato, 2007), Este proceso conlleva toda una serie de
procedimientos y técnicas aplicadas a fin de llamar personal capaz y capacitado para
cubrir los requerimientos que desee cubrir la organizacion.

Esencialmente se trata de ofertar al mercado de recursos humanos vacantes
para poder ser cubiertas, para que este proceso se lleve a cabo de la mejor manera, se
debe atraer la cantidad suficiente de postulantes para cubrir las necesidades que se
estan proponiendo, la funcion principal de este proceso es de suministrar la materia
prima (postulantes) para optimizar el correcto funcionamiento de la organizacion, este

proceso se basa en las necesidades que tiene la organizacion ya sean presentes o
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futuras. Este conjunto de actividades tiene como principal objetivo atraer candidatos,
para que de este modo se pueda elegir a uno de ellos Chiavenato (2007 p. 150).

De los antes descritos podemos resumir que los autores opinan que el
reclutamiento de personal es el proceso mediante el cual se aglutinan posibles
candidatos, del mercado de recursos humanos, para poder ostentar un determinado
puesto de trabajo en una determinada organizacion, pero estos candidatos deben reunir
las capacidades para el puesto que ha de ocupar.

Desde el punto de vista de aplicacion, el reclutamiento puede ser:
¢ Reclutamiento interno
¢ Reclutamiento externo
2.2.1.1. Reclutamiento interno

Segun (Paola, 2008) que manifiesta:

Los empleados que laboran en la compafiia constituyen una fuente esencial de
posibles candidatos para un puesto, tanto si se trata de una promocion como de un
movimiento lateral, los candidatos internos ya estan familiarizados con la organizacion
y poseen informacion detallada acerca de las politicas y los procedimientos, las
decisiones de promociones y transferencias laterales generalmente los toman los
gerentes de linea, con escasa participacion del departamento de recursos humanos o la
quien haga sus veces, en el proceso (Paola, 2008)

El reclutamiento interno es aquella en la que se convoca a los candidatos entre
los servidores de la misma organizacién, para motivarlos en el proceso de ascender,
rotando o transfiriendo a cumplir otras funciones, estas pueden ser de mayor
complejidad y responsabilidad, con mejoras en las condiciones laborales.

El reclutamiento interno se enfoca en los candidatos de los actuales empleados
de la organizacion, el cual privilegia a los empleados actuales para ofrecerles
oportunidades mejores dentro de la misma institucion.

El reclutamiento interno se lleva a cabo a través de oferta de ascensos (cargos
mas elevados y, en consecuencia, mas complejos, pero en la misma area de actividad
de la persona) y transferencias (cargos del mismo nivel, pero que involucran otras
habilidades y conocimientos de la persona y estan situados en otra area de actividad
en la organizacion) (Audias , 16:21:51 UTC).

El reclutamiento interno se da para:
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e Cubrir plazas libres y oportunidades, el mismo que se da entre los trabajadores
actuales.

e Los trabajadores internos son los candidatos son prioritarios.
e Solicitan ser promovido o rotados a las oportunidades que se presentan.
e Laempresa oferta una carrera de ascenso al trabajador (Abanto, 2011, p. 29)
2.2.1.1.1. Los pros y contras del reclutamiento interno.

Como en toda actividad existen algunos aspectos que favorecen o impiden, la
adecuada implementacion, dentro de los aspectos favorables tenemos:

1. Aprovecha mejor el potencial humano de la organizacion
Motiva el desarrollo profesional de los actuales empleados

Incentiva la permanencia de los empleados y su fidelidad a la organizacion.

4

3

4. ldeal para situaciones de estabilidad y poco cambio ambiental

5. No requiere socializacion organizacional de nuevos miembros

6. Probabilidad de mejor seleccion, pues los candidatos son bien conocidos
7. El costo financiero es menor que el del reclutamiento externo (Abanto, 2011.p.
30)

En cambio, los aspectos que no ayudan son:

Puede bloquear la entrada de nuevas ideas, experiencias y expectativas
Facilita el conservatismo y favorece la rutina actual

Mantiene casi inalterable el actual patrimonio humano de la organizacion

Ideal para empresas burocraticas y mecanicistas

o B GEsE

Mantiene y conserva la cultura organizacional existente
6. Funciona como un sistema cerrado de reciclaje continuo (Abanto, 2011.p. 30)

2.2.1.2. Reclutamiento externo

Estd referido aquellas personas predispuestas a ocupar un cargo 0 puesto
laboral, aquellos disponibles en el mercado laboral, candidatos con competencias
laborales, experiencias suficientes para cumplir los requerimientos de la organizacion
demandante.

También se enfoca a los candidatos del mercado de recursos humanos,
buscando candidatos externos para atraer experiencias y habilidades que no existen

actualmente dentro de la organizacion.
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Para que funcione bien, el reclutamiento externo debe buscar en el mercado de recursos

humanos de manera precisa atraer a los candidatos buscados.

El reclutamiento externo se puede dar:

e La cobertura de vacantes y oportunidades se realiza a través de la admision de
candidatos externos (Abanto, 2011, p. 319).

e Los candidatos externos son los candidatos preferidos.

e Exige que sean reclutados en el exterior y seleccionados para cubrir las

oportunidades.

e Laorganizacion ofrece oportunidades a los candidatos externos.

2.2.1.2.1. Pros y contras del reclutamiento externo

Entre los aspectos que favorecen al reclutamiento externo se pueden sefialar los

siguientes:

1k
2.

Introduce ideas nuevas a la organizacion: talentos, habilidades y expectativas.
Enriquece el patrimonio humano, por el aporte de nuevos talentos y
habilidades.

Aumenta el capital intelectual al incluir nuevos conocimientos y destrezas.
Renueva la cultura organizacional y la enriquece con nuevas aspiraciones
Incentiva La interaccion de la organizacion con el mercado de recursos
humanos.

6. Indicado para enriquecer mas intensa y rapidamente el capital
intelectual (Abanto, 2011.p. 31).

En cambio, los aspectos que no favorecen realizar el reclutamiento externo son:
Afecta negativamente la motivacion de los empleados de la organizacion
Reduce la fidelidad de los empleados, al ofrecer las oportunidades a extrafios.
Requiere aplicacion de técnicas selectivas para elegir los candidatos externos.
Estos representan costos operacionales.

Exige esquemas de socializacidn organizacional para los nuevos empleados.
Es maéas costoso, oneroso, prolongado e inseguro que el reclutamiento
interno(Abanto, 2011.p. 32)

2.2.1.2.2. Fuentes de reclutamiento externo:

Existen diversas técnicas de reclutamiento externo del personal, los que

detallamos a continuacion:
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Avisos en periodicos y revistas especializadas.

Agencias de reclutamiento

Contactos con escuelas, universidades y asociaciones gremiales.
Carteles o avisos en sitios visibles.

Presentacion de candidatos por recomendacion de empleados.
Consulta en los archivos de candidatos.

N o a k~ wbh e

Base de datos de candidatos.
8. Por intermedio de correos electronicos o forma digital.
2.2.1.3. Diferencia entre reclutamiento interno y reclutamiento externo.
Las diferencias existentes entre el reclutamiento interno y el reclutamiento

externo se pueden detallar en el siguiente:

RECLUTAMIENTO INTERNO RECLUTAMIENTO EXTERNO

e Los cargos vacantes son cubiertos por i ® Los cargos vacantes son cubiertos por
empleados seleccionados y promovidos candidatos externos seleccionados que
dentro de la organizacion. ingresan a la organizacion.

organizacién, pasaron por pruebas de organizacion y se requieren ser probados y
seleccién, programas de entrenamiento y evaluados en el proceso selectivo.

fueron evaluados en cuanto a su desempeilo.

ofrecidas a los propios empleados, que mercado cuyos candidatos pueden disputarlas.

pueden ascender a puestos mejores y

desarrollar su carrera profesional en la

organizacion.

Fuente: Chiavenato. I. 2007.
2.2.2. Dimension Seleccidn de personal.

“Es un proceso sistémico utilizado con la finalidad de determinar quiénes
dentro de todos los postulantes, estan mas prestos a poder adaptarse a las
especificaciones del puesto requerido” (Chiavenato 1993 p.143).

Siempre se ha mencionado que la seleccion de personas consiste hallar persona
adecuada para el lugar adecuado. Esto quiere decir que, este proceso busca al mejor
candidato de todos los reclutados para cubrir las necesidades de los puestos que tienen
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las empresas, todo esto a fin de conservar y o aumentar el desempefio de los
colaboradores (Chiavenato, 2007 p. 169).

Este proceso estd basado en diferentes etapas especificas que se emplean para
escoger quien de todos los solicitantes retne las capacidades para ser contratados, este
proceso toma inicio en el momento que el postulante solicita el cargo, y concluye en
el omento en que se contrata a uno de los solicitantes (Werether y Davis, 1991 p. 106).

El proceso de eleccion debe brindar cuanta informacion confiable y veraz sea
posible acerca de los postulantes a los puestos, de tal forma que sus puntuaciones sean
equiparadas con cuidado con todas las habilidades que requiera el puesto. Lo
recaudado debe de estar necesariamente relacionada con cargo a ocupar o con el
prondstico de éxito en el mismo y no tener ninguna posibilidad de discriminacion, la
confiabilidad se refiere a la consistencia de las puntuaciones sobre el tiempo y en todas
las mediciones. (Bohlander y Snell, 2008).

Una vez que se dispone de un grupo idoneo de solicitantes obtenido mediante
el reclutamiento, se da inicio al proceso de seleccion, esta fase implica una serie de
pasos que afiaden complejidad a la decision de contratar y consumen cierto tiempo,
estos factores pueden resultar irritantes, tanto para los candidatos, que desean iniciar
de inmediato, como para los gerentes de los departamentos con vacantes (Paola, 2008).

El proceso de seleccion consiste en una serie de pasos especificos que se
emplean para decidir qué solicitantes deben ser contratados, el proceso se inicia en el
momento en que una persona solicita un empleo y termina cuando se produce la
decision de contratar a uno de los solicitantes (Paola, 2008)
2.2.2.1. Modelos de seleccion de personal:

“Modelo de colocacion, Este tipo de modelos se da cuando hay un solo
candidato para una sola vacante. Es decir, el Unico solicitante al cargo debe ser
seleccionado” (Chiavenato, 2007 p. 172).

Modelo de seleccidn, este modelo se utiliza cuando hay varios candidatos para
un solo puesto, aqui se debe comparar que ofrece cada candidato y escoger el que se
acople mejor a las necesidades del puesto, aqui hay dos alternativas a escoger, ya sea
aceptacion o rechazo (Chiavenato, 2007 p. 172).

2.2.2.2. Técnicas de seleccién:
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Entre las técnicas de seleccion de personal se tiene muchas, pero depende de
cada organizacion como puede aplicarlo y dependiendo de las politicas y las
necesidades de cubrir un determinado puesto de trabajo, por lo que pasamos a detallar
los siguientes:
2.2.2.2.1. Pruebas y test:

a. Pruebas o exdmenes de conocimientos o de habilidades: Son instrumentos que
ayudan a evaluar a de manera objetiva los conocimientos y habilidades con las que
cuentan los postulantes basandose al llevarlo a la practica, estos quieren evaluar y
medir el nivel de conocimientos ya sea profesional o préctico (Chiavenato, 2007 p.
182).

b. Tests psicologicos: Estos conjuntos de pruebas se aplican a los postulantes a fin de
evaluar su desarrollo mental, hablamos de aptitudes, habilidades, conocimientos, etc,
se puede decir que estos test son una prueba de conocimiento y de realizacién, que se
comprueba a través de pruebas mentales o manuales, estos test establecen una medida
sustancial para evaluar las conductas de los postulantes (Chiavenato, 2007 p. 185).

c. Tests de personalidad: Estos tests sirven para los distintos rasgos de personalidad
de los postulantes., un rasgo de personalidad es una particularidad de una persona
capaz de diferenciarlo del resto (Chiavenato, 2007 p. 188).

2.2.2.2.2. Entrevista de seleccidn: Esta técnica que la que tiene mayor uso en los
distintos tipos de empresas, esto a pesar de carecer de bases teoricas y cientificas, a
pesar de esto este método es el que influye mas al momento de elegir al candidato, esta
técnica es la que se emplea cominmente (Chiavenato, 2007 p. 177).

La entrevista de seleccion consiste en una platica formal y en profundidad,
conducida para evaluar la idoneidad para el puesto que tenga el solicitante, el
entrevistador se fija como objeto responder a dos preguntas generales: ¢Puede el
candidato desempefiar el puesto? ; COmo se compara con respecto a otras personas que
han solicitado el puesto? (Chiavenato, 2007 p. 177).

Las entrevistas de seleccion constituyen la técnica mas ampliamente utilizada;
su uso es universal entre las compafiias latinoamericanas. Las entrevistas permiten la
comunicacion en dos sentidos: los entrevistados obtienen informacion sobre el

solicitante y el solicitante la obtiene sobre la organizacion (Chiavenato, 2007 p. 177).
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Las entrevistas se llevan a cabo entre un solo representante de la compafiia y
un solicitante (entrevistado). Las preguntas que formule el entrevistador pueden ser
estructuradas, no estructuradas, mixtas, de solucion de problemas o de provocacion de
tension. En la practica la estructura mixta es la mas empleada, aunque cada una de
las otras desempefia una funcién importante (Chiavenato, 2007 p. 177).

Tipos de entrevistas:

a. Entrevistas no estructuradas. Permite que el entrevistador formule preguntas no
previstas durante la conversacion, el entrevistador inquiere sobre diferentes temas
a medida que se presentan, en forma de una practica comin, lo que es alin mas
grave; en este enfoque pueden pasarse por alto determinadas areas de aptitud,
conocimiento o experiencia del solicitante (Chiavenato, 2007 p. 179).

b. Entrevista totalmente estandarizada: “Esta técnica estda completamente
estructurada, es cerrada y se realiza de modo directo, esta sigue un guion
previamente establecido y pide respuestas que siguen estandares fijos” (Chiavenato,
2007 p. 179).

Con esto no se quiere decir que este tipo de entrevistas estén limitadas, ya que
estas pruebas tienen la caracteristica de asumir distintos modos: alternativa
multiple, V o F, si 0 no, etc., pero esto tiene una ventaja notable ya que en este tipo
de entrevistas no se tiene que recabar bastante informacion, y tampoco seguir una
secuencia estricta ya que estas estan ya establecidas (Chiavenato, 2007 p. 179).

c. Entrevista estandarizada sélo respecto a las preguntas: Eb este tipo de
entrevistas las preguntas ya se establecen previo a aplicarlas, pero si contemplan
respuestas abiertas, es decir le permite a participante responder de manera libre, el
encargado de realizar la entrevista tiene una lista (check-list) para poder interrogar
y recoger las respuestas brindadas (Chiavenato, 2007 p. 179).

d. Entrevista dirigida. En este tipo de entrevistas es solo necesario establecer el tipo
de respuestas que se quieren obtener, utilizada para conocer ciertos aspectos de los
concursantes, aqui el entrevistador debera saber estructurar y seguir la entrevista de
acuerdo a lo que desea saber (Chiavenato, 2007 p. 179).

e. Entrevistas estructuradas. Entrevista estructurada se basan en un marco de
preguntas predeterminadas, las preguntas se establecen antes de que inicie la

entrevista y todo solicitante debe responderla, este enfoque mejora la contabilidad
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de la entrevista, pero no permite que el entrevistador explore las respuestas
interesantes 0 poco comunes, por eso la impresion de entrevistado y entrevistador
es la de estar sometidos a un proceso sumamente mecanico, es posible incluso que
muchos solicitantes se sientan desalentados al participar en este tipo de proceso
(Chiavenato, 2007 p. 179).

f. Entrevistas mixtas. En la préctica, los entrevistadores despliegan una estrategia
mixta, con preguntas estructurales y con preguntas no estructurales, la parte
estructural proporciona una base informativa que permite las comparaciones entre
candidatos, la parte no estructurada afiade interés al proceso y permite un
conocimiento inicial de las caracteristicas especificas del solicitante (Chiavenato,
2007 p. 180).

g. Entrevista de solucion de problemas. “Se centra en un asunto que se espera que
se resuelva el solicitante. Frecuentemente se trata de soluciones interpersonales
hipotéticas, que se presentan al candidato para que explique cdmo las enfrentaria”
(Chiavenato, 2007 p. 180).

h. Entrevista de provocacion de tension. “Cuando un puesto debe desempefarse en
condiciones de gran tension se puede desear saber como reacciona el solicitante a
ese elemento” (Chiavenato, 2007 p. 180).

2.2.2.2.3. Exdmenes meédicos:

Los exdmenes médicos son estudios elaborados y aplicados a manera de
identificar si los nuevos colaboradores puedan tener alguna complicacion que influya
en la realizacién de sus funciones, generalmente este tipo de estudios engloban los
siguientes aspectos (Aguilar-Morales, 2010).

Cabe resaltar que hay lugares en que estos tipos de examenes se consideran
inapropiados, esto debido a que invaden la privacidad de los postulantes, es por esto
que se recomienda que estos exdmenes solo sean de comprobacion negativa, con esto
se quiere decir que estos examenes solo se deberian utilizar si se comprueba que los
posibles nuevos trabajadores estan impedidos de realizar alguna labor en especifico o
ponga en riesgo su identidad (Aguilar-Morales, 2010).

Es conveniente que en el proceso de seleccion incluya un examen médico del
solicitante. Existen poderosas razones para llevar a la empresa a verificar la salud de

su futuro personal: desde el deseo de evitar el ingreso de un individuo que padece una
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enfermedad contagiosa, hasta la prevenciéon de accidentes, pasando por el caso de
personas que se ausentardn con frecuencia debido a sus constantes quebrantos de
salud (Ciego, s. f.)

En el mundo empresarial, como en las organizaciones gubernamentales se
pueden emplear diferentes formas de seleccion de personal, esto con la finalidad de
acoger personal idoneo, para la cartera de personas integrantes de la organizacion, que
apoyen al logro de los objetivos y metas de la organizacion.

Dentro de otras formas de seleccionar también se pueden tener:

Las pruebas de conocimiento o de capacidad. Las mismas que contempla las
pruebas de las culturas generales, lenguas. Especificas como los conocimientos
técnicos, cultura profesional.

Pruebas psicométricas. Destinadas a comprobar las pruebas de aptitud que pueden
ser generales y especificas.

Pruebas de personalidad. Con las que se pueden ver las personalidades de expresion,
proyectivas o inventarios de motivacion o de intereses.

Técnicas de simulacion. Son aquellas en las que el postulante simula las actividades
a realizar mediante Psicodrama, o dramatizaciones (Role Playing).

2.2.2.3. Teorias sobre gestion de talento humano.

Las teorias que ayudan a la gestion del talento humano, desde un enfoque
humanistico, segun Mc Gregor es la teoria del comportamiento humano, conocido
como la Teoria “x” y la Teoria “y” en las que las personas son clasificadas en estos
supuestos antagonico, que por un lado esta teoria “x” agrupa los trabajadores en el
estilo basado en una teoria tradicional, mecanicista y pragmatica y en el otro grupo
estan el estilo basado en las concepciones modernas de la conducta humana el que se
denomin la teoria “y”.

Segun esta teoria el estilo mecanicista las personas evaden el trabajo o realizan
la labor minima por la recompensa salarial o material, también las personas no tienen
ambicién y no les gusta responsabilidades solo necesitan supervision, se resiste al
cambio. Ello hace notar que la gestion sea rigido y autocratico haciendo que las
personas laboren en base a esquemas y estandares planeados y organizado en busca de

alcanzar objetivos.
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Por otro lado, la teoria de estilo conductista es de una concepcién moderna de
administracion, basado en inferencias actuales sin perjudicar la naturaleza del hombre,
por ello en este estilo las personas son les agrada el trabajo, por lo que no escatiman
esfuerzos para realizar los trabajos, son proactivos, no requieren supervision, este
estilo requiere la gestion dindmica, abierto y democratico.

Otra es la teoria de los factores de motivacion de Herzberg, que la
motivacion en el centro de trabajo desde una mirada externa, dejando de lado las
necesidades individuales, a diferencia de la teoria de Maslow.

Frederick Herzberg, manifiesta que existen dos tipos de factores referentes par
la motivacion laboral, aqui podemos mencionar los factores motivacionales de
satisfaccion referidos a los logros que puede obtener el trabajador, el reconocimiento
que espera, también se considera a la independencia laboral, como también la
responsabilidad, por otro lado, esta la promocion que puede y aspira el trabajador.

Asi mismo el factor higiénico que no genera motivacion, pero si puede producir
insatisfaccion por carencia de los sueldos y salarios, por politica de las organizaciones,
la relacion de los colegas de labor, el ambiente laboral, la supervision, el crecimiento,
la madurez la madurez, la supervision, el status y la consolidacion.

La carencia de estos factores genera la insatisfaccion del trabajador que
repercute en la desmotivacion, consecuentemente genera la baja productividad por el
rendimiento laboral.

Como podemos apreciar estas teorias contribuyen a una gestion del talento
humano, mediante la motivacién, y observando la conducta de las personas,
gestionando de una forma adecuada con premisas de la actualidad.

Entonces, la gestion de talento humano depende mucho de la forma como se
planea, se organiza, se dirige todo el proceso de admision de personal en toda
organizacion, por ello las organizaciones, las unidades de recursos humanos son los
responsables del manejo de personal, por ello se debe poner especial consideracion y
mucha atencion en la inclusién del trabajador en las organizaciones.

Tambien el manejo de recursos humanos es de suma importancia por ello un
adecuado reclutamiento o atraccion del elemento humano y su posterior seleccion se
debe realizar con sumo cuidado y mucha responsabilidad, convocando por todos los

medios, en el ambito interno y externo, para buscar los mejores elementos que se han
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de incluir a la organizacion. Para ello se deben utilizar todos los recursos y medios
disponibles, asi como las técnicas e instrumentos necesarios para el adecuado proceso
de seleccion del personal para la organizacion o una determinada unidad.

2.2.3. Desempefio laboral

2.2.3.1. Definiciones

Robbins, Stephen, Coulter (2013), lo define como el “proceso para determinar
qué tan exitosa ha sido una organizacion o un individuo o un proceso, en el logro de
sus actividades y objetivos laborales y en general a nivel organizacional, donde la
medicion del desemperio laboral brinda una evaluacion acerca del cumplimento de las
metas estratégicas a nivel individual”.

(D. Vicente, 1997) citado por (Bohorquez, 2004), menciona que el “desempefio
laboral es el nivel de ejecucion alcanzado por el trabajador en el logro de las metas
dentro de la organizacion en un tiempo determinado y en tal sentido este desempefio
estd conformado por actividades tangibles, observables y medibles, y otras que se
pueden deducir”.

Milkovich &Boudreau (2006), menciona que “el desempefo laboral es algo
ligado a las caracteristicas de cada persona, entre las cuales se pueden mencionar: Las
capacidades, necesidades y habilidades de cada individuo, que interactdan entre si, con
la naturaleza del trabajo y con la organizacion en general, siendo el desempefio laboral
el resultado de la interaccion entre todas estas variables™.

Chiavenato (2004), indica que las personas constituyen el recurso mas valioso
para las organizaciones, por ello el efectivo desempefio del recurso humano constituye
una de las claves de éxito de toda institucion, por ello es necesario la evaluacion de los
individuos que desempefian los diferentes roles dentro de la organizacién, para
determinar su aporte a la eficiencia organizacional.

El desempefio laboral provoca en Gltima instancia la satisfaccion laboral del
empleado, si los empleados alcanzan un alto desempefio, recibiran grandes
recompensas, y esto a su vez dard como resultado una alta satisfaccion laboral. Si los
empleados tienen un desempefio laboral pobre, las recompensas seran bajas, al igual

que su satisfaccion laboral (Bateman, y Snell 2009).
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Para Stoner (1994), define que el “desempefio laboral es la manera como los
miembros de la organizacion trabajan eficazmente, para alcanzar metas comunes,
sujeto a las reglas basicas establecidas con anterioridad".

En ese sentido, el desemperfio laboral es el desarrollo de las actividades de
acuerdo a las funciones encomendadas, a los trabajadores, los mismos que deben
cumplir eficientemente, en busca de lograr los objetivos establecidos por la
organizacion

Chiavenato (2002), expone que el desempefio es “eficacia del personal que
trabaja dentro de las organizaciones, la cual es necesaria para la organizacion,
funcionando el individuo con una gran labor y satisfaccion laboral".

Por decir se puede mencionar que el desempefio de los colaboradores de una
organizacion, son las combinaciones del comportamiento y los resultados, por lo cual
se tiene que cambiar primeramente todo lo que se tiene que hacer con la finalidad de
realizar la medicién y la observacién de la accion.

Cuando se habla del desempefio, se refiere a poder definir el rendimiento
laboral, estableciendo la capacidad que tiene una persona para poder producir, realizar,
manejar, terminar y generar diferentes actividades en un tiempo moderado, sin mucho
esfuerzo, pero con una calidad deseada.

Druker (2002, p. 75), al analizar las concepciones sobre el Desempefio Laboral,
plantea “se deben fijar nuevas definiciones de este término, formulando innovadoras
mediciones, y sera preciso definir el desempefo en términos no financieros”.

Desempefio laboral segtin (Chiavenato, 2007); “Es una apreciacion sistematica
de como cada persona se desempefia en un puesto y de su potencial de desarrollo
futuro”.

Toda evaluacion es un proceso para estimular o juzgar el valor, la excelencia'y
las cualidades de una persona, la evaluacion de los individuos que desempefian papeles
dentro de una organizacion se hace aplicando varios procedimientos que se conocen
por distintos nombres, como evaluacion del desempefio, evaluacion de méritos,
evaluacion de los empleados, informes de avance, evaluacion de la eficiencia en las
funciones (Chiavenato, 2007 p. 243).

Los Investigadores plantean la presencia de una diversidad de conceptos y

definiciones respecto al desempefio laboral, considerado como un elemento que tienen
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las personas al realizar una serie de actividades, las cuales se desempefian en funcion
a diversas condiciones, que se plantean en las organizaciones, en pocas palabras
podemos mencionar que el desempefio laboral, son las diferentes actividades que
realizan los colaboradores de las organizaciones en funcion a la vision y los objetivos
organizacionales.

2.2.3.2. Dimensiones del desempefio laboral

Las dimensiones de estudio del desempefio laboral pueden ser distintas y eso
depende de cada autor, por lo que analizaremos cada uno de ellos:

Segun Castells (2005), Una nueva division del trabajo puede comprenderse
mejor en mediante la presentacion de una tipologia construida en torno a tres
dimensiones:

1. Creacion de valor: Las tareas reales efectuadas en un proceso de trabajo
determinado.

2. Creacion de relaciones: Relacion entre una organizaciéon determinada y su
entorno, incluida otras organizaciones.

3. Toma de decisiones: La tercera dimension considera la relacion entre los

ejecutivos y los empleados de una organizacion o red determinadas.

De acuerdo con Bernardin &Beatty (1984) (Gorriti, 2007), “definen la
ejecucion como los registros de resultados producidos en un puesto durante un periodo
de tiempo”. El desempefio laboral viene a ser una mezcla de ciertas predicciones que
puede evaluarse en ciertos resultados.

Elementos del desempefio laboral como dice Chiavenato (2000, p. 367), que
“el desempefio de las personas se evalla mediante factores previamente definidos y
valorados, los cuales se presentan a continuacion:

1. Factores actitudinales: disciplina, actitud cooperativa, iniciativa, responsabilidad,
habilidad de seguridad, discrecion, presentacién personal, interés, creatividad y
capacidad de realizacion

2. Factores operativos: conocimiento del trabajo, calidad, cantidad, exactitud, trabajo
en equipo y liderazgo.

Benavides (2002, p. 72), al definir el término desempefio, este lo relaciona con

competencias, mencionando que, en la medida en que el trabajador mejore sus
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competencias, mejorara su desempeio y que las competencias son “comportamientos
y destrezas visibles que la persona aporta en un empleo para cumplir con sus
responsabilidades de manera eficaz y satisfactoria, ademas menciona que los estudios
organizacionales se proyectan alrededor de tres tipos de competencias fundamentales,
las cuales implican discriminarse y usarse de conformidad con los objetivos de la
organizacion; estas competencias son: competencias genéricas, competencias
laborales y competencias bésicas.

Dimensiones de acuerdo con Bateman, T.y Snell, S. (2009); EI desempefio laboral
provoca en Ultima instancia la satisfaccion laboral del empleado (alta o baja). Si los
empleados alcanzan un alto desempefio, recibiran grandes recompensas, y esto a su
vez dara como resultado una alta satisfaccion laboral. Si los empleados tienen un
desempefio laboral pobre, las recompensas seran bajas, al igual que su satisfaccién
laboral.

Dimensiones de acuerdo con, ldalberto Chiavenato (2007), segun este autor las
dimensiones del desempefio laboral pueden ser catalogarse en: Dimension individual
y dimension grupal, por lo que para el presente trabajo detallaremos cada una de estas
dimensiones.

a) Dimension desempefio individual.

El desempefio individual estd relacionado directamente con el
desenvolvimiento personal e individual, referente a su desarrollo de actividades
cotidianas, en el puesto de trabajo encomendado, es decir es el trabajo personal
realizado por el individuo, en favor de la organizacion, dicho trabajo debe realizarlo
con mayor responsabilidad posible.

Segun Chiavenato (2007) “El desempefio individual esta referido al actuar del
trabajador en forma personal, al ejecutar sus tareas, cumpliendo diligentemente, y
haciendo uso eficiente del recurso con que cuentay el tiempo que dispone para ejecutar
una determinada tarea” (p. 243).

“El desempeio individual se refiere a la eficacia del personal que trabaja en
ellas, las personas son las que hacen, deciden, planean, mientras que las organizaciones
son ficciones legales porque por si solas no hacen, no deciden ni planean” (Chiavenato,

2012, p. 115).
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Es decir que el individuo dentro de la organizacion empresarial desarrolla sus
actividades en forma personal e individual, para ello debe actuar con mucha eficiencia
y responsabilidad, para el logro de los objetivos individuales e institucionales.

Sin la participaciéon de otra persona o sin recibir ayuda del compafiero de
trabajo, es asi que se debe apreciar para la evaluacién la responsabilidad, el
compromiso y la motivacion para realizar sus actividades.

Como bien sabemos la medicion que se realiza para la evaluacion del
desempefio laboral individual, se da por los tres indicadores:

Responsabilidad.

“La responsabilidad es la cualidad que tiene aquel individuo que cumple sus
obligaciones o promesas y asume las consecuencias de sus actos, cuando los realiza de
manera consciente e intencionada”

“Responsabilidad significa que cada persona tiene la obligacion de desempefiar
la tarea o la actividad que le han asignado, proviene de la relacién superior-
subordinado y el hecho de que tiene alguien autoridad para exigir que personas realicen
determinadas tareas” (Chiavenato, 2012, p. 118).

Es una virtud que suele ser considerada como uno de los principios humanos
mas significativos, que puede encontrarse practicamente en cualquier &mbito, ya sea
familiar, laboral, politico, juridico, entre otros, también se emplea el término
responsabilidad para aquellas situaciones en las que uno o varios individuos
deben responder o hacerse cargo de una situacion, de algo o de alguien.

Entonces podemos decir que la responsabilidad es una virtud que tiene el
individuo para desarrollar sus actividades, y que se hace cargo de las consecuencias
que surgiere, ademas que es una cualidad que emplea para cumplir sus acciones en el
ambito laboral, en busca de lograr los objetivos.

Compromiso.
“Compromiso también es sindnimo de responsabilidad, no solo para uno mismo, sino
también para todo lo que dependa de esto”

Un compromiso es asumido por muchas personas como una obligacion, lo
cual no es algo errado, esto depende de como cada uno pueda asimilar las acciones que

debe llevar al cabo durante toda su vida.
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El compromiso es uno de los indicadores para la evaluacion del desempefio
laboral individual del trabajador dentro de la organizacion empresarial o institucional,
visto al compromiso como una obligacion de los trabajadores producto del contrato
firmado por el trabajador con la organizacion, en la que pactan ciertas obligaciones de
cumplimiento de ambas partes.

Motivacion.

La motivacion es uno de los aspectos psicolégicos que se relaciona mas
estrechamente con el desarrollo del ser humano, no se caracteriza como un rasgo
personal, sino por la interaccion de las personas con la situacion, por ello varia de una
persona a otra y en una misma persona puede variar en diferentes momentos y
situaciones (Valdés, 2020).

La motivacion puede ser definida como el impulso psicoldgico originado por
un motivador, es un rasgo de las personas, es el comportamiento de los individuos en
respuesta a un estimulo, puede ser un aspecto de mucho interés del individuo, el cual
influye en el animo del mismo.

Motivacion es la respuesta psicoldgica del individuo frente a un estimulo,
originando asi el cambio de actitud, que puede significar aliento o desaliento en el que
hacer, dentro de las organizaciones.

Como indicador de la evaluacion del desempefio individual de un trabajador,
es el grado o nivel de motivacion que tiene el individuo, demostrado por intermedio
de la satisfaccion o no, el cual repercute en la desmotivacion.

b) Dimension desempefio grupal.

El desempefio grupal es el comportamiento del conjunto de trabajadores dentro
de las organizaciones quienes laboran en conjunto o mancomunadamente, en busca de
lograr los objetivos de las organizaciones que con anticipacion formularon.

“El desempefio grupal se refiere a la eficacia del personal que trabaja en equipo,
es el conjunto de personas logran sus actividades en forma adecuada, por la sinergia
que generan al cumplir las actividades, debidamente estructuradas, planeadas y
ejecutadas” (Chiavenato, 2012).

El desempefio grupal es la actividad realizada eficaz y eficientemente por el

conjunto de personas dentro de las organizaciones, es el trabajo en equipo, el cual se
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realiza en forma colaborativa, mancomunada en un determinado puesto de trabajo, o
areas de trabajo, el cual genera mayor productividad.

El desempefio grupal es la ejecucion de trabajos en forma organizada de un
conjunto de personas con la finalidad de lograr metas comunes, son el conjunto de
competencias integradas en ejecutar los trabajos con mayor responsabilidad que
individual, por tener mayor compromiso integrado en un solo esfuerzo, debidamente
estructurado, organizado, que genera mayor sinergia, para un logro adecuado de las
metas y objetivos dentro de la organizacion, logrando mayor accionar y buena
productividad.

El desempefio grupal puede ser evaluado y medido mediante los indicadores:
productividad, eficacia y eficiencia, el cual pasamos a detallar a continuacién de cada
uno de estos indicadores.

e Productividad.

Segun Chiavenato (2007), “la productividad es el uso adecuado de los recursos de
la organizacion, para lograr objetivos y metas planificadas, en beneficio de la
organizacion competitivo”.

La productividad es una medida de la eficiencia en el uso de los recursos para
producir bienes y servicios en las unidades de produccion como las empresas del sector
privado y publico Monks (1991, p. 6).

Como lo manifiesta Heizer y Render (2009), “la productividad es el resultado de
dividir las salidas (bienes y servicios) entre una o méas entradas (tales como mano de
obra, capital o administracion)”.

Entonces debemos decir que la productividad es la utilizacién correcta,
sistematizada, y racional de los recursos financieros, recursos materiales, recursos
humanos, para la generacion de bienes y servicios en beneficio de la sociedad.

Y como indicador de la evaluacion o medicién del desempefio laboral seria la
medicion de la eficiencia de los trabajadores que laboran en equipo o en grupos de
trabajo, asi como también de la organizacion, mediante la eficacia, eficiencia y la
efectividad.

e Eficacia.

De acuerdo con Chiavenato (2007), manifiesta a la eficacia:
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Se puede evaluar, debido a que constituye una medida normativa para alcanzar
resultados por medio de la utilizacion de instrumentos las cuales permitan la
estimacion del logro de los resultados para verificar que las cosas bien hechas son las
que en realidad debian hacerse, para poder alcanzar un nivel de eficacia 6ptimo (p.63).

Por otro lado, Mendoza menciona que la “eficacia son adjetivos de naturaleza
cualitativa, aplicada a los procesos logisticos o cualquier area en general, pues en
condiciones ordinarias se propende a la optimizacion” p.4).

Como se podra apreciar en estas definiciones, la eficacia es el resultado de las
acciones bien hechas, logrando los objetivos planeados, los mismos que son
verificados, los que permiten alcanzar metas y resultados 6ptimos.

e Eficiencia.

Chiavenato (2007), manifiesta que los individuos como las organizaciones tienen
objetivos por alcanzar, esto se logra a través del reclutamiento y seleccion de los
recursos humanos para alcanzar con ellos, de alli que “la eficiencia es el desarrollo de
las actividades laborales utilizando de la mejor manera los recursos que dispone para
realizarlas”.

Por su parte Suarez (2000), manifiesta que “la eficiencia es la asignacion de
recursos en el interior de las organizaciones y al uso adecuado, preciso y pertinente
que se le dé tanto recurso humano, como recursos materiales, financieros, sean
adecuadamente”.

De acuerdo con lo que expone Cleghorh (2005), define la eficiencia “como la vision
y evaluacion para el perfeccionamiento de los métodos implantados dentro de la
organizacion para lograr asi la eficiencia del grupo de trabajo”

Entonces debemos deducir que la eficiencia es pues el buen uso de los recursos con
que cuenta una determinada organizacion, para generar los bienes y servicios que
oferta al mercado para la satisfaccion de las necesidades de la poblacién.

Entonces el indicador de la evaluacion del desempefio laboral también hace
medicion con la contribucion de las distintas fuentes del crecimiento de la empresa,
asi como las mejoras en tecnologia y en la infraestructura y el mismo recurso humano.
2.2.3.3. Importancia del desempeiio laboral

Es de mucha importancia que los funcionarios publicos, valoren el desempefio

laboral y el desarrollo profesional, al tener conocimiento del valor de esto, el cual
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puede implicar realizar un adecuado desempefio (conciencia de trabajo) en el sitio
donde se estan realizando o prestando sus servicios, considerandolo asi como
trabajadores que se encuentran profesionalmente satisfechos con las diversas
funciones que se estan desarrollando, ejerciendo sus carreras profesionales
considerando mejores perspectiva, determinando su misién, vision, sus motivaciones
y las funciones que realizan. La importancia del desempefio laboral se articula con el
mejoramiento de la eficiencia y eficacia, que se pueda lograr en la organizacion, las
actividades diarias que establecen la interrelacion entre el personal con la
organizacion, lugar donde se vera la identidad del trabajador con la organizacion, para
poder tener un didlogo con los colaboradores, logrando impulsar a que cada
colaborador pueda desarrollar sus capacidades en las diferentes areas a la que
pertenecen. Uno de los elementos méas importante que se da en la administracion del
desempefio, es la evaluacion constante de los trabajadores, porque podemos establecer
no puede ser un motivo estatico, debiendo evolucionar de forma constante y ser
cuidadoso en el monitoreado, que permita establecer una accion de mejora continua.
2.2.3.4. Evaluacion de desemperio laboral

El desempefio del colaborador es resultado de una serie de factores internos y
externos al individuo; sin embargo, la evaluacién de éste es mas compleja de lo que
parece, y puede ser afectada o beneficiada por variables principalmente provenientes
de la organizacion (Choque, 2015, p. 46).

La evaluacidon del desempefio puede entenderse como: La valoracion periddica
del trabajador en puesto, comparada con los requisitos estipulados del puesto
(Gonzalez & Olivares, 2006).

La evaluacion de desemperio es considerada, dentro de las organizaciones que
la realizan, un medio muy efectivo para llevar un control de los colaboradores y sus
resultados, asi mismo sirve para detectar mejores elementos, lo que juega un papel
vital en el crecimiento y desarrollo de cualquier organizacion (Choque, 2015, p. 46).
2.2.3.5. Objetivos de la evaluacion de desempefio

La evaluacion de desempefio cuenta con varios objetivos, siendo uno de ellos
el cual consiste en ayudar en la direccion a que tome decisiones de recursos humanos,

sobre asensos, transferencias y despidos (Mazariegos, 2015, p. 27)
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Mazariegos (2015), también manifiesta “que las observaciones también
detectan las necesidades de capacitacion y desarrollo ya que identifican con precision
las habilidades y competencias de los trabajadores para los cuales se pueden desarrollar
programas correcticos” (p.27).

Los fines son mas importantes que los medios, entonces deberia evaluar la
administracion los resultados de las actividades del empleado tales como la cantidad
producida por el colaborador los desperdicios generados y el costo por unidad de
produccidn en el caso de un gerente de planta. La combinacion de eficacia al realizar
las tareas fundamentales del puesto. (Mazariegos, 2015, p. 27).

Por otro lado, las conductas en algunas circunstancias es dificil atribuir
resultados especificos a las acciones y las conductas de los individuos que tienen
puestos de asesoria 0 apoyo, o que desempefian cargos cuyas tareas laborales llegan a
forman parte de un esfuerzo de grupo, en ocasiones es dificil identificar la atribucion
de cada uno de sus miembros, entonces se evalla la conducta del empleado

Los rasgos de cada individuo son los que menos tienen relacion con el
desempefio laboral, por lo general tener una buena actitud puede mostrar en los
colaboradores confianza en si mismos y asi demostrar que pueden ser confiables,
dentro de su area de trabajo, demostrar dentro de la organizacion, experiencia ya que
podria relacionarse o no con los resultados positivos de la tarea, pero seria incorrecto
ignorar el hecho de que las empresas aun utilizan este tipo de riesgos para evaluar el
desempefio laboral (Mazariegos, 2015, p. 27).
2.2.3.6. Factores que determina la evaluacion de desempefio.

Aamodt (2010) explica “el primer punto en el proceso de la evaluacion del
desempefio e indica que es determinar las razones por las cuales las organizaciones
desean hacerlo” (p.237). En otras palabras, podemos manifestar que las instituciones,
organizaciones, empresas, emplean sus resultados y a partir de ello se implementa
mejoras en el desempefio laboral.

“Esta determinacién es de suma importancia ya que las distintas técnicas de
valorar el desempefio son apropiadas para algunos propositos, pero no para otros”
(Aamodt & Aamodt, 2010, p. 239).

Por ejemplo, un método de evaluacion del desempefio, la escala de eleccion

forzada es excelente para determinar la compensacion, pero terrible para propésitos de
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capacitacion, asi como, el uso de la evaluacion de 360 grados es una excelente fuente
para mejorar el desempefio de los empleados, pero no es apropiada para determinar los
incrementos salariales (Aamodt & Aamodt, 2010, p. 239).

Entonces las empresas u organizaciones deben emplear diferentes técnicas de
acuerdo a las caracteristicas de las mismas, debido a que cada uno de los métodos
requieren ser aplicados en diferentes contextos, a numerosas personas con diversos
caracteres.

e  Proporcionar capacitacion a los empleados, Aamodt & Aamodt (2010) definen
que el uso mas importante de la evaluacion del desempefio es mejorar y asi
poder proporcionar capacitacion sobre las actividades que se necesitan
reforzar, Incluso si la capacitacion de los empleados debe ser un proceso
continuo a la revision de la evaluacién del desempefio, la cual es recomendable
realizar dos veces al afio, para reunirse con los empleados y hablar de sus
fortalezas y debilidades. Sin embargo, no se debe olvidar lo mas importante
que es establecer el momento para determinar como se pueden corregir estas
altimas (p. 239).

Otro de los aspectos importantes dentro de la evaluacion del desempefio
laboral, es brindar las actualizaciones y capacitaciones asi, como realizar los
reforzamientos, o los llamados Feedback, con la finalidad de mejorar el desempefio de
los colaboradores.

e Determinar los incrementos salariales, Aamodt Aamodt & Aamodt (2010)

refiere que: “El valor de un puesto se determina mediante diferentes factores, un

grado de responsabilidad y el nivel de formacion requerido para desempefiarlos” (p.

239).

Sin embargo, la diferencia en la compensacién entre dos sujetos con el mismo
puesto es una funcion tanto de la permanencia de estos en el desempefio laboral por
ello en algunas circunstancias no seria justo pagar a un empleado con desempefio
deficiente la misma cantidad que a uno que hace su trabajo de forma excelente
(Aamodt & Aamodt, 2010, p. 239).

Por lo que debemos precisar que un fundamento crucial para la evaluacion del

desempefio de los trabajadores es tener un estandar justificado que permita aumentar
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las remuneraciones, asi si los resultados de la medicion del desempefio se emplean
para propositos de incremento salarial, entonces debe requerir una escala numérica.
e Latoma de decisiones para ascenso, Aamodt & Aamondt (2010) define “que
la otra razdn para evaluar el desempefio consiste en determinar que empleados seran
ascendidos” (p.239).

Las politicas en algunas organizaciones es ascender a los empleados con mayor
antigliedad, esto es cierto especialmente en organizaciones cuyos empleados
pertenecen a sindicatos, aun si, parece justo promover empleados con base en el
desempefio 0 en su pertenencia en el puesto, quizd no siempre sea una accién
inteligente (Aamodt y Aamodt, 2010, p.239).
2.2.3.7. Beneficios de la evaluacién de desempefio

Chiavenato (2007) explica que un programa de evaluacion del desempefio se
ha planteado, coordinado y entendido bien, ya que trae beneficios a corto mediano y
largo plazo los principales beneficiarios son.
Beneficios para el gerente: Es importante que se evalué el desempefio y el
comportamiento de los subordinados con base en factores de evaluacion y
esencialmente contar con un sistema de medicion capaz de neutralizar la subjetividad.
(Jiménez & Malmaceda, 2017, p. 57).

Asi también manifiesta Jiménez & Malmaceda (2017) en su tesis:

Proporcionar medidas a efecto de mejorar el estandar de desempefio de sus
subordinados, tener comunicacion con sus subordinados, con el propdsito de hacerles
saber que la evaluacion del despefio es un sistema objetivo, el cual les permite como
esta su desempefio (57).

Beneficios para el subordinado: Los beneficios que brinda al trabajador la
evaluacion es que da a: Conocer las reglas del juego, y cuales son las formas del
comportamiento y del desempefio de los trabajadores que la empresa valora, también
conocer cuales son las expectativas de su jefe en cuanto a su desempefio, conforme a
la evaluacion de este, cuales son sus puntos fuertes y débiles, por otro lado, conocer
las medidas del jefe y toma para aumentar su desempefio y las que el propio
subordinado debe tomar por cuenta propia (corregir, mayor dedicacion, mas atencién

en el trabajo, cursos por cuenta propia, etc.), finalmente hacer una autoevaluacion y un
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andlisis personal en cuanto a su desarrollo y control personal (Jiménez y Malmaceda,
2017, p. 57).

Beneficios para la organizacion: Los beneficios que brinda a la organizacion la
evaluacion del desempefio es que “se evalua el potencial humano, a mediano y largo
plazo, asimismo define cual es la contribucion de cada empleado” (Jiménez y
Malmaceda, 2017, p. 57).

Por otro lado, identifica a los empleados que necesitan reforzarse y
perfeccionarse en determinadas areas de sus actividades y selecciona a los empleados
en los aspectos de (promociones, crecimiento y desarrollo personal) con el impulso a
la productividad y la mejora de las relaciones humanas en el trabajo) (Jiménez y
Malmaceda, 2017, p. 57).
2.2.3.8. Teorias sobre desempefio laboral.

Entre las teorias que sustentan el desempefio laboral de las personas y su
manejo en la gestion de talento humano tenemos a las teorias de las necesidades de
Abraham Maslow, gue trata sobre las necesidades de las personas que requieren ser
entendidas para poder ser satisfechas, para asi de esa forma de aumente la
productividad de los trabajadores dentro de las instituciones, es decir son factores que
motivan al trabajador el hecho de satisfacer sus necesidades, que segin Maslow
existen cinco niveles segun la jerarquia de las necesidades, las que se plasman en una
piramide de acuerdo a jerarquias que en el nivel basico se ubican las necesidades
fisioldgicas, seguida por la de seguridad, también por otro lado se tiene las necesidades
sociales, asi como las necesidades de estima y finalmente en la cuspide de la piramide
se ubica las necesidades de la autorrealizacion.

En manejo de personas en las organizaciones empresariales y gubernamentales
esta teoria es que mayor referencia y aceptacion tiene, debido a que las personas como
base fundamental de su desempefio laboral en las organizaciones depende mucho de
la motivacién que pueda percibir y experimentar para luego comportarse de acuerdo
con la respuesta que pueda recibir su expectativa anhelada.

El individuo depende de la motivacion que se le da, y ello esta en base a sus
expectativas, asi como Abraham Maslow lo tipifica que la motivacion esta dada por la

satisfaccion de las necesidades en sus diferentes niveles, partiendo desde la necesidad
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fisiologica, culminando en las necesidades de realizacion, entonces podemos decir
que, cada ser individuo se motiva y se desempefia de acuerdo con sus necesidades.
2.3. Formulacion de hipdtesis

2.3.1. Hipotesis general

La admision de personal se relaciona directa y significativamente con el
desempefio laboral de los trabajadores administrativos de la universidad nacional de
Huancavelica en el periodo 2020.

2.3.2. Hipotesis especificas

La admision de personal en su dimension reclutamiento del personal se
relaciona directa y significativamente, con el desempefio laboral de los trabajadores
administrativos de la universidad nacional de Huancavelica en el periodo 2020.

La admision de personal en su dimension seleccion de personal se relaciona
directa y significativamente, con el desempefio laboral de los trabajadores
administrativos de la universidad nacional de Huancavelica en el periodo 2020.

La admision de personal se relaciona directa y significativamente, con en el
desempefio laboral en dimension desempefio individual de los trabajadores
administrativos de la universidad nacional de Huancavelica en el periodo 2020.

La admision de personal se relaciona directa y significativamente, con el
desempefio laboral en su dimension desempefio grupal de los trabajadores
administrativos de la universidad nacional de Huancavelica en el periodo 2020.

2.4. Definicion de términos

Brecha de conocimientos:

“Es la diferencia de las personas con mayor nivel socioeconémico tienden a tener
mejor capacidad de adquirir informacién” ( Weng, SC 2000 ), donde se cree que
aumento de la informacion depende adquisicion de la informacion que fuese de forma
constante por los componentes de la sociedad, también puede ser la diferencia entre el
desempefio y los requerimientos y perfiles de cada puesto.

Competencias:

Caracteristicas personales que se traducen en comportamientos visibles exitosos para
el desemperio laboral en una organizacion empresarial asi, como en una organizacion

gubernamental o institucion benéfica.
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Compromiso:
Es una obligacién asumida por una persona o grupo de personas, frente a una actividad
o desenvolvimiento de los individuos, con responsabilidad adquirida en el pacto, y ello
depende de cada persona por asimilar o cumplirlas adecuadamente la actividad ya sea
frente a la persona u organizacion.
Conocimiento:

Capacidad para entender, interpretar y/o vincular temas relacionados a la especialidad
del puesto, linea de carrera y/o a la institucion.
Descripcion del puesto:

Parte de la estructura del puesto en donde se establecen las relaciones, funciones,
responsabilidades y condiciones de trabajo que son propias del puesto.
Desempefio Individual:
El desempefio individual se refiere a la eficacia del personal que trabaja en ellas, las
personas son las que hacen, deciden, planean, mientras que las organizaciones son
ficciones legales porque por si solas no hacen, no deciden ni planean” (Chiavenato,
2012, p. 115).
Desempefio grupal:
“Se refiere a la eficacia del personal que trabaja en equipo, es el conjunto de personas
logran sus actividades en forma adecuada, por la sinergia que generan al cumplir las
actividades, debidamente estructuradas, planeadas y ejecutadas” (Chiavenato, 2012).
Disefio del puesto:
El disefio de puestos no es otra cosa mas que la especificacion concreta de las labores
a realizar en un puesto o area de trabajo, ahi estan contenidos los procedimientos del
trabajo y las relaciones que guardan estos con los demas puestos de la organizacién
(Chiavenato, 2007 p. 204).
Eficiencia:
“La eficiencia es la asignacion de recursos en el interior de las organizaciones y al uso
adecuado, preciso y pertinente que se le dé tanto recurso humano, como recursos

materiales, financieros, sean adecuadamente” (Suarez, 2000).
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Eficacia:

“Es una medida preestablecida que propone alcanzar resultados por intermedio de la
adecuada utilizacion de técnicas y medios las cuales permitan alcanzar las metas y
objetivos, de una determinada organizacion.”

Exémenes médicos:

Se refieran a pruebas o examenes que se realizan para encontrar una enfermedad antes
de que comiencen los sintomas, los mismos que ayuden a descubrir enfermedades o
afecciones anticipadamente, cuando son mas faciles de tratar.

Productividad:

la productividad es el resultado de dividir las salidas (bienes y servicios) entre una o
mas entradas (tales como mano de obra, capital o administracion) (Heizer y Render,
2009, p. 16).

Prueba de conocimiento:
Son instrumentos para evaluar el nivel de conocimiento general y especifico de los

candidatos exigidos por el cargo vacante, es la que trata de medir el grado de
conocimiento profesionales o técnicos, como nociones de informatica, contabilidad,
redaccion, inglés (Chiavenato, 2002, p. 124).

Reclutamiento de personal:
Es un conjunto de técnicas y procedimientos que pretende atraer a candidatos

potencialmente calificados y capaces de ocupar puestos dentro de la organizacion.
Basicamente es un sistema de informacion por el cual la organizacion divulga y ofrece
al mercado de recursos humanos las oportunidades de empleo que pretende llenar
(Chiavenato, 1997, pp. 205-206).

Reclutamiento Interno:

El reclutamiento interno actda en los candidatos que trabajan dentro de la organizacion
—colaboradores—para promoverlos o transferirlos a otras actividades mas complejas
0 mas motivadoras por medio de la oferta de promociones (puestos mas altos y, por
tanto, mas complejos, pero dentro de la misma area de actividad de la persona) y de
transferencias (puestos del mismo nivel, pero que implican otras habilidades y
conocimientos de la persona y situados en otra area de actividad de la organizacion)
(Chiavenato, 2008, p. 117).
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Reclutamiento Externo:

El reclutamiento externo actla en los candidatos que estan en el mercado de recursos
humanos vy, por tanto, fuera de la organizacion, para someterlos a su proceso de
seleccidn de personal, contribuyen a la formacion y la continua actualizacion del banco
de talentos que servird de fuente para los reclutamientos futuros (Chiavenato, 2008,
117).

Reclutamiento Mixto:

Es el proceso mediante el cual, se recluta al personal tanto del mercado de recursos
humanos, asi como de sus canteras de personal mediante evaluacién de ascenso o
destaques en ambos casos con complementarios.

Responsabilidad:

La responsabilidad significa que cada individuo tiene un deber de realizar una
actividad que le fuere asignado el cual debe ejecutarlo eficaz y eficientemente, debido
a que hay un compromiso de una relacion entablada entre un subordinado y un
superior, el cual uno de ellos tiene la autoridad de exigir el cumplimiento de la tarea
(Chiavenato, 2012).

Seleccidn del personal:

La seleccion busca, de entre los diversos candidatos, a quienes sean mas adecuados
para los puestos que existen en la organizacion o para las competencias que necesita,
y el proceso de seleccion, por tanto, pretende mantener o aumentar la eficiencia y el
desempefio humano, asi como la eficacia de la organizacion (Chiavenato, 2008, p.
137).

Test:

“Con el término ‘tests’ se designan las técnicas de investigacion, analisis y estudio que
permiten apreciar una caracteristica psicoldgica o el conjunto de la personalidad de un
individuo, pretenden organizar los datos extraidos de la investigacion de la conducta
sin intencidn de explicar causas 0 consecuencias, sino mas bien limitandose a describir
el comportamiento en la dimension que persigue en sus objetivos, conforme a un

encuadre situacional y genético (Ander-Egg, 1987, pp. 293, 294).
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2.5. ldentificacion de variables
La presente investigacion tiene como como variables de estudio:
Variable 1:
Admision de personal.
Es el proceso de seleccidn de busqueda de la adecuacion entre los que pretende

la organizacion y lo que las personas ofrecen.

Variable 2:
Desempefio laboral.

Es una apreciacion sistematica de como cada persona se desempefia en un
puesto y de su potencial de desarrollo futuro. Toda evaluacion es un proceso para

estimular o juzgar el valor, la excelencia y las cualidades de una persona.
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2.6. Definicion operativa de variables e indicadores

VARIABLE DEFINICION CONCEPTUAL DEFINICION OPERATIVA DIMENSIONES INDICADORES ESCALA
Admision de  Es el proceso de seleccion de  Laadmision de personas es uno de Reclutamiento de - Interno Ordinal
personas bisqueda de la adecuacion entre 105 tantos procesos mediante el cual gersehal, - Externo
. | | . las  organizaciones incorporan W Lick
Chiavenato, I. los que pretende la organizacion y personas a sus labores cotidianas - Mixto ickert
(2002) lo que las personas ofrecen. para logro de metas y objetivos de la
Chiavenato, 1. (2002) organizacion, las mismas que se Sgleccion del personal. Ecr)lrjs)t;?miento de
puede medir  mediante el
Reclutamiento de personal, y la - Test
Seleccidn del personal, por medio de
una encuesta de - Exdmenes médicos
Es una apreciacién sisteméticade  El  desempefio laboral es la Desempefio Individual. - Motivacion
o cémo cada persona se desempefia evaluacién de los individuos que r . .
Desempeno en un puesto y de su potencial de desempefian papeles dentro de una Cmpromiso Ordinal
Laboral. desarrollo futuro. Toda evaluacion organizacién se hace aplicando - Responsabilidad.
es un proceso para estimular o varios procedimientos. La medicion
juzgar el valor, la excelencia 'y las se realiza sobre el puesto de trabajo
Chiavenato, I. cualidades de una persona. y las condiciones de trabajo. Desempefio grupal. - Productividad Lickert
(2007) Chiavenato, I. (2007 p. 243). - Eficiencia
- Eficacia
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CAPITULO 111
METODOLOGIA DE LA INVESTIGACION

3.1. Tipo de la investigacion

El tipo de investigacion empleado para la investigacion fue la tipologia de
investigacion aplicada, debido a que se recopilard las informaciones de fuentes
primarias con la finalidad de aplicar los conocimientos ya existentes en este trabajo,
en una situacion concreta.

Sanchez y Reyes (2015), manifiesta que investigacién aplicada es:

“Que se caracteriza por su interés en la aplicacion de los conocimientos tedricos
a determinada situacion concreta y las consecuencias practicas que de ella se deriven”.

Asi mismo dice que “la investigacion aplicad busca conocer para hacer, para
actuar, para construir, para modificar, le preocupa la aplicacion inmediata sobre una
realidad circunstancial antes que el desarrollo de un conocimiento de valor universal”
(pp. 44-45).
3.2. Nivel de investigacion

De acuerdo con el propdsito de la investigacion, naturaleza de los problemas y

objetivos formulados en el presente trabajo, se utilizo el nivel de la investigacion
Correlacional porque busca la correlacion de las variables en estudio, es decir la
seleccion de personal y el desempefio laboral, en la Universidad Nacional de

Huancavelica en el afio 2020.

3.3. Método de investigacion
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La metodologia empleada en el presente trabajo como método general es el
método cientifico, que orienta toda la investigacion, el cual permitié descubrir las
condiciones en que se presentan la realidad natural, ademas porque empled las
secuencias y pasos de la investigacion cientifica, en la que observamos, verificamos y
comprobamos empiricamente.

Gélvez (1999, p.55), citado por (Herrera, 2018), expone “El método es la reunion
de los procedimientos, formas y técnicas que nos permite encontrar la verdad en el
menos tiempo posible”.

Segln (Bunge, 1995) “el método cientifico es el conjunto de etapas y reglas que
sefialan el procedimiento para llevar a cabo una investigacion, cuyos resultados sean
aceptados como validos para la comunidad cientifica”.

Por lo que comprendemos que el método general del trabajo de investigacion es
el “método cientifico” puesto que toda investigacion debe suponer esta forma.

Al respecto Crisologo (2009, p.243), afirma “El método cientifico es la cadena
ordenada de pasos (acciones), basadas en un aparato conceptual determinado y en
reglas que permiten avanzar en el proceso de conocimiento, desde lo conocido hasta
lo desconocido”.

Por otro lado, el presente trabajo también empled los métodos especificos son el
inductivo, deductivo y el hipotético — deductivo, segiin (Moran & Alvarado, 2010) el
“Método deductivo es un método de razonamiento que consiste en tomar conclusiones
generales para obtener explicaciones particulares. EI método inductivo utiliza el
razonamiento para obtener conclusiones que parten de hechos particulares aceptados
como validos, para llegar a conclusiones cuya aplicacion sea de caracter general.

La presente investigacion también se utilizé los siguientes métodos:

Método Analitico.

Se utilizd durante la ejecucion del proceso de investigacion, a fin de dar
conocimiento, tratamiento, presentacion e interpretacion de los datos obtenidos, luego
del analisis respectivo.

Método Sintético.

Nos permitié estudiar en forma minuciosa y detallada la seleccion de personal y
el desempafiio laboral de los trabajadores administrativos de la Universidad Nacional

de Huancavelica — 2020.
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Método Descriptivo
Permitio describir y caracterizar las competencias del talento humano
3.4. Disefio de investigacion
El disefio utilizado en la investigacion es la investigacion no experimental,
correlacional simple ya que buscamos la relacion de las variables en estudio, cuyo

disefio es:

24
S

O —»—=<«—0O

Donde:
M: Muestra de observacion.
Ox: Proceso de admision de personal.

Oy: Desempefio laboral.

r: Relacion entre variables.
3.5. Poblacion, muestra y muestreo
3.5.1. Poblacion

La poblacién como objeto del estudio, estuvo constituido por todos los
trabajadores administrativos que laboran en la sede central son 164 sujetos que laboran
en la universidad nacional de Huancavelica-2020.
Tabla 1

Pablaciéon nimero de trabajadores

MODALIDAD N° DE TRABAJADORES PORCENTAJE
CAS 103 62.80
CONTRATADOS - 276 19 11.59
NOMBRADOS - 276 42 25.61
Total 164 100.00

Fuente: CAP -UNH-2020.
Segun, (Supo, 2014), “El interés del investigador es estudiar a la poblacion, y

nunca a la muestra... Estudiar a una poblacion a través de una parte de ella conlleva
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asumir un error derivado de la variabilidad natural que presenta las unidades de
estudio” (p.195).

A decir (Abel Gonzéles Castro T. S., 2018) manifiesta que la poblacion “Es el
total de los elementos de estudio sujetos u objetos identificados por el investigador con
una o mas caracteristicas o propiedades en comun de quienes se recogera informacion”

3.5.2. Muestra

Para el presente trabajo tomamos como muestra a los 115 trabajadores
administrativos entre nombrados y contratados de la universidad nacional de
Huancavelica que laboran el 2020.

Segln (Abel Gonzéles Castro T. S., 2018), la muestra “Es el subconjunto de la
poblacién, o unidad de estudio que se obtiene por muestreo para recoger la
informacidn, caracteristicas o propiedades de esta Gltima, por lo que interesa que la
muestra sea representativa por el tamafo y por la forma del muestreo.

Calculados a partir de la siguiente formula:

o Z°N.PQ
* 7°PQ.+(N-1E?

No = nUmero de muestra
N= Poblacién

P= Probabilidad de éxito
Q= Probabilidad de fracaso
Z= Nivel de significancia
E= Estimacion de error

Tabla 2

Poblacion y muestra de estudio

MODALIDAD N D PORCENTAJE TRABES,EDEORES PORCENTAJE
TRABAJADORES MUESTRA ’

CAS 103 62.80 72 62.80

CONT. 276 19 11.59 13 11.59

NOM.276 42 25.61 29 25.61

Total 164 100.00 115 100.00

Fuente: Cuadro N° 1

3.5.3. Muestreo
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El tipo de muestreo utilizado es el muestreo probabilistico. Porque la eleccion
de la unidad de analisis se realiz6 aleatoriamente.

Segun (Abel Gonzales Castro T. G., 2018), “El muestreo es el método utilizado
para seleccionar a los componentes de la muestra del total de la poblacion”.

3.6. Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos

Las técnicas e instrumentos para la recoleccion de datos, para nuestra
investigacion fueron los siguiente:
Técnicas.

Para (Tamayo, 1994), afirma que la técnica es:

Un conjunto de mecanismos, medios y sistemas de dirigir, recolectar, conservar,
relaborar y transmitir los datos también es un sistema de principios y normas que
auxilian para aplicar los métodos, pero realizan un valor distinto. Las técnicas de
investigacion se justifican por su utilidad, que se traduce en la optimizacion de los
esfuerzos, la mejor administracion de los recursos y la comunicabilidad de los
resultados.

Rodriguez (986), define: “Las técnicas investigativas son variadas y se las
puede agrupar en tres clases: conceptuales, descriptivas 0 No métricas y cuantitativas
o métricas”. (p. 54).

En este trabajo de investigacion se utiliz6 como técnica la encuesta, para
recopilar la informacion de la poblacion a partir de la muestra definida.

Su caracteristica singular radica en que, para registrar la informacién
solicitada a los mismos sujetos, ésta tiene lugar de una forma menos profunda e
impersonal, que el cara a cara de la entrevista. Al mismo tiempo, permite consultar a
una poblacion amplia de una manera rapida y econdémica.

Instrumento

Como lo manifiesta, Gonzéles et al.(2018), los instrumentos son ‘“Herramientas
con la cual se recoge, filtr0 y codifica los datos”. Los instrumentos estan en
correspondencia con las técnicas de recoleccion de datos considerada para
determinado proposito de investigacion (Joan, 2018). El propdsito de la investigacion

esta relacionado y se explica con el objetivo de investigacion. (p. 122).

64



El instrumento empleado para la recoleccion de datos en la presente
investigacion es el cuestionario, con preguntas formuladas de acuerdo con cada
dimensién y sus indicadores que nos ayudaron a recopilar la informacion necesaria,
asi como la aplicacion de la escala de Likert.

El cuestionario segun Gonzales et al. (2018) “Esta compuesto por un conjunto
de preguntas a las cuales denominamos items o reactivos, agrupados por afinidad
conceptual en conjuntos de items, a los cuales denominamos dimensiones”.

3.7. Técnicas de procesamiento y analisis de datos

Para el analisis el procesamiento de los datos y analisis, se utilizo la estadistica
descriptiva, que es explicada mediante texto y datos, tablas de medidas de resumen,
tablas de frecuencias y porcentajes, tablas de doble tablas, de tres entradas e
ilustraciones o gréficas, y la inferencial se ejecuta con la prueba estadistica o
estimacion puntual.

Para ello emplearemos un programa informatico SPSS version 26, asi mismo
como el programa Excel.

3.8. Descripcidn de la prueba de hipétesis

La formula para una prueba estadistica que o bien siga exactamente o
aproxime a una distribucion t de Student bajo la hipdtesis nula. Ademas, se dan los
apropiados grados de libertad en cada caso. Cada una de estas estadisticas se pueden

utilizar para llevar a cabo ya sea un prueba de una cola o prueba de dos colas.

Una vez que se ha determinado un valort, es posible encontrar un valor
p asociado utilizando para ello una tabla de valores de distribucion t de Student.

Por otro lado, se empled para la busqueda de la correlacion mediante la “rho”
de Sperman.
3.9.Validez y confiabilidad del instrumento de recojo de datos
3.9.1. Validez:

Se refiere al grado que un instrumento de recoleccion de datos tenga validez
se realiza mediante una técnica muy comun en nuestro medio de la investigacion se
emplea y es técnica es el “juicio de expertos, es aquella en que un pool de
experimentados y expertos someten a juicio y evaltan el contenido de los instrumentos

de recojo de datos, los mismos que realizan la evaluacion de la claridad, objetividad,
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actualidad, organizacion, suficiencia, pertinencia, consistencia, coherencia,

metodologia y aplicacion.

Validez de contenido por juicio de expertos del cuestionario de

Si el instrumento de recojo de datos cumple con los aspectos sefialados,
entonces dan el visto bueno, y puede aplicarse.
Tabla 3

Validez de contenido por juicio de expertos del cuestionario

N° Grado Nombres y apellidos del experto Dictamen
académico

1 Maestro Raul Gémez ccora Aprobado

2 Maestro Félix Gémez De La Cruz Aprobado

3 Maestro  Saénz Huaman Wilfredo Aprobado

3.9.2. Confiabilidad:
El conocimiento de la confiabilidad de nuestro instrumento aplicado a los
trabajadores de la UNH, empleamos el conocido coeficiente de alfa de Cronbach, el

cual se detalla a continuacion:

Tabla 4.

Resumen de procesamiento de casos

N %

Casos Valido 115 100,0
Excluido® 0 0

Total 115 100,0

a. Laeliminacion por lista se basa en todas las variables del procedimiento.

Nota. Software estadistico.

Tabla 5.

Estadisticas de fiabilidad
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Alfa de Cronbach N de elementos

,716 30

Nota.Software estadistico.

George & Mallery (1995), indican que si el alpha es mayor que 0,9 (el
instrumento de medicion es excelente); si cae en el intervalo 0,9 - 0,8 (el instrumento
es bueno); si cae entre 0,8 - 0,7 (el instrumento es aceptable); si cae en el intervalo 0,7
- 0,6 (el instrumento es débil); si cae entre 0,6 - 0,5 (el instrumento es pobre) y si es
menor que 0,5 (no es Aceptable).

El reporte del SPSS 26 dio un valor del Alpha de Cronbach de 0,716; de las
115 encuestas de cada variable, puestas en prueba lo cual, implica que el instrumento

aplicado es aceptable.
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CAPITULO IV
PRESENTACION DE RESULTADOS

Para la obtencion de resultados, se ha aplicado los respectivos instrumentos
de medicion para medir las variables en estudio respecto al proceso de admision de
personal y el desempefio laboral de los trabajadores administrativos de la Universidad
Nacional de Huancavelica — 2020.

Posteriormente con la informacién obtenida, se ha procedido a recodificar los
resultados de la medicién de la variables respectiva, con lo cual se ha generado el
respectivo modelo de datos (matriz de informacion distribuido en 16 columnas y 115
filas para la primera variable y 12 columnas y 115 filas para la segunda variable) a
partir del cual se ha realizado el analisis de la informacion a través de las técnicas de
la estadistica descriptiva (tablas de frecuencia simple, tablas de frecuencia agrupada,
diagrama de barras, diagrama de cajas, diagrama de dispersion, medidas de tendencia
central, medidas de dispersion asi como la estadistica inferencial realizando en primer
término la prueba de normalidad de Kolmogorov Smirnov para ver si los datos tiene
una distribucién normal ademas para la contratacion de la significancia estadistica de
la hipotesis, mediante la prueba no paramétrica “rho” de Spearman por presentar
distribucion no normal de los datos, a fin de obtener la significancia de la relacion
entre las variables del estudio a nivel general y considerando las dimensiones de la

primera variable Liderazgo sobre la segunda variable desempefio laboral con un nivel
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de significancia del 5% y la prueba t de Student para su contrastacion de la hipotesis.
Como herramienta de apoyo, se han utilizado el programa IBM SPSS Versién 26.0.

4.1. Presentacion e interpretacion de datos
Figura 1

Resultados de las estadisticas de la variable Proceso de Admisién de Personal.

Media 50965
Diezv Eat. 5.181
Varianza 26,841
N 115

hMinimo 30.000
lercoartil 48000
Mediana 51.000
Jercoartd  34.000

Miximo 75.000

IC. de 95% pars In media

S O 50008 51922
y—r Al 28
0.0 375 450 2 5] 750
%:. _:‘:. ------ _:‘:. .:'::_

Nota. Base de datos.

Interpretacion: En la Figura 1; podemos observar las correspondientes
estadisticas descriptivas de las puntuaciones obtenidas para la primera variable referida
al Proceso de Admision de Personal la media obtenida es 50,965; que representa el
centro de gravedad de la distribucion de puntuaciones, las desviacion estandar es
5,181; que representa la variabilidad de las puntuaciones obtenidas, el valor de la
varianza es de 26,841; que representa la variabilidad de las puntuaciones elevado al
cuadrado, la puntuacién minima obtenida es de 30; la puntuacion méxima obtenida es
de 75 puntos el valor de la mediana es de 51 puntos y representa el punto a partir del
cual la mitad de la distribucion esta por debajo y la otra mitad por encima, el primer
cuartil es 48,000 y representa el punto a partir del cual el 25% de las observaciones
estan por debajo, el tercer cuartil que tiene el valor de 54,000 y representa el punto a
partir del cual el 75% de los casos estan por debajo, de la misma manera podemos

observar los correspondientes limites de los intervalos de confianza para la media al
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95% de confianza, lo cual de acuerdo con Zamora (2002) lo obtenemos (limite inferior
= 50,008 y superior=51,922)
Figura 2

Resultados de las estadisticas de la variable Desempefio Laboral.

Media 46357
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N 115
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Nota. Base de datos.

Interpretacion: En laFigura2; muestra las estadisticas de la segunda variable
referida al desempefio laboral la media obtenida es 46,357; que representa el centro de
gravedad de la distribucién de puntuaciones, las desviacion estandar es 3,882; que
representa la variabilidad de las puntuaciones obtenidas, el valor de la varianza es de
15,074; que representa la variabilidad de las puntuaciones elevado al cuadrado, la
puntuacion minima obtenida es de 33; la puntuacién maxima obtenida es de 58 puntos,
el valor de la mediana es de 46 puntos y representa el punto a partir del cual la mitad
de la distribucion esta por debajo y la otra mitad por encima, el primer cuartil es 44,0
y representa el punto a partir del cual el 25% de las observaciones estan por debajo, el
tercer cuartil que tiene el valor de 49,000 y representa el punto a partir del cual el 75%
de los casos estdn por debajo, de la misma manera podemos observar los
correspondientes limites de los intervalos de confianza para la media al 95% de
confianza, la deduccion de dichos intervalos es: (limite inferior = 45,639 y superior=
47,034)
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4.1.1. Resultados a nivel descriptivo
4.1.1.1. Resultados del Proceso de Admision de Personal
Tabla 6

Resultados del Proceso de Admision de Personal de los trabajadores administrativos

de la Universidad Nacional de Huancavelica, 2020

Niveles Frecuencia Porcentaje
Malo q 6.1
Regular 106 022
Excelente i 1.7
Total 115 100.0

Nota. Cuestionario de encuesta aplicada.
Figura 3

Diagrama del Proceso de Admision de Personal de los trabajadores
administrativos de la Universidad Nacional de Huancavelica, 2020.

Porcentaje

Malo Regular Excelente

Proceso de admisién de personal

Nota. Cuestionario de encuesta aplicada.
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En la Tabla 6 y Figura 3 observamos los resultados de las actitudes de los
trabajadores administrativos de la Universidad Nacional de Huancavelica, 2020; el
92,2%(106) consideran que la Proceso de Admision de Personal es regular, el 6,1%
(7) consideran que es malo y el 1,7% (2) consideran que es excelente.

Tabla 7

Resultados de la dimension reclutamiento del personal del Proceso de Admision de

Personal de los trabajadores administrativos de la Universidad Nacional de
Huancavelica, 2020

Niveles Frecuencia Porcentaje
Malo 4 35
Fegular a2 80.0
Excelente 19 16.5
Total 115 100.0

Nota. Cuestionario de encuesta aplicada.

Figura 4

Diagrama de la dimension reclutamiento del personal del Proceso de Admision de

Personal de los trabajadores administrativos de la Universidad Nacional de
Huancavelica, 2020.
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Porcentaje

Malo Regular Excelente

Reclutamiento del personal

Nota. Cuestionario de encuesta aplicada.

En la Tabla 7 y Figura 4 observamos los resultados de las actitudes de los
trabajadores administrativos de la Universidad Nacional de Huancavelica, 2020; el
80,0%(92) consideran que la dimensién reclutamiento del personal del Proceso de
Admisién de Personal es regular, el 16,5% (19) consideran que es excelente y el 3,5%
(4) consideran que es malo.

Tabla 8

Resultados de la dimension seleccion del personal del Proceso de Admision de
Personal de los trabajadores administrativos de la Universidad Nacional de
Huancavelica, 2020

Niveles Frecuencia Porcentaje
Malo 23 200
Regular 90 783
Excelente 2 1.7
Total 115 100.0

Nota. Cuestionario de encuesta aplicada.
Figura5
Diagrama de la dimension seleccion del personal del Proceso de Admision de

Personal de los trabajadores administrativos de la Universidad Nacional de

Huancavelica, 2020.
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Porcentaje

Malo Regular Excelente

Seleccion del personal

Nota. Cuestionario de encuesta aplicada.

En la Tabla 8 y Figura 5 observamos los resultados de las actitudes de los
trabajadores administrativos de la Universidad Nacional de Huancavelica, 2020; el
78,3%(90) consideran que la dimension seleccion del personal del Proceso de
Admision de Personal es regular, el 20,0% (23) consideran que es malo y el 1,7% (2)

consideran que es excelente.

Figura 6

Diagrama del perfil del Proceso de Admisién de Personal de los trabajadores
administrativos de la Universidad Nacional de Huancavelica, 2020.
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Categorias

Nota. Cuestionario de encuesta aplicada.
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Descripcion: En la Figura 6, se tiene el diagrama de barras para los resultados
de la variable Proceso de Admision de Personal de los trabajadores administrativos de
la Universidad Nacional de Huancavelica, 2020, de acuerdo a la escala de Likert
utilizada en el instrumento:

v’ Categoria Nunca: esta representado por el 12,7% de los casos.
Categoria Casi nunca: esta representado por el 25,5% de los casos.
Categoria A veces: esta representado por el 34,3% de los casos.

Categoria Casi siempre: esta representado por el 21,4% de los casos.

b S N N N

Categoria Siempre: esté representado por el 6,3% de los casos.
Del diagrama, se desprende que la mayoria de los casos analizados han
respondido la alternativa de a veces que tiende a la tercera categoria.

4.1.1.2. Resultados del Desempefio Laboral

Tabla 9

Resultados del Desempefio Laboral de los trabajadores administrativos de la
Universidad Nacional de Huancavelica, 2020

Niveles Frecuencia Porcentaje
Deficients 4 3.5
Regular 79 68.7
Bueno 32 278
Total 115 100,0

Nota. Cuestionario de encuesta aplicada.

Figura7

Diagrama del Desempefio Laboral de los trabajadores administrativos de la
Universidad Nacional de Huancavelica, 2020
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Porcentaje

Deficiente Regular Bueno

Desempeiio laboral

Nota. Cuestionario de encuesta aplicada.

En la Tabla 9 y Figura 7, los resultados de la percepcion de los trabajadores
administrativos de la Universidad Nacional de Huancavelica, 2020; el 68,7% (79) de
los servidores publicos mencionan una percepcion regular respecto al desempefio
laboral, el 27,8% (32) de los servidores publicos tienen una percepcion bueno vy el

3,5% (4) de los servidores publicos tienen una percepcion deficiente.

Tabla 10

Resultados de la dimension Desempefio Individual del Desempefio Laboral de los
trabajadores administrativos de la Universidad Nacional de Huancavelica, 2020

Niveles Frecuencia Porcentaje
Malo 18 15,7
Regular 62 33.9
Excelente 35 304
Total 115 100.0

Nota. Cuestionario de encuesta aplicada.
Figura 8

Diagrama de la dimension Desempefio Individual del Desempefio Laboral de los

trabajadores administrativos de la Universidad Nacional de Huancavelica, 2020.
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Porcentaje

Deficiente Regular Bueno

Desempeiio individual

Nota. Cuestionario de encuesta aplicada.

En la Tabla 10 y Figura 8 observamos los resultados de las actitudes de los
trabajadores administrativos de la Universidad Nacional de Huancavelica, 2020; el
51,3%(59) consideran que la dimensién desemepefio individual del desempefio laboral
es regular, el 46,1% (53) consideran que es bueno y el 2,6% (3) consideran que es

deficiente.
Tabla 11

Resultados de la dimension desempefio grupal del desempefio laboral de los

trabajadores administrativos de la Universidad Nacional de Huancavelica, 2020

Niveles Frecuencia Porcentaje
Malo 3 2.6
Regular 59 513
Excelente 53 46,1
Total 115 100.0

Nota. Cuestionario de encuesta aplicada.
Figura 9
Diagrama de la dimension desempefio grupal del desempefio laboral de los

trabajadores administrativos de la Universidad Nacional de Huancavelica, 2020.
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Porcentaje

Deficiente Regular Bueno

Desempeiio grupal

Nota. Cuestionario de encuesta aplicada.

En la Tabla 11 y Figura 9 observamos los resultados de las actitudes de los
trabajadores administrativos de la Universidad Nacional de Huancavelica, 2020; el
51,3%(59) consideran que la dimensién desempefio grupal del desempefio laboral es
regular, el 46,1% (53) consideran que es bueno y el 2,6% (3) consideran que es

excelente.

Figura 9

Diagrama del perfil del Desempefio Laboral de los trabajadores
administrativos de la Universidad Nacional de Huancavelica, 2020.
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Nota. Cuestionario de encuesta aplicada.

Descripcion: En la Figura 9 se tiene el diagrama para los resultados del

Desemperio Laboral de los trabajadores administrativos de la Universidad Nacional de

Huancavelica, 2020, de acuerdo con la escala de Likert utilizada en el instrumento:

v

v
v
v
v

Categoria Nunca: esta representado por el 0,6% de los casos.
Categoria Casi nunca: esta representado por el 4,7% de los casos.
Categoria A veces: esta representado por el 27,8% de los casos.
Categoria Casi siempre: esta representado por el 41,7% de los casos.
Categoria Siempre: esté representado por el 25,2% de los casos.

Del diagrama, se desprende que la mayoria de los casos analizados han

respondido la alternativa casi siempre que tiende a la cuarta categoria.

4.1.2. Resultados a nivel inferencial

4.1.2.1. Prueba de bondad de ajuste para las variables Proceso de Admision de
Personal y el Desempefio Laboral

Figura 10

Resultados de la normalidad de la variable Proceso de Admision de Personal.
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Grafica de probabilidad de Proceso de admision de personal
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Nota. Base de datos.

Interpretacion: En la Figura 10; podemos observar la grafica de probabilidad
correspondiente a la primera variable referida al Proceso de Admision de Personal
ademés la media obtenida es 50,97; que representa el centro de gravedad de la
distribucion de puntuaciones, la desviacion estandar es 5,181; que representa la
variabilidad de las puntuaciones obtenidas, asimismo observamos el valor de p< 0,05

lo que significa que la distribucién de los datos no es normal.

Figura 1l

Resultados de las estadisticas de la variable Desempefio Laboral.
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Nota. Base de datos.

Interpretacion: En laFigura1l; podemos observar la grafica de probabilidad
correspondiente a la segunda variable referida al Desempefio Laboral ademas la media
obtenida es 46,36; que representa el centro de gravedad de la distribucion de
puntuaciones, la desviacion estandar es 3,882; que representa la variabilidad de las
puntuaciones obtenidas, asimismo observamos el valor de p< 0,05 lo que significa que

la distribucién de los datos no es normal.

4.1.3. Determinacion de la relacion de las variables

Considerando que las distribuciones muestrales no siguen una distribucion
normal para hallar la correlacion entre variables usamos la estadistica de correlacion

por rangos de Spearman (7). La férmula es:

6> d?
r,=1——"= ademas -1<r <1
© n(n?z —1) ©
Siendo:
rs : Coeficiente de correlacion de rangos de Spearman.
d - Diferencia entre los rangos de las dos variables ordinales.
n : Tamarfio de la muestra.
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Tabla 12

Resultados de las correlaciones entre las dimensiones de la variable Proceso de Admision de Personal y las dimensiones variable

Desempefio Laboral.

Proceso de
admisién Seleccion
del Reclutamiento del Desempefic Desempefio Desempefio
personal del personal personal laboral individual grupal
Fho de Proceso de admisidon Coeficiente de 1.000 7T 811 244 315" 031
Spearman del personal correlacion
Sig. (bilateral) 000 000 009 001 742
Reclutamiento del Coeficiente de Frr 1.000 g4 2R U348 JOBO
personal correlacidon
Sig. (bilateral) 000 001 002 .000 396
Seleccion del Coeficiente de g11* 314™ 1,000 122 179 -.034
personal correlacion
Sig. (bilateral) ,000 001 154 055 720
N 115 115 115 115 115 115

** La correlacién es significativa en el nivel 0,01 (bhalateral).

Nota. Base de datos.
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Asi pues, de la tabla tenemos el resultado del coeficiente de correlacion de
Spearman:

rho = 0,244** Ademads —1 <rho <1

Figura 12

Diagrama de las puntuaciones para las variables Proceso de Admision de
Personal y la variable Desempefio Laboral
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Nota. Base de datos.

Para la determinacién de las relaciones considerando las dimensiones de la
variable Proceso de Admision de Personal y las dimensiones de la variable Desempefio
laboral:

e Relacion de la dimension reclutamiento del personal y la variable Desempefio

Laboral:
rho = 0,281**
¢ Relacion de la dimension seleccion de personal y la variable Desempefio Laboral:
rho = 0,122*

e Relacion de la variable la admision de personal y la dimension Desempefio
individual:
rho = 0,315*
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e Relacion de la variable la admision de personal y la dimensién Desempefio grupal:
rho = 0,031

Figura 13

Diagrama de dispersion de las relaciones segun las variables y dimensiones
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Nota. Base de datos.

4.2. Discusion de resultados

De acuerdo a los resultados obtenidos se evidencia la relacién directa y
significativamente con el desempefio laboral de los trabajadores administrativos de la
Universidad Nacional de Huancavelica en el periodo 2020; de esta manera los
resultados de la investigacion muestran que el coeficiente de correlacién es 0,244**

que se tipifica como correlacion positiva muy débil de acuerdo a la Tabla 8.
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Tabla 13

Intensidad de la correlacion “rho” de Spearman

Valor Significado

-1.00 Correlacion negativa perfecta.

-0.90 Correlacion negativa muy fuerte.

-0.73 Correlacion negativa considerable.

-0.50 Correlacion negativa media.

-0.25 Correlacion negativa débil.

-0.10 Correlacion negativa muy debil.
0.00 No existe una correlacion alguna entre las variables.
+0.10 Correlacion positiva muy débil.
+0.25 Correlacion positiva débil.

+0.50 Correlacion positiva media.

+0.75 Correlacion positiva considerable.
+.0.90 Correlacion positiva muy fuerte.
+1.00 Correlacion positiva perfecta.

Nota. Sampieri et. al. (2014, p. 305).

Asi mismo los resultados han evidenciado que el 6,1% de casos tienen la
percepcion de los trabajadores administrativos contratados y directivos de la
Universidad Nacional de Huancavelica que laboraron en el periodo 2020; menciona
que el Proceso de Admision de Personal es malo, el 92,2% es regular y el 1,7% la
consideran excelente; en cuanto al desempefio laboral en estudio consideran que el
3,5% es mencionan deficiente, el 68,7% tiene un nivel regular y el 27,8% tiene un
nivel bueno.

Los resultados de la prueba de hipétesis muestran que la relacion hallada del
0,244** es significativamente diferente de cero (p=0,009) al nivel de confianza del
95% ademas muestra que la relacion es positiva y significativa.

En cuanto a la relacién de la variable dimension reclutamiento del personal y
la variable desempefio laboral, el valor obtenido para dicha correlacion es del 0,281**
que se tipifica como positiva débil, que también ha resultado significativamente
diferente de cero (p=0,002) y positiva.

Asimismo, la relacion obtenida de la dimension seleccién de personal y la

variable desempefio laboral, el valor obtenido para dicha correlacion es del 0,122* que
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se tipifica como positiva muy débil, que también ha resultado significativamente
diferente de cero (p=0,194) y positiva.

Asimismo, la relacién obtenida de la variable admisién de personal y la
dimensién variable desempefio individual, el valor obtenido para dicha correlacion es
del 0,315** que se tipifica como positiva muy débil, que también ha resultado
significativamente diferente de cero (p=0,001) y positiva.

Finalmente, la relacion obtenida de la variable admision de personal y la
dimensidn variable desempefio grupal, el valor obtenido para dicha correlacion es del
0,03 que se tipifica como positiva muy débil, que también ha resultado
significativamente diferente de cero (p=0,742) y positiva.

Los resultados obtenidos al confrontarlos con (Gonzélez, 2018), En donde
analizo la evaluacion de desempefio como factor clave en el compromiso de trabajo
para los empleados publicos. En el estudio se concluyd que se deben establecer dentro
de la gerencia, normativas para implementar los requerimientos necesarios para
verificar la percepcion que poseen los empleados sobre el entorno laboral y como se
desenvuelven en sus funciones laborales, generando una retroalimentacion y fijacion
de estrategias para el mejoramiento en el servicio publico que ofrecen en el organismo,
para ello. Es importante mencionar que estos resultados difieren con los resultados
presentados. En tanto Rodriguez, (2017), responde a la necesidad de contribuir a la
mejora del desempefio laboral de los trabajadores, a través de una adecuada gestion
del talento humano, en cuanto al proceso de incorporacion y seleccién de personal,
capacitacion, evaluacion del trabajo e incentivando a los que destacan en sus labores,
contribuyendo al logro de los objetivos institucionales.; para el anlisis de los datos se
empled tablas de contingencia, grafico de barras, andlisis estadisticos: Prueba de Chi
— cuadrado. Segun las pruebas estadisticas, se concluye que el nivel de influencia de
la gestion del talento humano en el desempefio laboral del personal de la Red de Salud
Huaylas Sur, es altamente significativa. Estos resultados son distintos a los resultados
presentados ya que difiere en cuanto al tipo de investigacion y el estadistico utilizado.
Sin embargo, los resultados de (Trujillo, 2017), coincide con los resultados de la
investigacion presentada llegado a la conclusion importante menciona que la gestion

del talento humano tuvo una relacion positiva moderada con el desempefio laboral.
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“Asimismo, hay cuatro autores que al revisarlos coinciden con los resultados
arribados con nuestra investigaciéon como (Rojas K. , 2019), donde se utilizd la
estadistica descriptiva e inferencial con el estadistico para correlaciones La relacién
cuya intensidad obtenida mediante el coeficiente de correlacion de Rho de Spearman
es rs= 0,447 que viene hacer significativamente respecto a cero. Donde se ha
determinado la relacion existente entre el liderazgo y el desempefio laboral en los
gerentes y jefes de area de la Municipalidad Provincial de Angaraes — Lircay en el afio
2018. es positiva significativa.” “La intensidad de la relacién obtenida con el
coeficiente de rho de Spearman rs = 0,447 que se tipifica como positiva débil. De
igual modo (Condezo Zarate, 2019), demuestra que existe una relacion directa y
significativa entre las variables, gestion del talento humano y desempefio laboral. (r=
0,446 y p=0,00). Del mismo modo (Huaroc, 2018). Al aplicar el instrumento obtuvo,
la correlacion de Pearson obtenida es r=0,55. y para la demostracion de la hipotesis se
utilizé la t de Student. Llegando a corroborar que existe una relacion directa y
significativa entre el clima institucional y el desempefio docente en la institucion
educativa Santa Isabel N° 31540 de Huancayo — 2016.” “Finalmente, (Fierro, 2017).
Después de encuestar a los docentes, los resultados que se obtuvieron, fue el 61,1% de
los docentes de la Facultad de Enfermeria tienen muy buena motivacion laboral,
33,3%, excelente y 5,6%, buena. El 66,7% de los docentes de la Facultad de
Enfermeria tienen excelente desempefio laboral, 22,2%, bueno y 11,1%, regular. El
33,3% de los docentes de la Facultad de Enfermeria tienen excelente motivacion y
desempefio laboral, 22,2%, muy buena motivacion laboral y buen desempefio laboral,
y 5,6%, buena motivacion laboral y regular desempefio laboral. Arribando a la
conclusion: Existe relacion entre motivacion laboral y desempefio laboral en docentes

de la facultad de Enfermeria de la Universidad Nacional de Huancavelica.”
4.3. Proceso de prueba de las hipotesis

4.3.1. Verificacion de la hipotesis general
a) Sistema de hipdtesis

¢ Nula (Ho)
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La admision de personal no se relaciona directa y significativamente con el
desempefio laboral de los trabajadores administrativos de la Universidad Nacional de

Huancavelica en el periodo 2020
ps =0
Siendo:

P : Correlacion poblacional por rangos.

e Alterna (Hi)
La admision de personal se relaciona directa y significativamente con el
desempefio laboral de los trabajadores administrativos de la Universidad Nacional de

Huancavelica en el periodo 2020

ps >0

b) Nivel de significancia (« )
o= (0,05=5%

c) Estadistica de prueba
Utilizaremos la distribucion “t” Student con 113 grados de libertad:

T.
focs E ~t(113)

VA —1r2)/(n—2)

d) Célculo de la estadistica

Reemplazando en la ecuacion se tiene el valor calculado (Vc) de la “t™:

e

[ 115-2

t=Ve=0244 [——
11— 0,2442

\

= 2,675

e) Toma de decisién

El valor calculado “Vc” y el valor “Vt” lo tabulamos en la figura de la
distribucion de probabilidad “t”, de la cual podemos deducir que (2,675>1,658) por lo
que diremos que se ha encontrado evidencia empirica para rechazar la hipdtesis nula 'y

aceptar la hipdtesis alterna, por tanto, se concluye:
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La admision de personal se relaciona directa y significativamente con el
desempefio laboral de los trabajadores administrativos de la Universidad Nacional de
Huancavelica en el periodo 2020

Figura 14

Distribucion de probabilidad “t” de Student para la hipotesis general.

Drensidad

! Vi=1.658 Ve=2.675

Nota. Software estadistico.
Interpretacion: En la Figura 14 notamos que el valor calculado se ubica en la
region de zona critica, ademas se deduce que la probabilidad asociada al modelo es:

P(t > 2,675) = 0,0 < 5%

4.3.2. Verificacion de las hip6tesis especificas
La verificacion, de las hipdtesis especificas obedecen a las dimensiones de las
variables estudiadas, por lo que se realiza de acuerdo con las estadisticas que

empleamos para ello por lo que detallamos a continuacion.
Tabla 14

Estadisticas de la relacion de las dimensiones de la admisidn de personal y la variable
desempefio laboral.
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Dimensiones Admision de Estadisticas de la relacion con el Desempefio laboral

Personal rho Ve=t Vi ori Ve >V,  Decision
Eeclutamiento del personal 0.281** 3.112 1.658 True Rechazo Ho
Seleccion de personal 0.122 1.310 1.658 False Rechazo H1

Nota. Base de datos.
I. Verificacion de la primera hipotesis especifica
e Hipdtesis Nula (Ho):

La admisién de personal en su dimension reclutamiento del personal no se
relaciona directa y significativamente, con el desempefio laboral de los trabajadores
administrativos de la Universidad Nacional de Huancavelica en el periodo 2020.

e Hipotesis Alterna (H1):

La admision de personal en su dimension reclutamiento del personal se
relaciona directa y significativamente, con el desempefio laboral de los trabajadores
administrativos de la Universidad Nacional de Huancavelica en el periodo 2020.

Discusion

De la Tabla 14 podemos observar que el valor calculado rho de Spearman
obtenida es rho = 0,281 ** ademas el valor calculado es Vc= 3,112 y el valor
tabulado es Vt=1,658 de la cual deducimos que Vc>Vt (3,112>1,658) que tienen
asociado una probabilidad de P (t>3,112)=0,0<5% por lo cual procedemos a rechazar
la hipdtesis nula y aceptar la hipotesis alterna es decir:

La admision de personal en su dimension reclutamiento del personal se
relaciona directa y significativamente, con el desempefio laboral de los trabajadores
administrativos de la Universidad Nacional de Huancavelica en el periodo 2020.

I1. Verificacion de la segunda hipdtesis especifica
e Hipotesis Nula (Ho):

La admision de personal en su dimension seleccion de personal no se relaciona
directa y significativamente, con el desempefio laboral de los trabajadores
administrativos de la Universidad Nacional de Huancavelica en el periodo 2020.

e Hipotesis Alterna (H1):
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La admision de personal en su dimension seleccion de personal se relaciona
directa y significativamente, con el desempefio laboral de los trabajadores

administrativos de la Universidad Nacional de Huancavelica en el periodo 2020.

DISCUSION

De la Tabla 14 podemos observar que el valor calculado rho de Spearman
obtenida es rho = 0,122 = ademas el valor calculado es VVc= 1,310y el valor tabulado
es Vt=1,658 de la cual deducimos que Vc<Vt (1,310<1,658) que tienen asociado una
probabilidad de P (t<1,310)=0,0>5% por lo cual procedemos a rechazar la hipotesis
alterna y aceptar la hipdtesis nula es decir:

La admision de personal en su dimension seleccion de personal no se relaciona
directa y significativamente, con el desempefio laboral de los trabajadores
administrativos de la Universidad Nacional de Huancavelica en el periodo 2020.

Tabla 15
Estadisticas de la relacion de la variable admision de personal y las

dimensiones de la variable desempefio laboral.

Dimensiones del Estadisticas de la relacion con la Admision de Personal

Desempefio laboral r Ve=t Vi cpi Ve = Vo Decision
Desempefio individual 0 315%* 3.530 1.658 True Rechazo Ho
Desempefio grupal 0,031 0.330 1,658 False Rechazo H1

Nota. Base de datos.
I11. Verificacidn de la tercera hipotesis especifica

e Hipotesis Nula (Ho):

La admision de personal no se relaciona directa y significativamente, con el
desempefio laboral en dimension desempefio individual de los trabajadores
administrativos de la Universidad Nacional de Huancavelica en el periodo 2020.

e Hipotesis Alterna (H1):

La admision de personal se relaciona directa y significativamente, con el
desempefio laboral en dimension desempefio individual de los trabajadores
administrativos de la Universidad Nacional de Huancavelica en el periodo 2020.
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Discusion

De la Tabla 15 podemos observar que el valor calculado de la correlacion rho
de Spearman obtenida es rho = 0,315 ** ademas el valor calculado es Vc= 3,530y el
valor tabulado es VVt=1,658 de la cual deducimos que Vc>Vt (3,530>1,658) que tienen
asociado una probabilidad de P (t>3,530)=0,0<5% por lo cual procedemos a rechazar
la hipdtesis nula y aceptar la hipotesis alterna es decir:

La admision de personal se relaciona directa y significativamente, con en el
desempefio laboral en dimension desempefio individual de los trabajadores
administrativos de la Universidad Nacional de Huancavelica en el periodo 2020.

IV. Verificacion de la cuarta hipotesis especifica

e Hipdtesis Nula (Ho):

La admision de personal no se relaciona directa y significativamente, con el
desempefio laboral en dimension desempefio grupal de los trabajadores
administrativos de la Universidad Nacional de Huancavelica en el periodo 2020.

e Hipotesis Alterna (H1):

La admision de personal se relaciona directa y significativamente, con el
desempefio laboral en dimension desempefio grupal de los trabajadores
administrativos de la Universidad Nacional de Huancavelica en el periodo 2020.

Discusion

De la Tabla 15 podemos observar que el valor calculado de la correlacion rho
de Spearman obtenida es rho = 0,031 ademas el valor calculado es Vc= 0,742 y el
valor tabulado es Vt=1,658 de la cual deducimos que Vc<Vt (0,742<1,658) que tienen
asociado una probabilidad de P (t<0,742)=0,0>5% por lo cual procedemos a rechazar
la hipotesis alterna y aceptar la hipétesis nula es decir:

La admision de personal no se relaciona directa y significativamente, con el
desempefio laboral en dimension desempefio grupal de los trabajadores

administrativos de la Universidad Nacional de Huancavelica en el periodo 2020.
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Conclusiones

Las evidencias han determinado como la admision de personal se relaciona con el
desempefio laboral de los trabajadores administrativos de la Universidad Nacional
de Huancavelica en el periodo 2020. Lo cual se ha corroborado la presencia de una
relacion directa y significativamente, la intensidad de relacién rho de Spearman es
del 0,244** que se tipifica como correlacion positiva muy débil, la probabilidad
asociada es P (t>2,675) =0,009<5% por lo que dicha correlacion es positiva.

Se ha determinado como la admision de personal en su dimension reclutamiento
del personal se relaciona con el desempefio laboral de los trabajadores
administrativos de la Universidad Nacional de Huancavelica en el periodo 2020. La
intensidad de relacion rho de Spearman es del 0,281** que se tipifica como
correlacion positiva muy débil, la probabilidad asociada es P (t>3,112) =0,002<5%
por lo que dicha correlacion es positiva.

Se ha determinado cémo la admision de personal en su dimension seleccion del
personal no se relaciona con el desempefio laboral de los trabajadores
administrativos de la Universidad Nacional de Huancavelica en el periodo 2020, la
intensidad de relacion rho de Spearman es del 0,122* que se tipifica como
correlacion positiva muy débil, la probabilidad asociada es P (t<1,310) =0,194>5%
por lo que dicha correlacion es positiva.

Se ha determinado como la admision de personal se relaciona con el desempefio
laboral en dimension desempefio individual de los trabajadores administrativos de
la Universidad Nacional de Huancavelica en el periodo 2020, la intensidad de
relacién rho de Spearman es del 0,315** que se tipifica como correlacién positiva
débil, la probabilidad asociada es P (t>3,530) =0,001<5% por lo que dicha
correlacion es positiva.

Se ha determinado como la admisién de personal se relaciona con el desempefio
laboral en dimensién desempefio grupal de los trabajadores administrativos de la
Universidad Nacional de Huancavelica en el periodo 2020, la intensidad de relacion
rho de Spearman es del 0,031 que se tipifica como correlacion positiva débil, la
probabilidad asociada es P (t<0,330) =0,742>5% por lo que dicha correlacion es

positiva.
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RECOMENDACIONES

Recomendar a la direccion de gerencia administrativa, a fin de que pueda generar
programas de capacitacion y actualizacion en temas de manejo de recursos
humanos, para fortalecer el proceso de admision del personal, debido a que se nota
que el 92,2% de los encuestados aprecian que la admision es regular, y solo 1,7%
aprecia que es excelente.

Recomendar al jefe de la oficina de recursos humanos, para que reoriente el
proceso de reclutamiento del personal de manera adecuada, porque el 80,0% de los
encuestados afirman que es regular el proceso de reclutamiento de personal, el 3,5%
aprecian que es malo el proceso y el 16,5% mencionan que es excelente.

Recomendar al jefe de recursos humanos, mejorar el proceso de seleccién de
personal, debido a que este proceso segln los encuestados, aprecian que el 78,3%
dicen que el proceso de seleccion es regular, el 20,0% aprecian que es malo, y sélo
el 1,7% afirman que es excelente.

Recomendar a los directivos de la UNH, disefiar estrategias de motivacion al
personal a fin de que se mejore el desempefio de los trabajadores, puesto que, el
68,7% de los encuestados asumen que el desempefio laboral es regular, el 3,5%
perciben como que es deficiente, y el 27,8% dicen que es bueno.

Por otro lado, recomendar a los directivos de la UNH, a fin de que generen
programas de capacitacion en motivacién, para los trabajadores para mejorar el
desempefio laboral, porque el 53,9% de los encuestados perciben que el desempefio
en forma individual es regular, y el 15,7% de los encuestados perciben que es malo
y sélo el 30,4% dicen que es excelente.

Asimismo, fortalecer e incentivar al personal a fin de que mejoren el trabajo en
equipo, puesto que el 51,3% perciben al desempefio grupal de forma regular,
mientras que el 2,6% perciben que es malo y el 46,1% percibe que es excelente.

Recomendar a los futuros investigadores que a partir de nuestros resultados

profundicen en la investigacidn haciendo experimentalmente.
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ANEXO N° 1

MATRIZ DE CONSISTENCIA
TITULO: PROCESO DE ADMISION DE PERSONAL Y EL DESEMPENO LABORAL DE LOS TRABAJADORES ADMINISTRATIVOS DE LA UNIVERSIDAD
NACIONAL DE HUANCAVELICA - 2020.

PROBLEMA OBJETIVO HIPOTESIS VARIABLES E INDICADORES METODOS Y TECNICAS
INDICADORES DE INVESTIGACION
Problema General Objetivo General Hipotesis General Variable N° 1 Ambito temporal
¢Como la admision de Determinar cémo la La admision de personal se Admision de personas Durante el 2020.
personal se relaciona con el admision de personal se relaciona directa Y DTmaiEi5hes Ambito Espacial
desempefio laboral de los relaciona con el desempefio significativamente con el ————— P
trabajadores Administrativos laboral de los trabajadores desempefio laboral de los Reclutamiento de - Interno Universidad Nacional de
de la universidad nacional de  administrativos de la trabajadores administrativos personal - Externo Huancavelica.
Huancavelica en el periodo universidad nacional de de la universidad nacional de - Mixto Tino de | tigacié
20207 Huancavelica en el periodo Huancavelica en el periodo Ipo de Investigacion
- 2020. 2020 Aplicada
Problemas especificos 8brlicha de

¢Como la admision de
personal en su dimension
reclutamiento del personal se
relaciona con el desempefio
laboral de los trabajadores
administrativos de la
universidad nacional de
Huancavelica en el periodo
20207

¢Como la admision de
personal en su dimension
seleccion de personal se
relaciona con el desempefio
laboral de los trabajadores
administrativos de la
universidad nacional de
Huancavelica en el periodo
20207

Obijetivos Especificos

Determinar coémo la
admision de personal en su
dimensién reclutamiento del
personal se relaciona con el
desempefio laboral de los
trabajadores administrativos
de la universidad nacional de
Huancavelica en el periodo
2020.

Determinar cémo la
admision de personal en su
dimension  seleccion  del
personal se relaciona con el
desempefio laboral de los
trabajadores administrativos
de la universidad nacional de
Huancavelica en el periodo
2020.

Hipdtesis Especificas

La admision de personal en
su dimension reclutamiento
del personal se relaciona
directa y significativamente,
con el desempefio laboral de

los trabajadores
administrativos de la
universidad nacional de

Huancavelica en el periodo
2020.

La admisién de personal en
su dimension seleccién de
personal se relaciona directa
y significativamente, con el
desempefio laboral de los
trabajadores administrativos
de la universidad nacional de
Huancavelica en el periodo
2020.

Seleccién de personal

Variable N° 2
Desempefio Laboral
Dimensiones

Desempefio individual.

Desempefio grupal.

conocimiento

Test
Examenes
médicos

Motivacion
Compromiso

Responsabilidad.

Productividad
Eficiencia

Eficacia

Nivel de Investigacion
Correlacional.
Poblacién

Personal Administrativo
contratado y nombrado de la
Universidad Nacional de
Huancavelica.

Muestra

115 trabajadores contratados y
nombrados.

Muestreo
Probabilistico simple.

Instrumentos y
Técnicas de Recoleccion de
Datos

Anélisis Bibliografico
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PROBLEMA OBJETIVO HIPOTESIS VARIABLES E INDICADORES METODOS Y TECNICAS
INDICADORES DE INVESTIGACION
¢Como la admision de Encuesta
personal se relaciona con el Determinar cémo la La admision de personal se Técnicas de Procesamiento
desempefio laboral en su admisién de personal se relaciona directa y <lisis de Dat y
dimensién desempefio relaciona con el desempefio significativamente,  incide analisis de Datos

individual de los trabajadores
administrativos de la
universidad nacional de
Huancavelica en el periodo
20207

¢Como la admision de
personal se relaciona con el
desempefio laboral en su
dimensién desempefio grupal
de los trabajadores
administrativos de la
universidad nacional de
Huancavelica en el periodo
20207

laboral en su dimension
desempefio individual de los
trabajadores administrativos
de la universidad nacional de
Huancavelica en el periodo
2020.

Determinar como la
admision de personal se
relaciona con el desempefio
laboral en su dimension
desempefio grupal de los
trabajadores administrativos
de la universidad nacional de
Huancavelica en el periodo
2020.

con el desempefio laboral en
su dimension desempefio
individual de los trabajadores
administrativos de la
universidad nacional de
Huancavelica en el periodo
2020.

La admision de personal se
relaciona directa y
significativamente, con el
desempefio laboral en su
dimensién desempefio grupal
de los trabajadores
administrativos de la
universidad nacional de
Huancavelica en el periodo
2020.

Estadistica Descriptiva

Estadistica Inferencial

Bach. Angel LOPEZ PUMACAHUA
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CUESTIONARIO DE ENCUESTA

INSTRUCCIONES: Estimado sefior(a) trabajador(a), a continuacion, se le
presenta una serie de preguntas referentes al “PROCESO DE ADMISION DE
PERSONAL Y EL DESEMPENO LABORAL DE LOS TRABAJADORES
ADMINISTRATIVOS DE LA  UNIVERSIDAD NACIONAL DE
HUANCAVELICA — 20207, los mismos que deberd responder con sinceridad,
considerando que no existen respuestas correctas ni incorrectas, marcando con un aspa
(x) aquella proposicion que mejor exprese su punto de vista, de acuerdo a los siguientes
codigos.

1=Nunca 2= Casi nunca 3=A veces 4= Casi siempre | 5= Siempre

PARTE 1: PROCESO DE ADMISION DE PERSONAL

Ne ITEMS 1121|3415

D1 | RECLUTAMIENTO _

1 El reclutamiento de personal es importante para contar con personal
adecuado en la Universidad Nacional de Huancavelica.

2 La difusion para atraer personal calificado se desarrolla de manera
adecuada

3 La necesidad de un puesto laboral se realiza previo un anlisis y
evaluacion de requerimientos del area usuaria.

4 La unidad de recursos humanos, convoca o recluta personal dentro de
la misma organizacion.

5 La unidad de recursos humanos realiza ascensos o promociones en los
puestos vacantes antes convocar a Concursos.

6 Cuando existe un puesto vacante, la unidad de recursos humanos
difunde publicamente para convocar a concurso.

7 La unidad de recursos humanos convoca al concurso de personal en
forma externa

8 La Universidad mediante la unidad de recursos humanos encarga la
contratacion de personal a otra entidad.

9 La unidad de recursos humanos terceriza la convocatoria para cubrir
personal en los puestos vacantes.

10 | Los comités que avaltan la admision de personal son las adecuadas y
conocen la importancia para seleccionar un personal idéneo

11 | Las pruebas de conocimiento aplicadas para la seleccion del nuevo
personal son las adecuadas.

12 | Las pruebas psicolégicas son aplicadas para la seleccién del nuevo

personal.

13 | La unidad de recursos humanos utiliza los test, para la seleccién del
personal.

14 | Las entrevistas realizadas en la seleccion del nuevo personal son
imparciales.

15 | Launidad de recursos humanos prevé ellos exdmenes médicos.

16 | Ladocumentaciony los examenes médicos solicitada al personal nuevo
son los adecuados.

17 | La charla sobre la mision, visién y politicas de la organizacion se
efectia al personal ingresante (induccion general)
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18

Se realizan charlas informativas al nuevo personal sobre el puesto de
trabajo: funciones, relaciones con otros y las expectativas de desarrollo
(induccion especifica)

PARTE 2: DESEMPENO LABORAL

1=Nunca 2=Casi nunca | 3=A veces 4= Casi siempre

5= Siempre

NO

iTEMS

D1

DESEMPENO INDIVIDUAL

1pi

¢Cree Ud., que la motivacién de personal es uno de los aspectos muy
importantes, para que realicen sus labores correcta y eficazmente en la
Universidad Nacional de Huancavelica?

¢El lider como responsable de su oficina, motiva personalmente, a los
trabajadores que esta bajo su mando?

¢Para el cumplimiento de las funciones dentro de las unidades de la
universidad el compromiso con las funciones es importante y necesario
para cumplir con los objetivos institucionales?

¢Cree Ud., que el personal administrativo en general de la Universidad
debe tener un compromiso muy activo, por el bien y el desarrollo de la
comunidad universitaria?

¢La responsabilidad, para Ud., es un término que debe considerarse
como uno de los valores més importantes que debe poseer el personal
administrativo de la universidad?

¢El lider de una unidad administrativa y el personal a su cargo es
responsable con sus funciones y logran realizar una atencion de calidad,
hacia los usuarios de la comunidad universitaria?

D2

DESEMPENO GRUPAL

7Dg

¢Cuédndo realiza las actividades en la oficina a su cargo, su
productividad del personal que est4d a su mando, es valioso para el
cumplimiento de los objetivos de su oficina e instituciéon?

¢Ser productivo, es un término que Ud., considera que su personal tenga
presente, para poder realizar mejor sus labores en beneficio de los
usuarios de la universidad?

¢Como lider y responsable del manejo de la oficina, el ahorro, el buen
uso de los materiales y equipos con que cuenta la oficina, es primordial
lograr cumplir las metas que se propone en su gestion?

10

¢Al final de su labor mensual, considera necesario, para verificar si los
resultados mensuales de sus actividades estan de acuerdo a los objetivos
de la institucion?

11

¢En el contexto del manejo de la gestion publica, los términos eficiencia
y eficacia, son considerados como primordiales?

12

¢El cumplimiento de las actividades en la gestion institucional,
contemplan la eficiencia, para mejorar sus labores y buscar la atencién
de calidad hacia los usuarios?

iiiMuchas gracias por su colaboracion!!
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