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RESUMEN 

El trabajo de investigación trata sobre los aspectos deficientes en gestión del 

talento humano el cual genera ineficiencia laboral en la Universidad Andina 

Néstor Cáceres Velásquez Filial - Arequipa – 2018. 

 

Uno de los pilares de toda organización académica, es decir, de la 

Universidad, son los docentes, en los que recae la grave responsabilidad de 

transmitir sus mejores conocimientos a sus alumnos; sin embargo, mucha veces, 

ese ímpetu de transmisión de conocimiento se ve trastocado, cuando al docente 

universitario no se le crea un ambiente laboral adecuado. 

 

En la investigación se analiza, los factores negativos que se vienen dando en 

el campo de la gestión del talento humano, que influyen en forma adversa en el 

desempeño laboral de los docentes universitarios de la Filial Arequipa. 

 

Consideramos que al precisar los aspectos deficientes en gestión del talento 

humano podemos también identificar las alternativas de solución a fin de evitar 

el desafecto de los docentes en el desempeño de sus funciones. 

 

Así mismo estamos verificando los aspectos positivos que se tiene en el 

campo de gestión del talento humano, los cuales nos pueden ayudar a resolver 

el problema planteado como estudio. 
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Los docentes universitarios que laboran revelan sus inquietudes de cómo se 

está desarrollando las actividades de la Universidad, pero, muchas de estas son 

desatendidas por la autoridad universitaria. 

 
 

Palabras clave: Deficiente, talento humano, ineficiencia, laboral. 
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ABSTRACT 

The research work deals with the deficient aspects in the management of human 

talent which generates labor inefficiency in the Universidad Andina Néstor 

Cáceres Velásquez Filial - Arequipa - 2018. 

One of the pillars of any academic organization, that is, of the University, are the 

teachers, who bear the grave responsibility of transmitting their best knowledge 

to their students; However, many times, this impetus for the transmission of 

knowledge is disrupted, when the university teacher does not create an adequate 

work environment.  

The research analyzes the negative factors that are occurring in the field of 

human talent management, which adversely influence the job performance of the 

university teachers of the Arequipa Branch.  

We consider that by specifying the deficient aspects in the management of human 

talent, we can also identify alternative solutions in order to avoid the disaffection 

of teachers in the performance of their functions. We are also verifying the 

positive aspects that exist in the field of human talent management, which can 

help us solve the problem raised as a study.  

The university professors who work reveal their concerns about how the 

University's activities are developing, but many of these are neglected by the 

university au 

Keywords: Deficient, human talent, inefficiency, labor.
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INTRODUCCIÓN 

Este estudio investigativo lleva por título;  aspectos deficientes en gestión del 

talento humano genera ineficiencia laboral en la Universidad Andina Néstor 

Cáceres Velásquez Filial - Arequipa – 2018.  

Lo que genera es la decidía laboral en los docentes universitarios, lo que 

repercute directamente en su desempeño docente en perjuicio de los alumnos. 

Se han puesto como una pregunta común. ¿Qué elementos ineficaces en la 

administración del talento humano provocan una ineficiencia laboral en la 

educación de la Universidad Andina Néstor Cáceres Velásquez Filial - Arequipa 

en 2018? 

A partir de las preguntas planteadas, se ha trazado la meta principal siguiente: 

Explorar las fallas en la administración del capital humano que provocan caos 

laboral en la Universidad Andina Néstor Cáceres Velásquez Filial Arequipa en 

2018. De esta investigación han emergido los siguientes objetivos concretos: 

Determinar las ventajas que ofrece la administración del talento humano en la 

Universidad en el ámbito laboral; Determinar las deficiencias en la administración 

del capital humano que impactan negativamente en la universidad en el 

desempeño laboral; Explorar las perspectivas de los profesores de la 

Universidad Andina Néstor Cáceres Velásquez Filial Arequipa sobre cómo la 

administración del capital humano impacta en la Universidad en el ámbito laboral. 

Se ha confeccionado como hipótesis: “Los aspectos deficientes en gestión del 

talento humano  estaría generando ineficiencia laboral en la Universidad Andina 

Néstor Cáceres Velásquez Filial Arequipa – 2018” 
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La variable independiente es: Aspectos deficientes y como variable dependiente: 

ineficacia laboral. 

Nuestro estudio se ha fragmentado en capítulos: Capítulo I Presentación del 

Problema. Entrada: El sol brillaba intensamente sobre el cielo nocturno. 

Paráfrasis: El astro rey resplandecía con intensidad sobre el firmamento 

nocturno. II. Capítulo. Esquema Conceptual. Aquí se despliegan los cimientos 

teóricos que sostienen la investigación. En el tercer capítulo, se fundamenta el 

enfoque científico empleado para abordar el problema, con el propósito de probar 

y corroborar la teoría planteada utilizando técnicas e instrumentos científicos. El 

capítulo IV, Conclusión, desentraña los descubrimientos obtenidos al aplicar el 

cuestionario de preguntas a los profesores universitarios de la Universidad.  

Finalmente, llegamos a conclusiones que se entrelazan con las preguntas 

formuladas, los objetivos establecidos y que destilan el fruto de toda la 

investigación llevada a cabo, permitiéndonos afirmar que la teoría planteada ha 

sido confirmada. 

Posteriormente, se presentan unas recomendaciones tentativas para resolver el 

problema investigado.  
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CAPITULO I 

EXPOSICIÓN DEL PROBLEMA 

1.1. EXPOSICIÓN DE LA SITUACIÓN PROBLEMÁTICA. 

El contexto en el que se estudia, viene a constituir dentro de una universidad, 

situaciones diversas y complejas, las cuales han sido abortadas, pero sin dejar de 

entender que el sistema educativo, tiene formas, y vicisitudes muy diversas, en su 

contenido y proyección como tal, sin embargo, nosotros hemos abordado ese 

problema, entendiendo que todo problema social y educativo es multi causal puede 

entenderse multidisciplinariamente. 

Esta disciplina denominada gestión del talento humano tiene reciente creación, 

donde se ha determinado que las instituciones o empresas son exitosas no a la 

tecnología o cientificidad de sus recursos, sino que lo son en base a la calidad de 

su personal que labora en dichas instituciones. 
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La persona, es la base del desarrollo de las instituciones y en este sentido el 

personal que labora en las Universidades son las que marcan la diferencia del éxito 

o no de institución. 

En ese sentido, se debe privilegiar la captación de las personas que deben laborar 

en la Universidad, verificando sus potencialidades, es decir sus talentos, y darles 

los trabajos según sus talentos. 

Pero no solo se debe verificar, sino también se tiene que trabajar en desarrollar esos 

talentos, por medio de cursos de capacitación, y también se debe atraer a sus 

colaboradores a que tengan un ambiente armonioso, se les otorgue oportunidades 

para ascender a otras áreas, se les otorgue beneficios laborales, viajes, cursos al 

extranjero, bonos económicos, para que de esta forma el colaborador se sienta bien 

en su centro de trabajo. 

Esta forma de brindar un ambiente laboral positivo y armonioso  crea también 

identidad, y esa identidad por la institución genera que los colaboradores, 

interioricen la filosofía de la empresa, es decir, van a ser parte de la misión y visión 

de la institución. 

Sin embargo en las instituciones educativas superiores se presentan situaciones 

laborales adversas, donde en muchas de ellas  se desconoce este instrumento. 
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1.2. FORMULACIÓN DEL PROBLEMA.  

1.2.1. Interrogante Principal.  

¿Cuáles son los aspectos deficientes en gestión del talento humano  que 

genera ineficiencia laboral en la educación de la Universidad Andina Néstor 

Cáceres Velásquez Filial  - Arequipa – 2018? 

 

1.2.2. Interrogantes Específicas.  

a. ¿Cuáles son los factores positivos que genera la gestión del talento 

humanos en la Universidad en relación al aspecto laboral? 

 

b. ¿Cuáles son los aspectos deficientes de la gestión del talento humano 

que influyen adversamente en la universidad en lo relacionado al 

rendimiento laboral? 

 
c. ¿Cuál es la opinión de los docentes de la Universidad Andina Néstor 

Cáceres Velásquez Filial Arequipa sobre la influencia de la gestión del 

talento humano y su influencia en la Universidad en lo relacionado al 

aspecto laboral? 

 

1.3  JUSTIFICACIÓN DE LA INVESTIGACIÓN 

ES ACTUAL.- Nuestro estudio es crucial, ya que entendemos que la administración 

del capital humano en estos tiempos históricos es una pieza clave en la evolución y 

triunfo de cualquier entidad. 
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ES FACTICO.- La gestión el talento humano es una necesidad de potencializar las 

habilidades y destrezas de las personas que laboran en un ámbito laboral, 

particularmente en la Universidad, donde debe privilegiarse a la persona y sus 

capacidades  en beneficio de la tarea común de llevar con existo a la institución 

donde laboran, es por ello que estimamos que es necesario su estudio. 

 
JUSTIFICACION LEGAL.- Se ha formulado en merito a la Resolución Directoral Nº 

026-D-EPG/UANCV-J. 

 
APORTE ACADEMICO CIENTIFICO.-  Estamos convencidos que los alcances a 

los que lleguemos en el presente trabajo investigativo son importantes para el 

mundo científico. 

 
INTERES PERSONAL.- Resulta imperativo conocer esta nueva concepción del 

pensamiento empresarial aplicarlo a nuestra Universidad y con ello lograr mejores 

resultados en los servicios que presta nuestra Casa Superior de estudios. 

 

1.4 OBJETIVOS.  

1.4.1  Objetivo general.  

Analizar los aspectos deficientes en gestión del talento humano  que genera 

ineficiencia laboral en la Universidad Andina Néstor Cáceres Velásquez Filial 

Arequipa – 2018. 
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1.4.2  Objetivos específicos.  

1. Determinar los factores positivos que genera la gestión del talento 

humanos en la Universidad en relación al aspecto laboral. 

 

2. Establecer los aspectos deficientes de la gestión del talento humano que 

influyen adversamente en la universidad en lo relacionado al rendimiento 

laboral. 

 

3. Analizar la opinión de los docentes de la Universidad Andina Néstor 

Cáceres Velásquez Filial Arequipa sobre la influencia de la gestión del 

talento humano y su influencia en la Universidad en lo relacionado al 

aspecto laboral. 

 

1.5 HIPÓTESIS.  

1.5.1  Hipótesis de trabajo.  

Los aspectos deficientes en gestión del talento humano  genera ineficiencia 

laboral en la Universidad Andina Néstor Cáceres Velásquez Filial Arequipa – 

2018 
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1.6 VARIABLES.  

1.6.1 Variable Independiente. 

                      Aspectos deficientes 

 Indicadores 

• Problemas de comunicación. 

• Mayor rotación de personal. 

• Inflexibilidad laboral 

• Fomentar competitividad agresiva 

• Falta de objetivos. 

1.6.2   Variable Dependiente. 

 Ineficacia laboral. 

 Indicadores 

• .Decidía laboral 

• Toma de decisiones en forma prematura 

• Consumir mucho Tiempo. 

• Responsabilidad ambigua.   
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CAPITULO II 

MARCO TEORICO 

2.1. ANTECEDENTES DEL ESTUDIO 

2.1.1 Internacionales 

CEVALLOS, Yolanda (2014), elabora una tesis cuyo título es gestión del 

talento humano para sus incidencias en el desarrollo laboral, provincia de 

Santa Rosa agropecuaria Elena, durante el año 2013, para optar el título 

profesioal de administradora pública. 

En esta obra, se detalla la investigación sobre los individuos involucrados en 

la gestión agropecuaria de Santa Elena, los cuales serán herramientas 

esenciales para el progreso. de la misma manera que hace un documento 

que tiene la finalidad de tomar información, es decir cómo va la organización 

en lo referente a talento humano, y hace un desarrollo y aspectos laborales 

entre ese personal. 

Ese diseño, nos permite examinar múltiples alternativas durante el trabajo de 

investigación, y ello permite determinar las herramientas, el lugar donde se 
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hace la investigación y el tiempo establecido, los cuales son determinantes 

para observar los resultados, toda vez que ellos, o sea los participantes, son 

servidores públicos. 

El enfoque adoptado para evaluar la administración del talento humano es 

una herramienta que abarca procedimientos administrativos y subsistemas 

para evaluar el talento humano, todo ello conforme a la ley orgánica del 

servicio público.  

Además, se redacta una tesis sobre el talento humano y su vínculo con el 

rendimiento laboral en Anda Huaylas, en su municipio Provincial en 2016, 

con el propósito de obtener el título de licenciado en administración de 

empresas en la Universidad José María Arguedas, una investigación llevada 

a cabo en 2015. 

Esa investigación desentraña con precisión el tema del talento humano y su 

vínculo con el rendimiento laboral en la municipalidad de Anda Huaylas, 

explorando las conexiones entre la gestión y el desempeño laboral.  

Gracias a los hallazgos de esta investigación para obtener el título 

profesional, podemos desentrañar la administración del talento humano en 

relación con su dedicación laboral en la municipalidad Provincial de Anda 

Huaylas. 

 



9 
 

En ese trabajo de investigación, se pretende contribuir para mejorar lo 

referente a talento humano en las instituciones de carácter público, toda vez 

que el talento humano es considerado como algo único de carácter primordial 

para que una empresa se desarrolle en los mejores términos. 

Es interesante este trabajo, pues toma los pasos metodológicos todos los 

procedimientos que comprende una investigación científica, se cumplieron 

reglamentos y disposiciones El reglamento y la elaboración de la Universidad 

Nacional José María Arguedas, con la rigurosidad que implica adquirir el título 

de licenciado en administración de empresas.  

En el año 2016, Asencio Trujillo y Celestino realizan una investigación sobre 

la administración del talento humano en los locales Hipólito Una Nueva de 

Lima, con el fin de obtener el título de magíster en gestión pública de la 

Universidad César Vallejo. 

En esa investigación, se busca desentrañar la conexión entre el talento 

humano y el rendimiento laboral en ese hospital de Lima, según lo 

establecido por la universidad para los grados de maíz.  

Las conclusiones a las que se arriba son interesantes: es así que una de sus 

conclusiones nos dice que existe relación, de carácter positivo lo que significa 

la gestión y el talento humano. 
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Otra conclusión a la que se llega es que la admisión de personal tiene una 

relación, que se le puede llamar moderada, con el respectivo desempeño 

laboral. 

Igualmente, la tercera conclusión es que las capacidades tienen una relación 

de forma moderada en lo que significa el desempeño laboral en dicha 

institución. 

Igualmente, la cuarta versión es que la compensación del personal tiene una 

relación de carácter positivo moderado con el desempeño de las labores que 

realizan los trabajadores en esa institución, es decir el hospital nacional 

Hipólito Unanue, de la ciudad de Lima durante el año 2016 y 2017. 

 

2.1.2 Antecedentes locales 

Cruz y Grimaldo (2017) llevan a cabo una investigación sobre la satisfacción 

laboral, enfocándose en un desempeño óptimo de todos los empleados de la 

empresa SEDAPAR, con sede en Arequipa y Camaná, presentando esta 

tesis para recibir el título profesional de la Universidad católica de Santa 

María-Arequipa.  

La meta de este estudio fue desentrañar cómo la felicidad laboral moldea el 

rendimiento laboral de la compañía mencionada, una entidad privada con 

sede en Camaná, provincia y departamento de Arequipa. 
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Debido a que el capital humano ha emergido como una ventaja esencial y 

competitiva para cualquier compañía, la felicidad laboral de los empleados 

es crucial. La meta de cualquier empresa es elevar la calidad de vida, y como 

entidad, es crucial considerar que el rendimiento de las colaboraciones para 

alcanzar esa meta depende de múltiples elementos, siendo uno de ellos la 

satisfacción laboral, sin olvidar este detalle.  

El estudio involucró a 30 colaboradores y se utilizó una encuesta verificada, 

la S22-23, con el propósito de evaluar el nivel, el aspecto gratificante y otras 

encuestas específicas para evaluar el rendimiento laboral. 

La investigación reveló, utilizando las estadísticas del programa SPSS, en su 

versión más reciente, una conexión directa entre el rendimiento y la felicidad 

en el trabajo. 

También se determina con, que la satisfacción laboral influye decididamente 

la productividad, de los que laboran y su desempeño. 

La satisfacción del trabajador determina la productividad en distintos grados, 

que se establecen la relación de colaboradores, y también con sus 

superiores, igualmente, el ambiente en el que trabajan. 

A su vez, todos los actores relevantes en el trabajo de todos los días de un 

colaborador determina los niveles de eficiencia, cuando se hacen monitoreo 

de sus labores, igualmente es de resaltar, que a pesar de los inconvenientes 

que serán en el diario trabajar de esa empresa, sus integrantes se sienten 
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identificados y motivado, toda vez que se plantean objetivos y metas que 

estableció la empresa, toda vez que en términos generales las relaciones son 

satisfactorias entre los trabajadores, de la misma manera el conjunto de esta 

empresa entendía que los servicios que brinda son vitales para la población 

En el año 2014, Llerena Paz, Indira, realiza un trabajo de investigación, que 

además es una propuesta de un plan estratégico, fundada talento humano 

en la sociedad eléctrica del sur oeste, SEAL - Arequipa, tesis que sirvió para 

obtener el título académico, en la Universidad católica de Santa María de 

Arequipa. 

En este estudio se busca identificar un plan estratégico idóneo para potenciar 

el talento humano de esa compañía. En este estudio se concluye que es 

crucial diseñar un plan estratégico para esta empresa, con el fin de potenciar 

su talento humano. Además, las relaciones humanas, enfocadas en 

números, deben integrarse como una herramienta para evaluar el talento 

humano. 

 

2.2. BASES TEORICAS 

2.2.1 Historia de gestión para el talento humano 

La gestión del talento viene a ser, un proceso, con su subsiguiente desarrollo, 

que surge en los años 80 y 90, y actualmente se sigue tomando en cuenta 

por todas las empresas, toda vez que ellas buscan el éxito negocio, por 
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cuanto se comprende que las habilidades y el talento humano en sus 

empleados, son capitales para el desarrollo de la empresa. 

Todas las organizaciones que han adoptado la gestión del talento humano 

como una estrategia dinámica han buscado resolver el dilema del trabajador, 

ya que muchas empresas hoy en día deben invertir considerablemente para 

atraer a empleados altamente capacitados, pero carecen de programas de 

formación adecuados.  

Lo primordial es un sistema de administración del talento y una táctica 

precisa, que se implemente y se integre en cada etapa de la empresa, incluso 

en el día a día. No se puede confiar esta misión exclusivamente al 

departamento de recursos humanos, sino que debe ser aplicada en todos los 

niveles y niveles de la organización. La estrategia empresarial destaca la 

responsabilidad de los supervisores y gerentes y la labor que estos realizan 

hacia sus subalternos de nivel inferior. 

La información, debe de compartirse inmediatamente a todas las divisiones 

de la compañía y otros departamentos, toda vez que los trabajadores buscan 

un mayor conocimiento de objetivos de la organización, que se refleja en su 

totalidad una paz las compañías, que quieren desarrollar el talento humano, 

tienen que integrar planes procesos adecuados, que busquen dar 

seguimiento, y prioridad al talento humano, para lo cual dice la doctrina se 

debe utilizar los siguientes factores: 
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a. Encontrar, personal calificado, que tenga formación adecuada y 

competitiva. 

b. Otorgar, y administrar sueldos que vayan de acuerdo a la 

competencia, de los trabajadores. 

c. Crear, oportunidades para que el trabajador se capacite y desarrollo 

de sus habilidades. 

d. Establecer procesos que puedan administrar adecuadamente su 

desempeño. 

e. Crear, programas de retención, para mejor productividad. 

f. Mantener siempre abierta la posibilidad de ascensos, traslados, para 

el trabajador. 

2.2.2 Conceptos sobre gestión del talento humano 

La teoría nos dice que la administración del capital humano es un conjunto de 

estrategias, destrezas y directrices esenciales para orquestar puestos de 

cualquier tipo, especialmente los de gestión, vinculado a recursos humanos, 

selección, evaluación de desempeño, habilidades y premios.  

Otra rama de la teoría sostiene que la administración del capital humano se 

ha convertido en una tarea que se desliza cada vez más por los escalones, 

centrándose en la empresa, quien debe impulsar una serie de estrategias 

orientadas a mejorar la eficiencia y la productividad de sus empleados, sin 

olvidar nunca los objetivos corporativos. 
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Si hablamos de la productividad, se tiene que entender no sólo en conjunto 

de la empresa sino de cada trabajador, para lo cual se tiene que dar un trato 

justo y una capacitación y formación profesional. 

También se destaca, y la gestión del talento humano llega a ser un 

instrumento determinante, imprescindible, que tiene la finalidad de afrontar 

los nuevos retos del lugar donde se desempeña esa empresa. 

La gestión del talento humano, así, contribuye a todos desarrollo de talento, 

en cada uno de los ámbitos, sobre todo en el ambiente laboral, incluso en 

algunas habilidades que son desconocidas por el mismo trabajador, y 

potenciarlas, nomás que se pueda en aras de una empresa con calidad y 

buen servicio para la comunidad. 

2.2.3 Características de la gestión del talento humano 

Según la doctrina, particularmente en el campo administrativo, las 

características del talento humano son las siguientes: 

1. Que exista una actividad positiva en su actitud, ante cualquier 

posibilidad y situación, tiene que haber una capacidad inmediata de 

tomar medidas prontas, y no solamente actuar siempre activamente.  

2. Capacidad inherente, para aprender eficazmente no solamente la 

empresa sino a lo largo de toda la vida, entendido el aprendizaje no 

solamente como asimilar conceptos o ideas, sino además 

capacidades y competencias, nuevas ideas, y el deseo constante y 

permanente de aprender. 
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3. Posibilidad capacidad para crear, entendiendo este concepto como 

conjunto, o en el aspecto social. 

4. Igualmente, se debe tener formas proactivas de acción y de 

realización para el cumplimiento de las metas que sigue la empresa. 

 

 En lo que se menciona, podemos destacar que talento humano es 

consustancial al actual de cada persona, igualmente se puede entender que 

los trabajadores deben ser formados con un criterio emprendedor, no 

solamente en realizar ideas si no en ejecutar las permanentemente. 

Además de esto, se puede entender que las características señaladas son 

un deseo constante de aprendizaje, para incorporar internas conocimientos 

en relación a los proyectos que vayan a venir en lo sucesivo. 

Significa evaluar, una de las características más importantes, porque ello 

permitirá parar en un momento en que se tenga que hacerlo, para poder 

verificar aciertos y desaciertos, con ello se logrará corregir toda actividad, y 

cotejarlo con los objetivos y tiene la empresa. 

Cuando refiere, la capacidad de planificar, esto significa una acción 

permanente de realizar un ideal. 

 

 

 



17 
 

2.2.4 Nuevas tendencias de la gestión del talento humano 

 
La informática, ha logrado transformar una reestructuración cada vez más 

dinámica, ésta se inició en los años 90, la cual trajo los cambios, en muy poco 

tiempo, de la misma manera situaciones inesperadas y transformaciones 

radicales, lo que nunca había sido calculado por la planificación estratégica. 

Podemos decir entonces, que el primer escenario laboral tomar en cuenta, 

tiene que ver con las nuevas tendencias del mundo, es decir externas, que 

se diferencian en una innovación permanente, la globalización en lo 

económico, y sobre todo en los mercados ha dado un empuje y adelanto a la 

tecnología, como a sus duras de carácter organizacional, que hacen más 

dinámica la gestión del talento humano, de otra parte se ha vuelto más 

flexible siendo mucho los escenarios en donde la informática ha agilizado y 

transformado la forma deber empresarialmente. 

Así es que, fue tan rauda la innovación que produjo la información y las 

comunicaciones, que detonaron con fuerza el auge de la globalización 

económica, metamorfoseando la economía local en una economía global y 

mundial.  

El ritmo de la competencia se transformó al ser más veloz y instantánea entre 

las entidades  el mercado de capitales miró rápidamente de un país a otro 

país, incluso de un continente a otro continente, los movimientos comerciales 

se desarrollaron vertiginosamente, y es así que las empresas hoy por hoy 

cuentan con información a tiempo real, con una capacidad inmediata de 
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recolección de información, innovación ágil y oportuna, para poder proveer 

un servicio un producto de la manera más rápida por cuanto la competencia 

podría adelantar. 

En tales circunstancias los factores, que veíamos en la producción, 

tradicionales como fuerza laboral, fuerza de capital y producción se vieron 

relegados. 

Mucho más importante que el dinero es el conocimiento, para capitalizarlo es 

necesario saber cómo aplicarlo y entregar, para una adecuada rentabilidad y 

aprovechamiento. 

Es unánime, la opinión en el sentido de que nos encontramos en la época de 

conocimiento, de capital intelectual, es decir de capital humano. 

El conocimiento se vuelve determinante y cardinal en el desafío de la 

productividad de conocimiento, y es la herramienta sin lugar a dudas que 

utilizan las empresas cuanto más adelantadas están. 

Los roles laborales, las responsabilidades y los puestos ocupados se 

moldean y redefinen sin cesar; los servicios y productos se adaptan sin cesar 

a las demandas y demandas de los usuarios; las organizaciones se ven 

rápidamente sometidas a cambios ambientales, y toda estructura 

organizacional debe abandonar puestos y órganos establecidos, y trabajar 

en equipos multifacéticos que deben realizar actividades cada vez más 

cambiantes para alcanzar metas específicas en la empresa. 
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Igualmente, organización virtual, aparece con los cambios de la tecnología 

en espacios cada vez más dinámico de negocio, que funcionan sin tener en 

cuenta límites de espacio, y se usa de manera inmediata. 

Las oficinas cerradas, dan paso a líneas virtuales, siendo un ejemplo las 

instituciones educativas que imparten su servicio a través del Internet con las 

cada vez con menos papeleos con trabajo más inmediato con su formas más 

intelectuales intelectual con interrelación de cliente. 

Matthew Kierman, es un administrador, al cual se le considera como uno de 

los grandes innovadores de administración del siglo XXI, que en el año 1992 

fundó, la mayor empresa acción de asuntos de innovación empresarial, el 

nos habla sobre nuevas tendencias de negocios del tercer milenio, y que el 

capital intelectual es determinante, menciona en su libro que si los gerentes 

se separarían para administrar esencial el capitalismo intelectual, así como 

se preparan para administrar producción y finanzas, sus compañeros 

estarían mucho mejor ubicadas, si se lograría producir con mayor corazón y 

ser los mejores. 

El autor citado nos indica, y es muy conocido por ello que existe 11 

mandamientos que, al desarrollar el capital intelectual, estaría acorde con la 

tecnología. 

Los que dice aquel autor, 11 mandamientos son los siguientes, a manera de 

recomendación: 
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1. No se debe jugar con las reglas de competencia dominantes de cada 

empresa, sino que se debe inventar nuevas, además de procurar que 

otros sigan las nuevas reglas. 

 

2. Debe devolverse a examinar, la empresa y así poder encontrar activos 

estratégicos, que muchas veces permanecen escondido, y aquellos 

deben ser impulsados a lo más que se pueda, nos dice el autor, quiere 

ser parte de una empresa excepcional, tienes que fijarte en los 

colaboradores y cómo reestructurar ese proceso y entonces podrás 

hallar un valor potencial que se debe aprovechar y además este debe 

servir como palanca impulsora. 

3. Se debe desarrollar tendencias hacia la velocidad que la velocidad sea 

propia de la acción de cada empresa, juegan un papel importante la 

reflexión y el análisis, pero siempre tienen que llevarse a cabo los 

planes que se diseña, dice el autor, más vale que sea rápido porque 

otros buscarán adelantarte, dicho de otra manera, no camines, corre 

y vuela si puedes cómprate un vehículo de los, que podría ser una 

motocicleta por cuanto la competencia se mueve más rápido de lo que 

puedes imaginar. 

4. Es crucial ser proactivo y tener una chispa de iniciativa; si no tienes la 

capacidad de expresarlo en la junta directiva por temor al rechazo, no 

dudes en probar tu propuesta; la lucha y el error son monedas 

valiosas.  
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5. Salir de lo convencional tales autonomía y empoderamiento 

colaboradores, capacidad de decisión, no mantengas los horarios 

estables, compensa a los trabajadores darles mayor capacitación. 

6. Debes emplear a toda tu gente, y utiliza sus capacidades y no ibas, en 

todo momento, tal poder a los que te acompañan, tal capacidad de 

decisión y autonomía, es entender que si tú lo contratas es porque son 

los mejores. 

7. Debes de emplear el conocimiento, los mercados que más crece en el 

mundo no siempre están dentro de Estados Unidos, y el conocimiento 

puede crecer muy rápidamente, pero además hay que aprovecharlo. 

8. Debes admitir la revolución de los conocimientos eco industriales, 

porque eso está sobre nosotros, no siempre cuentan los resultados 

financieros, debes pensar en tu familia y los nexos que existen entre 

medio ambiente y economía, por cuanto estos son más estrechos 

cada día. 

9. Tienes que hacer el aprendizaje organizacional una religión para la 

empresa, si puedes aprender rápido debes utilizar ese conocimiento y 

atacar, con base en ese conocimiento, y así tendrás una ventaja dores, 

si pudieras aprender a aplicar a la oportunidad, además de conocer 

rápidamente los servicios y productos, así como la tecnología antes 

que tu competencia, en ese caso será su líder.  
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10. Debes desarrollar herramientas estratégicas que puedan medir su 

desempeño, estas herramientas tienen que ser innovadoras, no 

siempre repetida, no basta con ediciones estas.  

11. Debes detectar los factores dinámicos los cuales afectan a la 

producción, el mercado de las finanzas, incluso a todo el entorno de 

la empresa. 

 
1 segundo escenario laboral, será el nuevas preferencias de trabajo, 

tanto de sectores comunitarios como sectores rurales, existiendo otras 

categorías en especial en países subdesarrollados, o más 

propiamente como se dice ahora vías de desarrollo como, por ejemplo 

el Ecuador, subempleo o empleo no remunerado, entre uno pleno, 

empleo no clasificado. 

Estas categorías laborales, también conocidas como trabajos 

autónomos, se llevan a cabo como emprendimientos y negocios 

pequeños, que requieren asesoramiento en la gestión del talento 

humano, con el fin de alcanzar sus metas legales y garantizar que sus 

condiciones laborales sean dignas.  

Aunque la participación femenina es menor en comparación con los 

hombres, en las naciones latinoamericanas, su salario es inferior al de 

los hombres. Esto implica que su educación sea inferior a la de los 

hombres, aunque en numerosos casos las mujeres poseen un nivel 

educativo superior. 
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También, debemos considerar, los grupos llamados minoritarios, 

también llamados grupos vulnerables por su etnia (indígenas y negros) 

con sus respectivas variables, porque, esos grupos históricamente un 

menoscabo a través de la historia, y fueron marginados en las plazas 

de trabajo. 

Así pues, es imperativo erradicar estas formas primitivas, desde la 

administración del capital humano hasta la administración en todos los 

ámbitos de la nación, especialmente en el ámbito latinoamericano.  

En tercer lugar, la inspección de individuos con discapacidades en 

todos los ámbitos laborales debería tener en cuenta los datos de la 

Organización Mundial de la Salud, que revela que un 16% de la 

humanidad sufre algún tipo de discapacidad. Esto equivale a un 

aproximado de 1000 millones de individuos, de los cuales casi el 80% 

está en edad de trabajar. Las tasas de este grupo van en aumento a 

medida que su enfermedad y envejecimiento avanzan. 

La flamante clasificación de discapacidades revela que una persona 

puede tener una carencia, sin que esto implique discapacidad ni 

invalidez, ya que su entorno social frena su crecimiento individual.  

En otras palabras, la carencia implica la biología, la restricción de 

actividad y la minusvalía, lo que indica claramente una situación 

diferente. Estos datos son de la Organización Mundial de la Salud, del 

año 2016.  
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La OIT ha buscado un punto de equidad para que esas personas 

encuentren un trabajo digno, una oportunidad laboral más justa y una 

reintegración profesional, según datos recopilados desde el año 2013. 

 

Síntesis de los escenarios de las nuevas tendencias laborales. 

Tendencias mundiales 

de otros lugares 

- nuevas formas y tecnología 

- mercados completamente 

globalizados  

- formas nuevas de organización 

- formas nuevas con economía virtual 

de organización  

sector de servicios sobre el conocimiento 

Nuevas formas 

laborales tanto 

comunitarias como 

rurales 

- Emprendimientos comerciales 

- empleos que no están clasificados 

- trabajo que se llama popular 

- la mujer y su participación con equidad 

- grupos discriminados étnicos (negros, 

indígenas, y sus subclases) 

Inclusión de personas 

con discapacidades en 

el trabajo 

- Igualdad, equidad e inclusión con personas con 

capacidad 

- programación de capacitación para su 

desarrollo 

- trabajo con dignidad 

 

Figura número uno  
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Para la doctrina, existen nuevos desafíos en lo que respecta a la gestión, 

de nuestro tema es decir talento humano, esos vienen a ser: según 

CHIAVENATO, durante el año 2007. 

 

Mayor globalización. -Lo que significa que exista una economía global, 

de carácter mundial si se quiere planetaria donde todos los negocios, 

formas de negociar y los conocimientos no conozcan fronteras. 

 

Mejor Conocimiento. -Todo esto con apoyo de la tecnología informática, 

se entiende que las personas generan y crean conocimientos nuevos 

dinámico, todo ello apunta al éxito de la empresa. 

 

Aumento en la Digitalización. -Significa esto, que se apunta una 

economía digital, con la intervención por supuesto, del Internet el cual 

nos facilita y posibilita la manera fácil y digital, con una increíble velocidad 

de transmisión. 

 

Incremento en la Virtualización. -Anterior mente todo era físico, pero 

ahora puede hacerse de manera virtual, con ello nos referimos también 

a eventos académicos como: entrevistas, congresos, simposios, 

seminarios, capacitaciones y también a situaciones económicas: 

compraventa, negociaciones, operacionalización de negocios, 

conversaciones 
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La moleculizacion.- Ello significa una economía con carácter molecular 

dado, es que antiguas corporaciones fueron sustituidas íntegramente por 

moléculas dinámicas. 

La incorporación de redes integradas. -En el que una economía cada 

vez más integrada e interconectada por redes, que se conectan unas a 

otras, aumentando y en todo caso creando riqueza. 

 

Toda desintermediación. -Toda función de intermediario, que se realiza 

entre productores y consumidores, se va todos los días eliminando, pues 

esto se comunica mediante tales y lo que se llama comercio electrónico. 

 

Las convergencias. - Todo el sector económico, deja de ser una 

industria clásica, para convertirse en una industria en la que concurren 

las telecomunicaciones digitales y el cómputo. 

 

Toda innovación. - El aspecto innovador lleva a entender, que una 

economía basada en la innovación, cambia productos que ya fueron 

desfasados y obsoletos, en un ciclo de vidas de productos que cada vez 

se hace más cortos en el tiempo, es decir su utilidad es cada vez menor. 

 

Los produconsumos. - Con un nuevo entendimiento también, de 

economía amplia, los consumidores y productores pueden crear ambos 

cada vez más de aporte información para la Internet. 
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El intermediarismo.- Viene a ser un elemento que propulsa la ya 

económica y tiene por objetivo el éxito empresarial es una nueva 

economía, lo que significa modificar la empresa en tiempo real y tomando 

decisiones y acciones es un poco de tiempo. 

 

Entender la Discordancia. - Toda cuestión social, lo encuentra 

precedentes, por cuanto estaba ocurriendo conflictos, y esos conflictos 

tienen que ser administrados adecuadamente. 

 

2.2.5 Factores positivos que consiguen la gestión del talento humano 

en las universidades. 

En este tema debemos referirnos, dar una respuesta teórica la interrogante 

que siempre debe tomarse en cuenta, porque su norteño objetivo: que 

factores positivos genera talento humano, en los centros de estudio son las 

universidades, todo esto referente al campo laboral. 

Siendo el desempeño del trabajo el nivel en que talento humano desarrolla 

sus acciones de carácter laboral en toda organización, pero teniendo en 

cuenta algunos modelos, pautas de trabajo y efectos de acuerdo a los planes 

que se piensa seguir. 

Teniendo opinión casi unánime la doctrina, en señalar que, a todo 

desempeño laboral, que va con eficiencia el personal que trabaja dentro de 

toda empresa y organización, esta tiene que tener la necesidad para la 



28 
 

organización, en el que funcione el individuo con gran labor y exista un 

ambiente en un campo adecuado laboral. 

También tiene que tomarse en cuenta, el desempeño laboral de las personas 

en cuanto a su comportamiento y resultados que se obtienen, todo ello va 

ligado a la característica de cada persona, entre las que podemos encontrar: 

necesidades, cualidades, habilidades de cada individuo que interactúan entre 

ellos, siendo el trabajo organización general, también el desempeño laboral 

dado es determinante de esa interacción, tomando en cuenta toda variable. 

 

2.2.5.1 El aspecto de la eficiencia y eficacia como producto del 

desempeño en el campo del trabajo 

La eficacia y eficiencia, son términos que son base para la organización la 

institución, las cuales siguen una senda de, para alcanzar los más grandes 

objetivos y las más difíciles metas, para lo que se utiliza una serie de recursos 

que son adecuados y oportunos, podemos mencionar algún significado de 

ellas. 

 

1) Eficiencia. - 

La denominada eficiencia es cuando se utiliza adecuadamente los 

recursos, también las tareas y actividades que pueda organizar y realizar 

la empresa debe cumplir con las metas y los objetivos, además de ayudar 

al correcto entendimiento y adecuada acción, que el puesto exige, en un 

mundo empresarial cada vez más competitivo 
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2) Eficacia. – 

Cuando se trata de alcanzar y cumplir metas y objetivos en cualquier 

entidad, la eficacia ilustra cómo debemos proceder adecuadamente, lo que 

implica realizar acciones que permitan que la organización alcance sus 

objetivos más elevados. 

 

2.2.5.2 Factores determinantes para el desempeño laboral 

El trabajo se evalúa mediante factores anterior mente definido, y su valoración 

se hace en condiciones que pueda ser medidas, todo ello no conduce a ver 

que ese trabajo que se realizase cumpla con satisfacción, pero también como 

los elementos referentes a la remuneración situación acorde a la economía del 

trabajador. 

 

2.2.5.3 Factores de carácter actitudinales  

Debemos hacer alusión, aquellos factores actitudinales, que la persona tiene 

como actitud cooperativa, disciplina, responsabilidad, iniciativa, puntualidad, 

presentación, interés en la capacitación, creatividad, desarrollo personal entre 

otros 

a) Actitud para la cooperación. –  

Viene a ser toda relación social, que va formando la identidad y en 

constante interrelación, que pueda interactuarse entre los diferentes 

trabajadores, para lograr un punto de convergencia, en todo grupo social 

lo cual crea compañerismo y solidaridad. 
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b) Responsabilidad. – 

Lo que se puede evaluar, de manera como el empleado se ubica y se 

dedica al trabajo y además conseguir resultados deseados, todo ello 

ejecutando al servicio del control adecuada, pero sin hostigar al trabajador. 

  
 

c) Presentación personal:  

Considera el aspecto externo del trabajador, que por el cual se puede 

visten bien, se arregla, su cabello, su barba su presentación en general es 

la adecuada. 

 
d)  Creatividad. – 

A ésta se considera, como la capacidad para resolver problemas, 

innovando soluciones, en el cual se componen muchas ideas, que desde 

luego se enlazan para conseguir un fin determinado 

 
 

2.2.5.2 Factores con el fin operativo  

Son aquellos, que hacen referencia a los factores de trabajo,: calidad, 

conocimiento de trabajo, exactitud, liderazgo, trabajo en equipo 

 

Calidad: Es lo que podemos equiparar a hacer las cosas de manera correcta, 

enfocadas en el proceso adecuado, garantizando el servicio, Sin olvidar la 

excelencia laboral, la felicidad, el bienestar físico, el bienestar económico, el 
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bienestar psicológico y el bienestar social, que los individuos viven en su labor 

y también en su entorno laboral. 

a) Exactitud: lo que significa la coherencia entre el trabajo solicitado y el que 

se realiza, tomando en cuenta el nivel de perfección, y el nivel en el trabajo 

de acuerdo a un tiempo determinado, o sea que el trabajo es de buena 

calidad y además en el tiempo 

 
b) Trabajo en equipo: cuando se realizan un tiempo exacto solicitado viene 

a ser una condición indispensable en el trabajo, por el cual el ámbito 

psicológico es determinante, para que los trabajadores actúen de manera 

conjunta y coordinada, es decir que haya compañerismo, que genere 

entusiasmo produzca satisfacción en las tareas que se le encomiende. 

 
c) Liderazgo: puede señalarse, en este caso que existe una jefatura 

adecuada, en algunos casos que tenga carisma, encontrando el trabajo 

oportuno para las personas de su grupo, los miembros de esa institución u 

organización. 

 

Cuando se determina que el desempeño es una acción, una actitud o un 

comportamiento visible en los empleados, esenciales para los objetivos de la 

empresa y que pueden ser evaluados y medidos individualmente y en función 

de su aportación a la compañía. 

Además, el rendimiento debe ser detallado, se debe guiar constantemente a 

los empleados hacia un desempeño óptimo. 
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2.2.6 elementos para el desempeño laboral  

Maximización del empeño, talento del trabajo, trabajo y estrés laboral, 

mediante la capacitación laboral, todo ello influye en el desempeño laboral, no 

se puede buscar un buen resultado cuando los trabajos son hechos por un 

trabajador desmotivado, presionado y cansado, o cuando la influencia de la 

presión y tensión son fuertes, todos ellos son efectos desfavorables las 

emociones en el proceso para campo de trabajo, un trabajo adecuado. 

 

2.2.7 Situaciones deficientes para la gestión del talento humano que 

influyen negativamente en la universidad en relación al 

rendimiento laboral. 

En este tema, vamos a tratar de dar respuesta teórica, la situación porque, y 

cuáles son los aspectos que muestran deficiencia en la gestión del talento 

humano, que además incluyen adversamente en lo relacionado al 

rendimiento adecuado laboral. 

 

2.2.7.1 Indicador que afectan el desempeño laboral. 

El rendimiento laboral es una evaluación objetiva, basada en estándares e 

indicadores establecidos. Observamos que la armonía entre el esfuerzo del 

empleado y los logros obtenidos influye en la calidad de su labor en un entorno 

empresarial o industrial, siendo algunos de los que mencionamos: 

a. estándares que se diseñaron previamente 
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b. carga de trabajo 

c. institución de tareas 

d. forma de liderazgo 

e. selección adecuada de personal 

f. retroalimentación de los conocimientos 

g. opinión de los trabajadores 

h. punto de vista de los trabajadores 

i. respeto a los derechos del trabajador 

 

2.2.7.2 Evaluación constante del desempeño. 

Se refiere a lo que se valora meticulosamente de cada individuo en un 

empleo, considerando su rol actual y su potencial futuro.  

En cada evaluación del desempeño, se valora el desempeño global del 

trabajador, lo cual resulta crucial, ya que impacta a toda la entidad. 

 

Todas estas evaluaciones se llevan a cabo para medir el valor, la excelencia 

y las cualidades de los empleados. Esta evaluación, donde los individuos 

desempeñan un papel crucial en la organización, se lleva a cabo utilizando 

procedimientos conocidos como la doctrina. Estas evaluaciones, conocidas 

como desempeño, calidad, méritos, eficacia, eficiencia, informe de progreso 

y evaluación de eficiencia en las funciones.  
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La valoración del rendimiento es la piedra angular para que cualquier 

administrador determine los cargos que seguirán ocupando los empleados 

en esa compañía. Esto implica evaluar sus habilidades y limitaciones, 

verificar si las tareas se llevan a cabo de manera adecuada, correcta y, 

además, deben ser parte de una calidad y en el momento adecuado.  

Algunos autores destacan sobre el sistema de evaluación para el rendimiento 

adecuado, describiéndolo como un mosaico de elementos que permiten 

evaluar cómo los individuos contribuyen a alcanzar los estándares asignados 

y requeridos en cada puesto de trabajo. Además, para alcanzar las metas de 

la organización, se les brindan herramientas y estrategias esenciales para su 

crecimiento personal y profesional, elevando así su rendimiento y mejoras 

venideras. 

 
 

2.2.7.3 Métodos de Evaluación 

Podemos afirmar que resulta crucial que todos los trabajadores, gerentes, 

jefes y directores, así como los supervisores, dominen los métodos precisos 

para evaluar a sus subordinados, asegurando así que las entrevistas y las 

acciones futuras estén bien fundamentadas.  

 

En el ámbito doctrinal, se revelan diversos criterios cruciales para medir el 

rendimiento laboral. 
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Producto de las tareas individuales. – 

En este aspecto la gerencia tiene que tomar en cuenta todos los resultados 

de las actividades y tareas que realizan los empleados, vale decir que más 

valen acá los fines que los medios. 

 
Actitud y comportamiento. – 

Se evaluarán, los resultados concretos, que realice todo empleado, si dentro 

de ellos están los informes, que se realicen a tiempo, o la forma de trabajo 

eficiente que realiza el empleado de la organización. 

 

Rasgos del trabajador. – 

En este punto se pueden observar los rasgos individuales, convendría nacer: 

confianza, actitud, actitud buena, fiabilidad, cooperación, entre otros. 

 

Además, la gestión pública y de recursos humanos se centran en dos pilares 

cruciales para medir el rendimiento: 

 

1. Un análisis meticuloso y riguroso del rendimiento vinculado al desarrollo y 

la implementación del sistema en las diversas escalas de calificación.  

 

2. Una formación para administradores que emplea evaluaciones de 

desempeño de manera eficiente, potenciando así el rendimiento óptimo y 

fomentando el crecimiento profesional de los empleados en la compañía. 
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1.2.7.4 Elección del Método que se utiliza para Evaluar  

Se afirma que cualquier entidad, sin importar su edad, debe poseer un 

sistema eficiente de valoración del rendimiento y criterios que evalúen el 

rendimiento de sus empleados en ese objetivo y fin de producción. 

Además, este tiene que tener carácter práctico, para que no pueda generar 

inconvenientes que se haga de manera óptica la valuación de desempeño, 

de la misma manera, se emplearán normas y medidas estandarizadas para 

el desempeño. 

 

Las normas de desempeño, bien en hacer niveles establecidos previamente, 

para evaluar los efectos queridos en cualquier cargo. 

Medida de desempeño, bien en hacer las conductas que determina un buen 

desempeño del trabajador, dentro de los podemos encontrar medidas 

subjetivas y medidas objetivas de su desempeño. 

 

a) Métodos para evaluar, llamado de 360°  

Chiavenato, I. refiere que el argumento general, rodea a cada persona 

consiste en una forma de evaluación de carácter singular, esta es de 

forma circular, por cuanto requieren de la interacción permanente con el 

evaluado. 

Se detalla igualmente que la evaluación llamada de 360°, captura la toma 

de la realidad sobre el desempeño y el empleado, en el que intervienen 

un conglomerado de varios comportamientos, y viene a ser una vía de 
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acceso a la observación de diversas conductas, de los individuos con su 

entorno. 

Viene a consistir, en que el grupo de personas tengan que valorar aún 

más por medio de una serie de factores e ítems, que han sido 

predefinidos, de manera adecuada, esos factores se pueden observar en 

un desarrollo práctico de las labores en su acción. 

 

Viene a constituir un esquema, que podemos llamar sofisticado lo cual 

sirve para que cada empleado sea evaluado por todo su entorno, así 

evaluarán: subordinados, jefes, similares a él, incluso se puede incluir a 

otras personas dentro de esa evaluación. 

 

b) Escalas Gráficas  

De Cenzo, Robert, señala que las escalas de calificación gráfica son uno 

de los métodos más antiguos y frecuentemente empleados, permitiendo 

evaluar la excelencia del trabajo y la cantidad de esfuerzo realizado, el 

dominio del puesto, la lealtad, la cooperación y la iniciativa, conforme a 

los estándares de iniciativa.  

 

Además, según la doctrina, las escalas gráficas tienen la misión de 

evaluar el rendimiento de todos los empleados en la empresa y los 

factores establecidos. Para ello, se pueden emplear cuestionarios con 
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doble entrada, donde las líneas horizontales representan los factores de 

evaluación para el rendimiento, mientras que las columnas verticales 

revelan la fluctuación de esos factores. 

2.2.7.5 Salarios Y Sueldos 

La forma en la que se compensa, además de los escritos las prestaciones, 

viene a ser un aliciente gratificación de los trabajadores, por cuanto reciben 

esto a cambio de su trabajo, es importantísima este área, que se divide en 

departamentos de personal, y tiene por objeto garantizar la satisfacción 

prestando servicio, por lo cual se debe de recompensar las compensaciones 

que origina en los sectores donde se ubique, esas áreas deben ajustarse con 

la mayor rapidez posible, respondiendo a los objetivos de la compañía. 

 
2.2.8 La gestión del talento humano Universidad Andina Néstor 

Cáceres Velásquez 

A través de exhaustivos estudios bibliográficos, hemos descubierto que la 

Universidad Andina Néstor Cáceres Velásquez carece de una estrategia 

eficiente para manejar el capital humano en sus maestros.  

Es evidente que su enfoque en la administración del capital humano se ha 

cimentado principalmente en maestros, empleados administrativos y 

estudiantes. 

La Carta Magna de la Universidad Andina Néstor Cáceres Velásquez define 

las categorías de maestros de la siguiente manera:  
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el estatuto universitario menciona que el personal docente de la Universidad, 

viene a ser conformado por las siguientes personas:  

Profesores docentes con carácter ordinario, que viene a ser auxiliares, 

asociados y principal, que conforman la plana que ha sido nombrada. 

 

Profesores docentes extraordinarios, que no deben pasar más de la 10ª parte 

del número de docentes, ellos pueden ser de carácter honorario, eméritos, 

etc. 

profesores docentes contratados, los cuales tienen un contrato que es por un 

plazo titulado, debiendo asumir y sujetarse a lo que diga el contenido del 

contrato. 

Los docentes contratados pueden ser docentes a tiempo completo o 

docentes a tiempo parcial. 

También se puede ver que no se establece mayores incentivos laborales 

para los docentes en forma general, pues, no se promociona becas de 

estudio en otras latitudes, para así, reproducir ese nuevo conocimiento entre 

los alumnos. 

Los docentes contratados, son considerados de segundo nivel, pues no 

participan en la elección de autoridades. No participan en el gobierno de la 

universidad, pero si son útiles en los procesos de admisión que programa la 

universidad. 

Esas diferencias generan desdén, poca identidad  con la Universidad, 

produciendo desafección con la Institución. 
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Los concursos de docentes por contrato, son  realizados todos los años, en 

docentes que tienen más de 10 años como contratados. Lo que es un 

maltrato académico que un doctor reconocido en el ámbito académico tenga 

que estar todos los años sustentando una cátedra magistral, donde sus 

alumnos muchas veces son sus jurados.  



41 
 

 

 

 

 

CAPITULO III 

MÉTODO DE LA INVESTIGACIÓN 

3.1  METODO DE INVESTIGACIÓN 

El Reglamento de Grados y Títulos de la Universidad Andina Néstor Cáceres 

Velásquez (2016); el Reglamento de Investigación 2019 de la Escuela de Posgrado 

de la Universidad Andina Néstor Cáceres Velásquez.  

Las técnicas empleadas fueron la inductiva, donde nos adentramos en aspectos 

específicos para desentrañar principios fundamentales y cruciales. 

De acuerdo con Aranzamendi, L. (2010, p. 193), se ha empleado el método 

deductivo, donde exploramos aspectos generales y desentrañaremos implicaciones 

que pueden ser contrastadas con la realidad.  

Finalmente, se empleó el enfoque analítico, separando las piezas de un todo para 

su análisis y observando cómo se fusionan o han fusionado con el todo.  
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3.2. TIPO DE INVESTIGACIÓN 

Se ha tomado la forma descriptiva y también la forma explicativa para el trabajo de 

investigación, toda vez que se ha respondido a las preguntas, los objetivos y las 

hipótesis establecidas dentro del modelo que se establece para todo proceso de 

investigación. 

3.3. NIVEL DE INVESTIGACIÓN 

 

Por el nivel de profundización: Aranzamendi, L. (2010) Descriptiva y Explicativa 

(p.193). 

3.4 DISEÑO DE INVESTIGACIÓN 

a) a) según su esencia, tanto en términos numéricos como en matices 

emocionales; 

b) b) en función de su propósito, el estilo de objetivo empleado. 

c) c) según su ámbito,  

d) según su alcance, de carácter transversal. 

 

3.5 POBLACION Y MUESTRA 

 
3.5.1 Ubicación Espacial: 

Nos hemos enfocado en la Universidad Andina Néstor Cáceres Velásquez 

Filial Arequipa como punto de referencia. 
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  3.5.2  Ubicación Temporal: 

Este estudio data del año 2018. 

3.5.3 Unidades de Estudio 

- En este estudio teórico, es necesario establecer las unidades de análisis, las 

cuales se componen de los siguientes elementos: 

- docentes de la Universidad Andina Néstor Cáceres Velásquez de pregrado.  

3.5.4 Población y Muestra 

Para corroborar la verdad vinculada al asunto en cuestión, consideramos que 

la comunidad reside en la provincia de Arequipa. 

Donde la muestra es: 

- 30 docentes. 

 

3.6 TÉCNICAS E INSTRUMENTOS DE RECOLECCIÓN DE 

INFORMACIÓN 

        3.6.1  Técnicas de la investigación 

Las herramientas utilizadas para realizar la investigación serán las 

siguientes: 
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a. Encuesta1. 

 Para el presente trabajo, se hace una encuesta, entre los diferentes 

participantes, que se mencionó, lo que se muestra en los cuadros 

estadísticos, además de sus conclusiones y recomendaciones, el cual se 

hizo al interior de la Universidad Andina Néstor Cáceres Velásquez. 

Siendo la técnica, la encuesta se utilizó instrumentos, que respondieron 

satisfactoriamente para cada uno de los encuestados 

 

b. Observación. 

Exploraremos en el mundo real qué datos científicos son cruciales para 

esta investigación.  

La atención se centrará en los acontecimientos cotidianos, como el 

pensamiento de los maestros que trabajan en la Universidad Andina 

Néstor Cáceres Velasquez. 

Aranzamendi, L. (2010) nos revela que la indagación documental de 

diversos estudios relacionados con nuestra investigación es crucial.  

Esta metodología se sumergirá en el estudio doctrinal y teórico de las 

múltiples obras, además de las resoluciones del Tribunal Constitucional.  
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En la mayoría de los casos, la investigación comienza con un minucioso 

escrutinio de documentos y una minuciosa revisión de la literatura. 

Técnica que nos orientará en la definición del desafío y la creación del 

marco teórico, y en la elección de los métodos más idóneos para 

recolectar información. He comprendido su relevancia. 

3.6.2. Instrumentos de Investigación  

a. Fichas de información. 

Al recolectar la información, elaboraremos las fichas correspondientes 

para guardarla y procesarla adecuadamente en el instante oportuno o en 

la confección del informe final. 

 b. Cuestionario 

Se elaborará un cuestionario basándose en los objetivos establecidos y 

en los indicadores, que deben ser tan nítidos y exactos que el lector 

pueda responder con facilidad. 

3.7  TRATAMIENTO DE LA INFORMACIÓN 

Para verificar la teoría planteada y confirmar su relevancia como posible solución al 

dilema planteado, se llevará a cabo lo siguiente: El investigador tomó datos de las 

Bibliotecas de la Universidad Andina Néstor Cáceres Velásquez de Arequipa, 

Universidad Alas Peruanas Filial Arequipa, Universidad Nacional San Agustín, 

Universidad Católica Santa María y del Colegio de Abogados de Arequipa. Además, 

se utilizarán fichas bibliográficas y documentales para registrar los datos 
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recopilados.  

Además, el investigador realizó las encuestas a través de cuestionarios diseñados 

por él mismo, contando con la colaboración de diversos juristas. 

En consecuencia, la recolección de información se llevará a cabo de la siguiente 

manera:  

- El investigador llevó a cabo la indagación de fuentes jurídicas pertinentes en las 

Bibliotecas especializadas previamente mencionadas, con el fin de recolectar la 

información legislativa y teórica, plasmada en fichas bibliográficas y documentales. 

- El investigador examinó minuciosamente las fichas bibliográficas y documentales 

confeccionadas durante la recolección de datos, las cuales dieron vida al Informe 

Final.  

- El investigador ha examinado minuciosamente los resultados de las encuestas 

llevadas a cabo, para luego confeccionar diagramas estadísticos para el informe 

final.  

A fin de contrastar con nuestra teoría, la Hipótesis nula es:  

Los fallos en la administración del capital humano no provocan caos laboral en la 

educación Superior - Arequipa – 2018 
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CAPITULO IV 

ANÁLISIS DE LA INVESTIGACIÓN  

En este capítulo, desentrañaremos los hallazgos del estudio de campo planificado, 

examinando las respuestas a las preguntas planteadas, relacionadas con la 

hipótesis, variables e indicadores establecidos. Los hallazgos son fascinantes y 

refuerzan la teoría planteada como respuesta al dilema investigado. 
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Tabla 1 

¿Ud. considera que una de las deficiencias en la gestión del talento humano se 

inicia en la captación del personal docente? 

 
ALTERNATIVA 

 
DOCENTES 

 

 
FRECUENCIA 

% 

SI 30 30 100 
NO 00 00 00 

TOTAL 30 30 100  
 
Nota: Elaboración Propia 
 

Figura 1 

¿Ud. considera que una de las deficiencias en la gestión del talento humano se 

inicia en la captación del personal docente? 
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INTERPRETACION: 

Los maestros consultados están de acuerdo en que una carencia en la 

administración del capital humano es la captación de talento educativo. 

 

ANALISIS: 

Es en el proceso de captación del personal docente donde existe, la deficiencia, 

consideramos que es debido a que existen docentes mediocres, al momento de 

presentarse al concurso de méritos, tienen ventaja a otros que recién postulan, 

pues, los que tienen mayor tiempo como  docentes de la Universidad, tiene un 

incremento considerable, lo que lo ubica en mejores condiciones competitivas que 

otros que no lo tienen, es allí donde consideramos que esta una deficiencia en la 

captación del personal docente. 

 

Uno de los mayores retos para la administración del capital humano se presenta 

justo antes de que el empleado se incorpore a la organización. Es crucial atraer 

talento desde la oferta laboral.  

 

En ciertos negocios, el employer branding se ha convertido en una táctica 

estratégica para alcanzar sus objetivos, construyendo su identidad visual para 

cautivar tanto a los empleados actuales como a los potenciales talentos.  
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Además, proyectan un abanico de ventajas económicas, psicológicas y operativas 

que permiten a las empresas forjar una marca única en el mercado laboral y 

aumentar la cantidad de aspirantes ansiosos por integrarse en la organización. Esto 

agiliza el reclutamiento de personal idóneo y otorga una ventaja táctica a la empresa 

(Wilden, Gudergan, & Lings, 2010, p. 56 -73).  
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Tabla 2 
¿Ud está de acuerdo que una deficiencia en la gestión del talento humano es 

fomentar la competencia agresiva dentro de la institución educativa superior? 

 
ALTERNATIVA 

 
DOCENTES 

 

 
FRECUENCIA 

% 

SI 25 25 83.33 
NO 05 05 16.7 

TOTAL 30 30 100  
 
Nota: Elaboración propia  
 
 

Figura 2 

¿Ud está de acuerdo que una deficiencia en la gestión del talento humano es 

fomentar la competencia agresiva dentro de la institución educativa superior? 
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INTERPRETACION: 

El 83.33% de las personas encuestadas han respondido a la interrogante por el si 

están de acuerdo porque una deficiencia es fomentar la competencia agresiva 

dentro de la Institución. Y el 16.7 % considera que no lo es. 

 

ANALISIS: 

Es fomentar la competencia agresiva, ello a que entre profesionales que laboran en 

la Universidad se observa que existe recelo, ambición, envidia profesional, toda vez 

que el 80% de docentes están en la modalidad de docentes contratados; ello origina 

una competencia agresiva entre ellos. 

 

Este clima laboral es adverso en el ambiente laboral de desempeño laboral al 

interior de la Institución. 
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Tabla 3 

¿Ud. Considera que uno de los aspectos deficientes sobre gestión del talento 

humano el problema de la comunicación en el interior de la institución educativa 

superior? 

  
ALTERNATIVA 

 
DOCENTES 

 

 
FRECUENCIA 

% 

SI 25 25 85 
NO 05 05 15 

TOTAL 30 30 100  
 
Nota: Elaboración propia  
 

Figura 3 

¿Ud. Considera que uno de los aspectos deficientes sobre gestión del talento 

humano el problema de la comunicación en el interior de la institución educativa 

superior? 
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INTERPRETACION: 

El 85% de los encuestados indican que están de acuerdo que un aspecto deficiente 

en gestión del talento humano es el problema de la comunicación al interior de la 

Institución; mientras que el 15% considera que no lo es. 

ANALISIS: 

Como se aprecia mantener al personal informado de los objetivos institucionales, 

las estrategias académicas que se han diseñado son de vital importancia a fin que 

todos se conduzcan bajo los parámetros pre establecidos por la institución, como 

se dice: “empujar el carro en el mismo sentido”. 

El resultado que tenemos que en efecto la comunicación al interior de la 

Universidad es deficiente, ello podría estar originando incertidumbre al  no saber la 

visión y misión, de los objetivos institucionales etc.  
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Tabla 4 

¿Ud. Esta de acuerdo que otro aspecto deficiente en la gestión del talento humano 

es la inflexibilidad laboral? 

 

 
ALTERNATIVA 

 
DOCENTES 

 

 
FRECUENCIA 

% 

SI 30 30 100 
NO 00 00 00 

TOTAL 30 30 100  
 
 
Nota: Elaboración propia  
 

Figura 4 

¿Ud. Esta de acuerdo que otro aspecto deficiente en la gestión del talento humano 

es la inflexibilidad laboral? 
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INTERPRETACION: 

El 100% de los encuestados admiten que un elemento ineficaz es la inflexibilidad en el 
trabajo. 
 

ANALISIS: 

La Universidad debe tener en cuenta la elasticidad laboral para alcanzar las metas 

trazadas por la Institución. Por esta razón, las compañías proclaman la urgencia de 

ajustarse a las transformaciones sociales y culturales. Por esta razón, en la 

actualidad, sienten la imperiosa necesidad de abrazar estrategias de adaptación 

laboral. Para brindar al empleado una libertad más amplia y plena, protegiendo sus 

derechos.  

 

Estas innovadoras propuestas de flexibilidad laboral ofrecen un aliado compartido, 

al estimular la motivación del maestro, elevando su eficiencia, generando un 

beneficio para la universidad y culminando en un triunfo institucional.  

 

Esta forma de dar más flexibilidades a los trabajadores es conocida como salario 

emocional que viene a ser una retribución no económica muy importante apra las 

relaciones laborales. 
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Tabla 5 

¿Ud. Estima que uno de las deficienticas en la gestión del talento humano es la mayor rotación 

de personal en la organización educativa superior?. 

 

 
ALTERNATIVA 

 
DOCENTES 

 
FRECUENCIA 

% 

SI 15 15 50 
NO 15 15 50 

TOTAL 30 30 100  
 
Nota: Elaboración Propia 
 

Figura 5 

¿Ud. Estima que uno de las deficienticas en la gestión del talento humano es la mayor rotación 

de personal en la organización educativa superior?. 
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INTERPRETACION: 

El 50% de los encuestados admite que la rotación de empleados es un elemento 

adverso en la administración del capital humano, mientras que el otro 50% afirma 

que no lo es. 

 

ANALISIS: 

Este hallazgo se fundamenta en que la danza del personal se origina por la llegada 

y salida de empleados, así como por ceses voluntarios.  

 

En relación al asunto, podemos citar a escritores como: 

Chruden y Sherman (1996) sostienen que la migración de empleados en una 

compañía, conocida como rotación de personal, se erige como un termómetro fiable 

de la eficacia en la gestión y la gestión de personal.  

 

Según Mobley (1982), la rotación de personal se define como el retiro libre de un 

individuo de una entidad, quien recibe una compensación monetaria por su pasado 

laboral.  

 

Dolan, Valle Cabrera, Jackson & Schuler (2009) señalan que la rotación de personal 

es el fenómeno conocido como el ingreso y salida de empleados en una compañía. 

Además, mencionan que estas acciones pueden surgir de manera deliberada o 
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involuntaria, como el momento de jubilarse, por enfermedad, fallecimiento o 

decisiones unilaterales del empleador para no alcanzar sus objetivos y metas.  

 

 

 

 

 

  



60 
 

Tabla 6 
¿Ud. Considera que uno de las deficiencias en la gestión del talento humano, es 

que no se ha fijado charlas de orientación al personal docente sobre la 

problemática de la institución? 

 
ALTERNATIVA 

 
DOCENTES 

 

 
FRECUENCIA 

% 

SI 30 30 100 
NO 00 00 00 

TOTAL 30 30 100  
 
 
 

Figura 6 

¿Ud. Considera que uno de las deficiencias en la gestión del talento humano, es 

que no se ha fijado charlas de orientación al personal docente sobre la 

problemática de la institución? 
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INTERPRETACION: 

El 100% del personal encuestado manifiesta que uno de las deficiencias en la 

gestión del talento humano, es que no se ha fijado charlas de orientación al personal 

docente sobre la problemática de la institución. 

 

ANALISIS: 

La administración del capital humano se fundamenta en la guía del empleado hacia 

los desafíos de la entidad.  

 

Una de las lecciones esenciales en la administración del capital humano es mostrar 

a los maestros que son un pilar esencial en la estructura académica, ya que de ellos 

depende la excelencia de la Universidad plasmada en sus graduados. 

 

 

Cada formación busca potenciar las responsabilidades de su equipo docente y no 

docente, elevando la excelencia de sus servicios académicos, administrativos y la 

atmósfera corporativa.  

Las formación tanto del equipo educativo como del no docente potencian las 

habilidades generales y específicas, elevando así el valor de su habilidad esencial.  
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Tabla 7 

¿Está de acuerdo que uno de los aspectos deficientes en gestión del talento 

humano es que existen problemas de comunicación entre los docentes y sus 

autoridades universitarias? 

  
ALTERNATIVA 

 
DOCENTES 

 

 
FRECUENCIA 

% 

SI 30 30 100 
NO 00 00 00 

TOTAL 30 30 100  

 

Figura 7 

¿Está de acuerdo que uno de los aspectos deficientes en gestión del talento 

humano es que existen problemas de comunicación entre los docentes y sus 

autoridades universitarias? 
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La mayoría de los encuestados han destacado que uno de los fallos en la 

administración del capital humano es la falta de comunicación entre los maestros y 

sus líderes universitarios. 

 

ANALISIS: 

En efecto no existe un canal de información de las autoridades de la Universidad 

con el personal docente donde se informen los aspectos problemáticos de la 

Institución, esto genera, desafección de los trabajadores universitarios, pues, solo 

se dedican a cumplir con sus labores académicas pero, no son coparticipes de los 

problemas institucionales que vive la Institución. 

 

Se observa que por falta de información se originan traspiés en la gestión 

docente, retrasos en la presentación de registros y documentos propios del trabajo, 

produciendo  un clina de desorientación.  

 

Consecuentemente, es necesario que la autoridad, debe generar canales de 

comunicación a fin de poder informar a los docentes los pormenores institucionales, 

así como tener la posibilidad que participen en ideas para la solución de los 

problemas presentados. 
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Tabla 8 

¿Ud. Considera que uno de las deficiencias en la gestión del talento humano, es 

que no se ha logrado en los docentes universitarios, la identificación con los 

objetivos al interior de la institución educativa superior? 

   
ALTERNATIVA 

 
DOCENTES 

 

 
FRECUENCIA 

% 

SI 30 30 100 
NO 00 00 00 

TOTAL 30 30 100  
 
 
 

Figura 8 

¿Ud. Considera que uno de las deficiencias en la gestión del talento humano, es 

que no se ha logrado en los docentes universitarios, la identificación con los 

objetivos al interior de la institución educativa superior? 
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INTERPRETACION: 

El 100% de los encuestados señalan que una de las carencias en la administración 

del capital humano radica en que los maestros universitarios no han logrado 

sintonizar con las metas de la institución educativa superior. 

 

ANALISIS: 

Tomando en consideración que se entiendo por objetivos institucionales son las 

metas instituidas en nuestro caso por la autoridad universitaria al iniciar sus 

actividades, con el fin de definir los caminos estratégicos para lograrlos 

 

 Cada objetivo que la institución proponga debe ser explicado en detalles 

para que los trabajadores sean coparticipes de su ejecución. 

 

Como se aprecia de la respuesta a la interrogante planteada, podemos ver 

claramente que los docentes universitarios no tienen conocimiento básico de los 

objetivos de la institución, en consecuencia, no saben el papel que desempeñan en 

la organización de manera específica, como puede ser: Cursos de capacitación en 

investigación, en proyección social, convenios con otras instituciones locales, 

deporte, Etc. 
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Tabla 9 

¿Ud. estima que la ineficacia laboral está en razón a la decidía laboral? 

   
 

ALTERNATIVA 
 

DOCENTES 
 

 
FRECUENCIA 

% 

SI 15 15 50 
NO 15 15 50 

TOTAL 30 30 100  

           
Figura 9 

¿Ud. estima que la ineficacia laboral está en razón a la decidía laboral? 
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INTERPRETACION: 

Las personas encuestadas,  revelan a la pregunta en el 50% que la desidia laboral 

sea un factor de ineficacia laboral. 

 

ANALISIS: 

La productividad de cualquier empresa y en nuestro caso de la Institución Superior 

está verdaderamente afectada con la efectividad de todos  sus trabajadores; 

efectividad que es el resultado que todos sus elementos estén adecuadamente 

motivados empujando el carro en el mismo sentido. Pero, resulta que las 

autoridades de la Institución no estimulan a sus trabajadores, produciendo en su 

personal desidia en sus laboras, lo que también es conocida como desmotivación 

laboral. 

Es de notar que los trabajadores que se encuentran realmente motivados 

generan en ellos mayor efectividad en sus quehaceres laborales, de aquelos que 

no lo están. 

Consideramos que el hombre lo mueve un propósito principal que es su espíritu 

de superación. Que la  inquebrantable búsqueda en ser mejor y alcanzar sus 

objetivos esbozados. Las personas una vez alcanzado un puesto laboral, realizan 

su trabajo pues, para ello alcanzaron esa labor, pero si a ello le añadimos que se 

en ese trabajo lo estimulan, lo motivan, ese trabajador se siente identificado con su 

Institución y su rendimiento laboral es mucho mayor reflejándose en la mejor 

productividad. 
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Cuando los objetivos de la Institución no son claros, el trabajador no se siente 

como parte de la Institución, no se siente comprometido no se siente motivado, 

generándose la desidia laboral. 

Los factores que pueden contribuir en generar la desidia laboral la falta de 

liderazgo,, la rutina, los problemas para trabajar en equipo, la desconfianza de parte 

de los superiores; los problemas con los compañeros,  la opresión, la baja 

remuneración, y injusticia laboral. 

La ansiedad y el estrés que forja en demasía las  responsabilidades en el 

trabajador pueden producir la desidia en el trabajador; cuando esto sucede, la 

desidia laboral se nombra “Síndrome del burnout”, he incluso puede perturbar la 

autoestima y originar extenuación psicológico y físico. 
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Tabla 10 

¿Ud. considera, que un factor de ineficacia laboral está en le toma de decisiones 

en forma prematura? 

 
ALTERNATIVA 

 
DOCENTES 

 

 
FRECUENCIA 

% 

SI 30 30 100 
NO 00 00 00 

TOTAL 10 67 100  
 
 

Figura 10 

¿Ud. considera, que un factor de ineficacia laboral está en le toma de decisiones 

en forma prematura? 
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INTERPRETACION: 

El 100% de los encuestados coinciden en que una de las causas de la ineficacia en 

el trabajo es la precipitación en las decisiones. 

 

ANALISIS: 

Primero y ante todo, es crucial definir qué significa la toma de decisiones. Según 

Benavides (2004), la toma de decisiones implica la existencia de múltiples opciones 

para resolver problemas o aprovechar las oportunidades que emergen en la 

organización. 

Hoy en día se tiene diversas maneras, como las organizaciones pueden tomar 

decisiones a fin de dar solución a los múltiples problemas que se dan en la gestión 

de sus objetivos, así se tiene la lluvia de ideas, el Philips 66, Mesa redonda, estas 

formas de toma de decisiones pueden mejorar la toma decisiones. 

Sin embargo podemos ver que las autoridades toman las decisiones en forma 

prematura, desde la sede central ubicada en la ciudad de Juliaca, sin tomar en 

consideración la problemática de las diversas sedes de la Universidad; ello genera 

ineficacia laboral en el personal docente de la Casa de Estudio. 
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Tabla 11 

¿Ud. opina que  un indicativo  de la ineficacia laboral es consumir demasiado 

tiempo en dar respuesta a una gestión? 

 
ALTERNATIVA 

 
DOCENTES 

 

 
FRECUENCIA 

% 

SI 30 30 100 
NO 00 00 00 

TOTAL 30 30 100  
 
 
 

Figura 11 

¿Ud. opina que  un indicativo  de la ineficacia laboral es consumir demasiado 

tiempo en dar respuesta a una gestión? 
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INTERPRETACION: 

El total de las personas encuestadas, manifiestan que un factor de ineficacia laboral 

es dilatar demasiado tiempo en dar respuesta a una gestión. 

 

ANALISIS: 

Una innecesaria dilatación en el tiempo para dar respuesta a una gestión 

administrativa cualquiera produce un malestar en los docentes, ya que, sus 

expectativas en la pronta solución a su petición se ve truncada ante un trámite 

burocrático nefasto. 

Es factible potenciar la eficiencia laboral, incluso en momentos de escasez de 

tiempo y presión desbordante. Este es uno de los grandes retos a alcanzar al 

implementar una gestión del tiempo adecuada para satisfacer las necesidades del 

equipo.  

En el vasto océano de la web, hemos descubierto las raíces de una administración 

deficiente del tiempo. 

La falta de estructura es la piedra angular para orquestar el ritmo del tiempo. Sin 

una brújula organizada, perderás tiempo desentrañando los misterios de la siguiente 

tarea.  

El arte de comunicarse con maestría puede convertir tu tiempo en un tesoro. Si 

manejas la comunicación adecuadamente con tus clientes, empleados y colegas, 

evitarás confusiones y, por ende, ahorrarás mucho tiempo. ¿Cómo transmitir con 

precisión las ideas? ¡Hazlo con anticipación!  
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Diversas herramientas pueden potenciar la eficiencia de tus jornadas. No obstante, 

si estas herramientas no se emplean adecuadamente, el único resultado será 

mermar el tiempo. (Up Spanish)  

Estas causas se vienen dando en nuestra Casa Superior de estudios. 
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Tabla 12 

 ¿Ud.  juzga que un factor de ineficacia labora es que la responsabilidad es ambigua, es 

decir, no se tiene claramente quien es el responsable de la buena o mala gestión? 

 

 
ALTERNATIVA 

 
DOCENTES 

 

 
FRECUENCIA 

% 

SI 30 30 100 
NO 00 00 00 

TOTAL 10 67 100  

 

Figura 12 

¿Ud.  juzga que un factor de ineficacia labora es que la responsabilidad es ambigua, es 

decir, no se tiene claramente quien es el responsable de la buena o mala gestión? 
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INTERPRETACION: 

El 100% de las personas encuestadas revelan que en efecto es un factor deficiente 

el no tener claro quién es el responsable de la buena o mala gestión. 

 
ANALISIS: 

Es importante para un buen desempeño laboral que los trabajadores tengan bien 

claro quién es el responsable de la buena y mala gestión, es decir, se debe tener 

plenamente establecido la persona que es responsable de la gestión, a fin que se 

canalice mejor los esfuerzos sabiendo quien es el inmediato superior que es el 

verificador de las actividades de sus trabajadores, asi como responsable directo 

de la buena o mala gestión.  

 

 
 

 



 
 

CONCLUSIONES 

 

PRIMERA: Los beneficios que ofrece la administración del capital humano en la 

Universidad en el ámbito laboral. La eficiencia y la eficacia emergen del 

rendimiento laboral, reflejando actitudes como la cooperación, la 

iniciativa, la disciplina, la responsabilidad, la presentación personal y la 

creatividad. Factores operativos tales como excelencia, exactitud, 

colaboración grupal y liderazgo. 

 

SEGUNDA: Los aspectos deficientes de la gestión del talento humano que influyen 

adversamente en la universidad en lo relacionado al rendimiento laboral 

son: problemas de comunicación; mayor rotación de personal. 

Inflexibilidad laboral; fomentar competitividad agresiva; falta de 

objetivos. 

TERCERA: Es la decidía laboral; toma de decisiones en forma prematura; consumir 

mucho tiempo; responsabilidad ambigua.  

 

  



 
 

RECOMENDACIONES 

PRIMERA: Se debe promocionar por la autoridad universitaria una adecuada 

política de gestión de talento humano, informando a todos los 

trabajadores docentes de los objetivos institucionales a fin que todos 

estén identificados con las metas académicas de la Institución. 

SEGUNDA: Seria importante realizar sondeos entre los trabajadores docentes a fin 

de verificar cuales son inquietudes labores y formular un plan de 

trabajo con el objeto de neutralizar en forma oportuna la decidía 

laboral.  
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  ANEXO 1 

MATRIZ DE CONSISTENCIA 
ASPECTOS  DEFICIENTES  EN GESTIÓN DEL TALENTO HUMANO GENERA INEFICIENCIA LABORAL EN LA 

UNIVERSIDAD ANDINA NÉSTOR CÁCERES VELÁSQUEZ FILIAL  - AREQUIPA - 2018 
 

INTERROGANTES 
 

OBJETIVOS 
 

HIPOTESIS 
 

VARIABLE
S 

 
INDICADORES 

 
TECNICA

S 

 
INSTRUM

ENTOS 

 
ITE
MS 

 
GENERAL 

 
¿Cuáles son los 
aspectos deficientes en 
gestión del talento 
humano  que genera 
ineficiencia laboral de la 
Universidad Andina 
Néstor Cáceres 
Velásquez Filial  - 
Arequipa – 2018? 
 

 
     GENERAL 
 
Analizar los aspectos 
deficientes en gestión 
del talento humano  
que genera ineficiencia 
laboral de la 
Universidad Andina 
Néstor Cáceres 
Velásquez Filial  - 
Arequipa – 2018? 
 

 
Los aspectos 
deficientes en 
gestión del talento 
humano  genera 
ineficiencia laboral 
en la Universidad 
Andina Néstor 
Cáceres Velásquez 
Filial    - Arequipa – 
2018 

 
INDEPEND
IENTE 
 
 
Aspectos 

Deficientes 

 
- Captación de 
personal.  
-Fomentar 
competitividad 
agresiva.  
Inflexibilidad 
laboral.  
 -Mayor rotación de 
personal.  
 -Charlas de 
orientación 
- Problemas de 
comunicación. 
 - Identificación con 
los objetivos 
institucionales 
 

Observaci
ón 
document
al (libros, 
revistas, 
periódicos
, artículos 
de 
internet y 
normas 
legales) 
 
Encuesta  

Fichas 
Bibliográfi
cas 

 
 
Fichas 
Document
ales 

SI 
 
NO 

ESPECIFICOS 
 
a.  ¿Cuáles son los 
factores positivos que 
genera la gestión del 
talento humanos en la 
Universidad en relación 
al aspecto laboral? 
 

ESPECIFICOS 
 
1. Determinar los 
factores positivos que 
genera la gestión del 
talento humanos en la 
Universidad en 
relación al aspecto 
laboral. 

 
DEPENDIE
NTE 

Ineficiencia 
laboral 

 
 
 - Decidía laboral  
   
- Toma de 
decisiones en 
forma prematura  
   

Observaci
ón 
document
al (libros, 
revistas, 
periódicos
, artículos 
de 
internet y 

Fichas 
Bibliográfi
cas 

 
 
Fichas 
Document
ales 
 

SI 
 
NO 



 
 

b. ¿Cuáles son los 
aspectos deficientes de 
la gestión del talento 
humano que influyen 
adversamente en la 
universidad en lo 
relacionado al 
rendimiento laboral? 
 
c. ¿Cuál es la opinión de 
los docentes de la 
Universidad Andina 
Néstor Cáceres 
Velásquez Filial 
Arequipa sobre la 
influencia de la gestión 
del talento humano y su 
influencia en la 
Universidad en lo 
relacionado al aspecto 
laboral? 

 
 
 
 
 
 
2. Establecer los 
aspectos deficientes 
de la gestión del 
talento humano que 
influyen adversamente 
en la universidad en lo 
relacionado al 
rendimiento laboral. 
 
 
 
 
3. Analizar la opinión 
de los docentes de la 
Universidad Andina 
Néstor Cáceres 
Velásquez Filial 
Arequipa sobre la 
influencia de la gestión 
del talento humano y 
su influencia en la 
Universidad en lo 
relacionado al aspecto 
laboral. 
 

- Consumir mucho 
tiempo  
   
 - Responsabilidad 
ambigua 

normas 
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CUESTIONARIO  

 

Nombres y Apellidos:…………………………..…………………………….. 

Profesión y ocupación__________________ ________________  

PREGUNTAS 

 
 
1.  ¿Ud. considera que una de las deficiencias en la gestión del talento humano se inicia 

en la captación del personal docente? 
 

SI NO 

 
2. ¿Ud está de acuerdo que una deficiencia en la gestión del talento humano es fomentar 

la competencia agresiva dentro de la institución educativa superior? 
 

SI NO 

3. ¿Ud. Considera que uno de los aspectos deficientes sobre gestión del talento 
humano el problema de la comunicación en el interior de la institución educativa 
superior? 

 
SI NO 

4.  ¿Ud. Esta de acuerdo que otro aspecto deficiente en la gestión del talento humano 
es la inflexibilidad laboral? 

 
SI NO 

5. ¿Ud. Estima que uno de las deficienticas en la gestión del talento humano es la mayor rotación 
de personal en la organización educativa superior?. 

 
SI NO 

 
6. ¿Ud. Considera que uno de las deficiencias en la gestión del talento humano, es que 

no se ha fijado charlas de orientación al personal docente sobre la problemática de 
la institución? 
 

 
SI NO 

 



 
 

 
 
7. ¿Está de acuerdo que uno de los aspectos deficientes en gestión del talento humano 

es que existen problemas de comunicación entre los docentes y sus autoridades 
universitarias? 

 
                              SI NO 

 
8. ¿Ud. Considera que uno de las deficiencias en la gestión del talento humano, es que 

no se ha logrado en los docentes universitarios, la identificación con los objetivos al 
interior de la institución educativa superior? 
 

                              SI NO 

9. ¿Ud. estima que la ineficacia laboral está en razón a la decidía laboral? 

                                                                   
SI NO 

10. ¿Ud. considera, que un factor de ineficacia laboral está en le toma de decisiones en 
forma prematura?. 

 

 
SI NO 

11. ¿Ud. opina que  un indicativo  de la ineficacia laboral es consumir demasiado tiempo 
en dar respuesta a una gestión? 

SI   NO 

 

12. ¿Ud.  juzga que un factor de ineficacia labora es que la responsabilidad es ambigua, es decir, 
no se tiene claramente quien es el responsable de la buena o mala gestión? 

 

SI   NO 
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