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Prélogo

Este libro tiene como objetivo disefar un modelo de gestion del
capital humano que tienda a elevar el rendimiento laboral del servidor
administrativo interno de la Universidad Nacional Pedro Ruiz Gallo de
Lambayeque, tomando como marco de referencia Teorfa

motivacional de McClelland.

En la presente investigacién de disefio propositivo no experimental
transversal, el diagndstico sobre la variable dependiente se realizéd
mediante el cuestionario denominado, Rendimiento laboral aplicado
a una muestra de 67 servidores de administracién interna,
determinando su grado de confiabilidad mediante el Alfa de
Crombach y sometido a juicio de tres expertos, del total de
encuestados se puede reconocer que el 46.3% presentan un
rendimiento laboral no eficiente, debido a la inexistencia de gestion

del capital humano en forma técnica y sistematizada. Concluyendo




que, para elevar el rendimiento laboral del servidor administrativo de
carrera, es indispensable que se le capacite en forma continua en el
fortalecimiento del uso de habilidades, conocimientos legales
administrativos y en técnicas socioemocionales para con los usuarios,
asimismo que se realice capacitacién sobre planificacion, selecciéon y

evaluacién de personal.




Introduccién

Mediante la presente investigacion se pretende conseguir una alternativa de
solucién para la optimizacion de la labor del servidor de la administracién
interna de las entidades educativas universitarias estatales de nuestra
realidad, lo que beneficiara a todos los usuarios de este servicio, debido a
que la direcciéon del capital humano constituye un factor decisivo para lograr
las metas institucionales” (Urbano, 2018 p.2) y el rendimiento laboral que
facilita evaluar el cumplimiento de los objetivos institucionales estratégicos
a escala de cada trabajador (Palacios, 2019 p.5).

Es asi, que respecto a la conduccién del capital humano y rendimiento laboral
en el dmbito internacional se observa que el mundo se encuentra en una
imparable evolucién especialmente en el drea de las comunicaciones, lo que
nos permite estar al instante informados sobre los cambios y retos inherentes
a la competitividad y la globalizacion, los que son aspectos de suma
importancia para la efectiva marcha de las empresas tanto particulares como
estatales, cuya dependencia del  capital humano es de caracter
indispensable, por lo que cada integrante de la organizacién debe adaptarse
a tales cambios generados en los diferentes entornos laborales, cambios que
han conducido a la aceleracién del ritmo laboral para asi alcanzar la

competitividad y el éxito en su gestion, mucho mas si se toma en cuenta que




con la llegada de COVID- 19 han proliferado los problemas generados por
la implementacién inesperada del trabajo remoto, el tener que hacer coincidir
los objetivos organizacionales con los del equipo de trabajo y la ineludible

necesidad del uso de las TICs. (Pérez Lopez, 2020).

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

empresa empleadora; pero como una préxima esperanza para mejorar esta

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

La unidad de anélisis que se pretende investigar, en el drea administrativa es
la del servidor administrativo interno, las dimensiones a trabajar son
administracion del recurso humano y rendimiento laboral, que contienen

actitudes laborales ya descritas, las que se agravan con la excesiva burocracia




en la tramitacidon documentaria, la inadecuada ubicacién de los servidores
en sus cargos, las diferencias de salarios debido a los diferentes regimenes
laborales a los que pertenecen los servidores aun desempefando las mismas
funciones, una meritocracia estigmatizada con el padrinazgo y la politica de

turno.

El presente libro se justifica por lo siguiente: Justificacion practica; de tal
manera que este estudio respondera a una justificacion en diversos aspectos
contando con antecedentes de relevancia social y metodoldgica, que en
conjunto nos conducirdn a proponer un modelo que tienda a optimizar la
labor de los servidores administrativos de la institucion investigada,
reduciendo las debilidades del recurso humano. El presente trabajo de
investigacion constituird un aporte que incidird positivamente mejorar la labor

de los servidores administrativos en las universidades nacionales.

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

servidor administrativo interno.

Justificacién legal; se investiga si es que en la institucion materia del presente

trabajo, drea de administracién interna, se cumple con lo ordenado en la




Constitucion Politica del Per?, las leyes laborales, la ley del Proceso

Administrativo Unico 27444 y ley N° 30057 Ley del Servicio Civil.

Objetivo general planteado: Se propuso un modelo de gestion del capital
humano con la finalidad de la mejora del rendimiento laboral del servidor

administrativo interno.

De lo que se derivaron los siguientes objetivos: i) Diagnosticar el estado actual
del rendimiento laboral del servidor administrativo interno de la Universidad
Nacional Pedro Ruiz Gallo de Lambayeque. ii) Disefiar el modelo de gestién
del capital humano que tienda a elevar el rendimiento laboral del servidor
administrativo interno de la Universidad Nacional Pedro Ruiz Gallo de
Lambayeque. iii) Validar una propuesta tendiente a elevar el rendimiento
laboral del servidor administrativo interno de la Universidad Nacional Pedro

Ruiz Gallo de Lambayeque por juicio de expertos.

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

nos anima a investigar:




Se presentan los siguientes trabajos previos:

Barrios, Olivero, & Figueroa. (2020) analizan la situacién en la que se llevé a
cabo la gestién del capital humano de parte de gerentes de empresas de la
ciudad de Barranquilla en Colombia, llegdndose a demostrar que los lideres
empresariales al compartir espacios de conocimientos generan impactos
positivos para desarrollar capacidades en su entorno laboral y personal de los
servidores de dichas empresas.

Agudelo (2019) concluye, que es de suma necesidad que los servidores de
una empresa deben ser capacitados en el fortalecimiento de actividades

directivas que les conducirdn a mejorar la gestién del capital humano.

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

Palacios (2019); en esta investigacion se ha trabajado sobre clima
organizacional y rendimiento laboral, estudio que concluyo en que, el clima
organizacional es sumamente importante para las instituciones, pero en lo
referente al rendimiento depende de las actitudes del personal, pudiendo ser

positivo o negativo.




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

Leyva & Sanchez (2018) afirman que, para conseguir el eficiente desarrollo de
una organizaciones es imprescindible administrar el capital humano utilizando
exponencialmente las capacidades, los dones de los trabajadores y el trabajo
que puedan efectivizar en grupo organizado, obteniendo provecho de la
motivacién en la que se encuentren, la satisfaccion que hayan conseguido en
su trabajo diario y en su actuar personal al interior de la organizacién en la
que laboran direccionado a alcanzar la mision institucional. Por lo que toda
empresa organizacién e instituciéon debe administrar el talento humano en
pro de la ejecucién de la misién institucional, perfeccionando métodos de
administracién que direccionen hacia la identificacion del colaborador, su

creatividad y la activa participacién al interior de la institucién.

Soledispa & Alfonso (2018) en su investigacién concluyen que, la produccién

y eficiencia de la organizacién conforman agentes sumamente importantes




que favorecen el desenvolvimiento de la institucién especialmente si es que
se hallan asociados en forma conveniente y oportuna con los procesos de
capacitacién y modernizacién en la tecnologia y la ciencia en los que se
desarrolla el mundo actual.

Por otro lado, Orbe-Guaraca & Ordofiez-Espinoza (2018) concluyen, que la
construccién de un sistema de actividades dirigidas al personal de una
institucién los estimulara generando un eficiente rendimiento laboral en
especial, si concuerda con sus expectativas personales, sociales,
profesionales y animicos: deviniendo en una satisfactoria actividad laboral,
facilitara las circunstancias de progreso profesional motivandolos para un
eficiente desempefio laboral, asimismo lograran ser atendidos en sus
requerimientos en el momento que se adopten o se tengan que ejecutar
decisiones de la superioridad, que obtengan sus salarios oportunamente.
Dicho sistema de acciones considerara de parte de la gerencia de la
institucién el debido reconocimiento a un trabajador que haya desempefiado
en forma excelente su trabajo. (pp.12-13).

Como afirman, Espinoza & Toscano (2020) la retribucién emocional al interior
de una instituciéon u organizacién en la actualidad tiene buena acogida por
los trabajadores, resultando ser un factor de suma importancia debido al

efecto cierto que produce en la comodidad y produccién del servidor como




generandose una mayor competencia y desarrollo sostenible de la institucion.
Actualmente hay empresas que aplican retribucién emocional a sus servidores,
siendo este un modernisimo estilo de dirigir los recursos humanos, y lo realizan
con la finalidad de captar y retener a valiosos talentos humanos y de parte del
servidor porque le permite un marcado progreso en sus intereses
profesionales, como consecuencia de su bienestar emocional, lo que incidira
en la mejora de la productividad, en un minimo nivel de ausentismo y menores
rotaciones de los empleados, como conclusién se tiene la necesidad de
disefiar una politica retributiva que incluya la retribuciéon emocional. (p.15).
Como plantea Pedraza, N. (2020), el servidor de una organizacién o institucion
es el elemento fundamental del activo intangible o valor intrinseco de la
empresa debido a que los conocimientos, las destrezas, pericias y otros
conocimientos son inherentes a los trabajadores, mas si ellos se apartan de la
organizacién, sus saberes, conocimientos y experiencias se retiran también
(p.23).

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

Reédtegui, (2020) en su tesis doctoral, empled método hipotético deductivo,

el disefio descriptivo transversal, de enfoque cuantitativo. Concluyendo, que




la administracién del capital humano es de caracter determinante sobre la
variable productividad, lo que implica que la productividad depende del

rendimiento laboral.

Valencia, (2020) en su tesis doctoral, mediante la presente investigacion el
autor, demostré la influencia que existe entre la direccién del servidor y el
trato interno en la produccién, si hablamos sobre productividad,
obligatoriamente tenemos que trabajar con el rendimiento laboral; asimismo
ha encontrado, que efectivamente existe influencia significativa entre las
variables estudiadas; el enfoque cualitativo, transversal debido a que se
realizé en un solo tiempo, concluyendo que hay estrecha relacién entre la

gerencia del capital humano la comunicacién y productividad.

Vésquez (2018) desarrollé investigacién no experimental, con disefio
transeccional, su objetivo fue hallar la relacion entre rendimiento laboral y las
habilidades directivas en el instituto José Carlos Maridtegui 2017, habiendo
alcanzado el resultado de que no es perceptible la relacion entre rendimiento
laboral y habilidades directivas; pero a nivel de dimensiones, se hall6é que si
se relacionan la funcién directiva y el rendimiento laboral del mismo modo la

gerencia de recursos y rendimiento laboral.




Apaza (2019) en su investigacion doctoral, concluyé que existe relacién entre
la direccién del personal y el trabajo realizado de los servidores de la
institucién investigada, se tiene como base una investigacion descriptiva para
llegar a la propuesta que consistié en capacitacién al personal administrativo
con incidencia en la seleccién del personal para este organismo estatal. Es de
tipo basico, enfoque cuantitativo; la metodologia usada es deductiva, no

experimental correlacional transversal.

Calisaya & Bellido. (2020); en su trabajo de investigacién, concluyen que la
correlacién entre clima laboral y el trabajo realizado refleja una relacién nula
por lo que indica que tales variables actiian de manera auténoma, esto refleja
la inexistencia relacional entre el trabajo realizado por el colaborador y el
clima laboral en los trabajadores administrativos de la intuicidn investigada.
(p.5).

En lo concerniente a las investigaciones regionales tenemos: Vasquez (2017)
en su trabajo doctoral, el que consistié en formular una propuesta de un
programa que involucra las variables direccién del personal y trabajo
realizado para demostrar que existe un angosto vinculo entre
perfeccionamiento laboral y la evolucién de la administracién de la capacidad
y habilidades de los servidores, tratando de conseguir calidad eficiencia y

eficacia en todas las organizaciones de su competencia.




Vigo (2018) en su investigacién doctoral, desarrollé la idea, que el titulo
profesional otorga el suficiente crédito para el ejercicio profesional en los
profesionales de la salud; asimismo buscaba corroborar si debe tenerse en
cuenta los factores asociados en la constancia de capacidades profesionales;
encontrando como resultado que los factores institucionales, personales,
sociales son predominantes y que los factores institucionales son de dominio

medio para conseguir acceder al proceso de certificacién profesional.

Torres (2019) su investigacion doctoral consistié en conocer el estado actual
de la motivaciéon en su investigacion previa, como conocer las caracteristicas

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

La propuesta planteada, la fundamenté en la teoria motivacional y como
finalidad mejorar el rendimiento laboral. Encontré que la caracteristica del
rendimiento laboral es medio y que la propuesta es vélida. Concluyendo que
el nivel de motivacion al momento de la investigacion fue alto, que las
caracteristicas del desempefio son de nivel regular y que la propuesta de

motivacion es factible de aplicar por su viabilidad y coherencia.

Isuiza (2019) en su investigacién nos, muestra que en los gobiernos locales no
existe planificacion y que la improvisacion es el recurso mas empleado por las

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




la planificacién y la evaluacién por inexistencia de habilidades gerenciales,
situaciones que mantienen en el atraso a este tipo de poblaciones semi

rurales.

Alza-Salvatierra, et al. (2019); desarrollaron su investigacién en el entorno de
una institucion publica de nuestra regién, esto es en la ciudad de Trujillo; con
la finalidad de hallar el nexo entre interaccién organizacional y el clima laboral,
arrojando como resultado, que la variable clima organizacional tiene un nivel
malo, que el desempefio laboral solo alcanza el 50% y que existe una relacién

relevante entre las variables estudiadas.

Gestion del Capital Humano

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

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

Vallejo (2016) el autor transmite la idea de lo que significa administrar talentos
hace la diferencia de contar con personas en una empresa, no siempre es
contar con talentos, en consecuencia, toda persona que sea un talento debe

demostrar contar con cuatro competencias individuales e indispensables:




Conocimiento, habilidad, juicio y actitud y sobretodo debe demostrar

emprendimiento en su trabajo que le permitird la autorrealizacion (p.31).

Asimismo, Vallejo (2016) sefiala que el principal objetivo es el involucramiento
y desarrollo del capital humano individual en lo referente a sus competencias
la comunicacién entre los jefes o empleadores y los trabajadores, quienes
podran manifestar sus necesidades y deseos, en consecuencia, el empleador
podra ofrecer un respaldo acorde con los intereses deseos y necesidades del
capital humano manifestante y como los principales elementos, captar retener

y desarrollar. (p.16).

Enfoques tedricos de gestion del

capital humano

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

capital humano

Aportes en la funcién administrativa: El principio de planeacién: elimina el

individualismo la improvisaciéon y la actuacién empirica.




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

disposicion racional de los recursos.

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

establecidas al plan previo.

Principio de ejecucion: Mejor distribucion de funciones y responsabilidades

del trabajo para alcanzar mayor disciplina.

Teoria clasica Fayoliana, su fundador fue Henri Fayol

Barreno, M. (2019); afirma que, actualmente es considerada en el aspecto
administrativo, sobre la enumeraciéon de funciones, la funciéon gerencial, la
direccién a cargo de una persona, un interés general, el orden esto es un

lugar para cada persona, el espiritu de equipo.

Los aportes de esta teoria, son sobre la funciéon administrativa, la que debe
estar basada en los cinco componentes, que son: Planificacién, organizacién,

direccién, coordinacién y control.

Fija pautas referenciales para el disefio de la estructura organizativa,
establecié6 14 reglas aplicativas a cualquier organizacién, asimismo los

principios de orden, respeto, cooperaciéon, armonia, unidad, entre otros.




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

compromiso del trabajador al interior de la empresa.

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

si su realizacion personal.

Dimensiones de Gestién del Capital
Humano

Dimensién Planificacién de personal, como conjunto de acciones con base a
un historial, es un conjunto de decisiones para establecer las necesidades de
la empresa desde el dngulo personal e individual, en si es un conjunto de
acciones para decidir sobre el nimero y tipo de personal que necesita la
empresa para su cabal funcionamiento, lo realiza el departamento de recursos

humanos. ( De Los Santos, V., 2013).




. Dimensién Seleccion del servidor: Martinez y Vargas (2019) sostienen
que la seleccién de personal dentro de una organizacién, es de suma
necesidad que tal actividad se realice en forma ética de acuerdo con los
principios del mismo proceso, objetivos necesidades y metas, por lo que se
sobreentiende que dicha seleccién no debe serimprovisada e independiente
de intereses personales, asimismo es preciso puntualizar que esta etapa es
de suma importancia, toda vez que facilitara a la organizacién contar con
servidores que cumplan con la visién misién metas y objetivos, del mismo
modo posteriormente capacitarlo y orientarlo en su desarrollo personal, social
y profesional. (p.p.2-3).

. Dimension Capacitacion y desarrollo del servidor: Camarena (2019)
citando a (Grados, 2007) y a. (Attorresi, 2009) En este orden de ideas, afirman,
que por medio de la capacitacion el comportamiento del trabajador se
modifica, ya que éste se enfrenta constantemente a situaciones que le
permiten transformarse, desarrollarse y adaptarse, lo que lo lleva a
actualizarse frecuentemente. También  consigna que, la capacitacion y
desarrollo tiene como finalidad incrementar las capacidades y potencial del
recurso humano con el que cuenta la institucién, ya que mediante la
capacitacion el trabajador experimenta un constante cambio de su accionar

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




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

Parra-Penagos & Rodriguez-Fonseca (2016) sostienen que todo proceso de
formacion personal debe estar perfectamente organizado conforme a los
requerimientos que los participantes deben tener, siendo esto la base para
adquirir estrategia organizacional, tendiente a observar la finalidad y
objetivos de la institucidn; permitiendo que los recursos humanos cuentan
con este tipo de estrategia organizacional como parte de un diagnéstico de

necesidades para encontrar una respuesta. (p.5).

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

Quevedo, 2015, p.15).




. Dimensién evaluacion del personal:

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

funciones y acciones inherentes al cargo o a las funciones a desempefar.

(p.1).

Rendimiento laboral:

Jaén M. (2010) en su tesis doctoral, sostiene que el trabajo realizado es el
grupo de comportamientos del trabajador en su medio laboral, cuya finalidad
seria conseguir resultados 6ptimos para la instituciéon y no solo como el
resultado de tales conductas; es asi que, desde esta forma de reflexionar del
autor, afirma que, los términos de eficiencia, excelencia y eficacia se aplicaria

a los logros (pp.12y 13).

Gabini y Sallesi (2020), en su articulo cientifico, sostienen que el rendimiento
laboral individual de un colaborador constituye el elemento fundamental para

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

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

productividad debe ser interpretada como el procedimiento permanente de




reconocer, evaluary acrecentar la productividad personal y del equipo con el
que debe contar la empresa y de hacer coincidir el rendimiento con los
objetivos, metas. Este tipo de gestion hace hincapié en la reciprocidad entre
dirigentes de la empresa y colaboradores, lo que permite llevar a cabo la

retroalimentacién y conducir al entrenamiento correspondiente. (p.44).

Diaz Cabrera et al. (2014) sefialan que las consecuencias més importantes que
repercuten en los beneficiarios de una acertada gestién del rendimiento
humano; en primer orden son los colaboradores, quienes sentirdn una
elevada autoestima que los conduciria a mejorar su comportamiento y
resultados, a incrementar sus cualidades positivas y disminuir los desaciertos;
por consiguiente los gerentes se hallardn mejor motivados para
desempefiarse y la aceptacién de sus subordinados, una comunicacién mas
fluida, y la facilidad para el cambio organizacional, aunado a contar con
colaboradores comprometidos con la empresa. (p.2). También precisan que;
actualmente el rendimiento laboral es considerado como el comportamiento
a la tarea o comportamientos que superan el extra- rol y que devienen en

consecuencias 6ptimas. (p.3)

Guevara W, Carrillo J. (2020) afirman que la valoracién de desempefio laboral

en cualquier tipo de empresas o instituciones, otorga la factibilidad para




identificar las competencias en los trabajadores y demdas miembros de la
institucion, por lo que de realizar un seguimiento continuo del trabajador ser3

factible alcanzar las etas propuestas por la empresa o institucion. (p.1).

Enfoques tedricos: El trabajo realizado con eficiencia y produccién de una
persona, depende sobremanera de buena motivacién con la que cuente para
poder realizar sus labores diarias, razéon por la cual se hace necesario
consignar las siguientes teorias de las que trataremos en este acépite:

Huilcapi-Masacon M., (2017) Como lo sostienen los citados autores: La teoria
de Maslow, que en forma esquemadtica se traduce mediante la pirdmide de
Maslow, mostrando una jerarquia de necesidades més basicas que el ser
humano tiene y que depende de cémo sea su satisfaccion, el ser humano
desarrollard sus necesidades y deseos més elevados los que se representan

en la parte final de la pirdamide.

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

lo constituye las necesidades primarias o basicas.

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

recursos asegurados.




El tercer escalén lo constituye la afiliacion conformada por sentirse miembro

y participe de una sociedad.

El cuarto escalon exhibe lo que corresponde al reconocimiento, esto es al
derecho a ser valorado exitosamente y a ser tratado con respeto en todos los

aspectos de su vida por todos los demas.

El quinto y dltimo escaldon que conforma la cuspide de la pirdmide,
corresponde a la autorrealizacién, que incluye la creatividad, moralidad. El ser
humano alcanzara este nivel al haber alcanzado la satisfaccion de todas sus

anteriores necesidades.

Tal como lo menciona, Madero-Gémez, S.(2019) sobre la teoria de Motivacién
—Higiene de Frederick Irving Herzberg: Renombrado psicélogo que influencié
notoriamente en la labor administrativa de las organizaciones empresariales
entre 1923 al 2000; cuya propuesta fue la Teoria de los dos factores,
nombrada como la teoria de la motivacion e higiene, cuyo fundamento es,
que los seres humanos actian en base a dos factores: La satisfaccion
conformada por los factores que propician aumentar la complacencia del ser
humano, pero tienen poco efecto sobre el descontento. El descontento se
hace presente generalmente como consecuencia de la no observacién de los

factores de higiene; es asi que a causa de la ausencia de estos factores o no




son los convenientes se hace presente el descontento laboral, pero las
ausencias de estos factores a plazo mediato tienen muy poco efecto en el

descontento laboral

Por su parte, Madero-Gémez, S. y Rodriguez-Delgado, D. (2018), afirman que
la Teorfa de X y la teoria Y de McGregors ampliamente difundida en las
empresas sefialan que la teoria X supone que los hombres y mujeres son
haraganes, que deben ser impulsados mediante la represion, que evaden las
responsabilidades, pero no siempre esto es verdad, ya que depende de los
factores del entorno y los factores que afectan a los trabajadores tampoco se
toma en cuenta a la gestion que se realiza en todo centro laboral. La teoria Y,
se fundamenta en que el esfuerzo es lo normal en el trabajo y que todo
compromiso con las metas de la empresa tendrd recompensay que el hombre

tiende a identificarse con las responsabilidades.

Donawa, Z. (2019).Teoria motivacional de McClellan, centrada en tres tipos
de motivacion; el logro, referente al sumo interés de distinguirse de los
demas, de diferenciarse, de alcanzar éxito, lo que conduce a los seres
humanos a fijarse metas muy elevadas, la aspiracién de ser el mejor, por lo
que deciden llevar a cabo el trabajo bien realizado y acceden a tareas muy
arriesgadas y dificiles; el poder en lo que concierne a la necesidad de influir

y controlar a otras personas o grupos de personas y necesidad de ser




reconocidos por estas personas en las que influyen, habitualmente luchan
por el predominio, el respeto de sus concepciones y la afiliacién que consiste
en el deseo de gozar de relaciones interpersonales amistosas y cercanas,
gozar de la cercania de sus compafieros de trabajo y preferencia por el

trabajo en grupo.

Dimensiones de rendimiento laboral

Dimensiéon competencias laborales: Ojeda, A; Herndndez, J (2012). Las
competencias laborales corresponden a todos los conocimientos,
habilidades, caracteristicas personales, valores y destrezas personales con las
que un servidor cuenta y que las usa a diario para desarrollar sus actividades
laborales; precisamente estas competencias laborales es lo que permitira
evaluar su rendimiento laboral.

Le Boterf, Barzucchetti y Vincent, citados por Carapulca, M. (2019); afirma
que las competencias se encuadran, identifican y delimitan en el campo
laboral especifico donde se van a aplicar, en consecuencia, no se puede
aseverar que una competencia sea un conocimiento, habilidad o actitud
independiente a la labor a desempefar, sino que es el resultado de la

integracion de todos los componentes del desempefio laboral. (p.10)




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

mejorar las metas de la institucion. (p.40).

Asimismo, Vega, N. (2016) afirma que las competencias laborales son el
medio que permite acrecentar las capacidades del capital humano que

permitan alcanzar los fines institucionales. (p.2).

Dimension comportamiento
organizacional

Molina-Sabando L., Briones-Véliz |, Arteaga-Coello H. (2016),concluyen que,
el estudio del comportamiento organizacional permite definir modelos de
gestion del capital humano que permitan lograr la eficacia y eficiencia de los
servicios, propiciando un ambiente favorable para lo cual debe usarse
tecnologias de gestion que conduzcan a prestar mejor servicio a mayor
ndmero de ciudadanos y para implementar nuevas estrategias que conduzcan
al adecuado manejo del capital humano deben considerarse en forma
preferencial, que los grupos pequefios de trabajo son elementales en las

actividades, en la interaccién de areas de trabajo y de la vida organizacional




a fin de propiciar un entorno laboral armonioso. Asimismo, Madero-Gémez
S., Olivas-Lujan, M. (2016) sostienen que cuando un colaborador o trabajador
se siente bien afectivamente como resultado de las buenas relaciones con su
grupo o equipo de trabajo, su productividad se incrementa y conserva su
permanencia en la empresa (p.8).

Por otro lado, Almeida M y Fierro | (2016), sustentan que un entorno
laboral favorable corresponde ser fomentado por todos los componentes
de la organizacion, esto es tanto por los directivos como por los servidores
quienes emplearan todo su interés en lograr hacer de su centro laboral el

lugar y ambiente agradable y placentero (p.10).

Dimensién satisfaccion laboral y

vida social

Sénchez y Garcia (2017) exponen que para que una organizacion o institucion
cumpla eficientemente con sus compromisos para con sus servidores, sus
socios y la colectividad; el personal directivo debe generar interrelacion fluida
entre los jefes y los servidores, quienes deben cumplir con complacer las
necesidades de la organizaciéon y los directivos deben cubrir las necesidades

de los trabajadores; por lo que la empresa confia en que los trabajadores




realicen sus labores con eficiencia conforme a los estandares fijados, que
cumplan con las normas establecidas, que tomen decisiones que se auto
supervisen, que incrementen sus capacidades, pero respondiendo a las
necesidades de produccién y de productividad; por parte de los servidores
esperan percibir una justa remuneracién, pasible de ser mejor conforme a las
responsabilidades que deben asumir en su oportunidad, seguridad laboral y
un trato en base a la justicia. (p.2).

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

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

. Dimension condiciones laborales:

Segin la Organizacién Internacional de trabajo, sostiene que a los
trabajadores y empleadores de esta y futuras generaciones tienen un largo
camino para conseguir condiciones laborales que garanticen seguridad

laboral y trabajo saludable lo que se convierte en un gran reto, ya que




actualmente son de gran incidencia las enfermedades no contagiosas y las
enfermedades terminales como los oncoldgicas, la diabetes. (OIT 2019, p.7).
Actualmente existen 189 convenios de la OIT con la finalidad de que tanto
hombres y mujeres acceden a un trabajo que les proporcione libertad

seguridad y dignidad (Hamalainen y otros autores, 2017 p.19).

Christopher & Murray, (2016), en OIT, sostiene que, a nivel mundial
diariamente mueren 6,500 personas a causa de enfermedades profesionales;
7,500 a causa de condiciones inseguras de trabajo y 1,000 por accidentes de

trabajo, lo que representa del 5 al 7% de las muertes a nivel mundial (p.9).

Cacua-Barreto L., Carvajal-Villamizar H., Hernandez (2017), concluyen que la
condicién laboral de los centros de trabajo debe considerarse de suma
importancia para el avance de una poblacién y de los gobiernos regionales,
pero su inatencién arrojara como resultado comunidades desprotegidas
frente a las circunstancias econémicas y cortan el modus vivendi que hace

posible el avance de la sociedad. (p.17).

Sobre la dimensién competencias laborales, se exhiben los hallazgos en los
que se observa que el 43.28% (29) de los encuestados presenta un nivel bajo,
y en igual porcentaje estan los que alcanzaron un nivel regular; el 7.46% (5)

alcanzé un nivel Alto. Solo el 5.97% (4) tuvo un nivel muy bajo. Sobre de la




dimensién comportamiento organizacional el 41.79% (28) de los encuestados
presenta un nivel bajo, seguido del 40.3% (27) que alcanzé un nivel regular;
el 14.93% (10) obtuvo un nivel alto. Solo el 2.99% (2) tuvo un nivel muy bajo,
las condiciones laborales de trabajo, en el 43.28% (29) de los encuestados
presenta un nivel regular, seguido del 28.36% (19) que alcanzé un nivel alto;
el 19.40% (13) obtuvo fia escala baja. Solo el 8.96% (6) obtuvo la escala de
Muy alto, la dimensién satisfaccion laboral y vida social, en los que el 59.70%
(40) de los encuestados presenta un nivel alto, sequido del 38.81% (26) que
alcanzé un nivel regular; solo el 1.49% (1) obtuvo un nivel bajo, la UNPRG-
Lambayeque, en los que se puede apreciar que el 46.3% (31) de los
encuestados presenta un nivel bajo; el 43.28% (29) tiene un nivel regular;
mientras que el 8.96% (6) alcanzé un nivel alto. Solo el 1.49% (1) obtuvo un
nivel muy bajo. Estos resultados evidencian que el rendimiento laboral de
dichos servidores no ha alcanzado un nivel satisfactorio, por lo que se debe
disefiar un modelo de gestion del capital humano que mejore el rendimiento

laboral de dichos servidores.

El presente capitulo tratara sobre los descubrimientos a los que se ha llegado
respecto a la variable dependiente, rendimiento laboral, tal como Chiavenato
(2012) afirma que el trabajo realizado comprende la conducta desarrollada

por el servidor con la a finalidad de la consecucion de las metas fijadas,




asimismo establece lo concerniente a la forma personal en la que el
colaborador realiza su labor para alcanzar metas exteriorizando sus
cualidades, destrezas, exigencias conforme a los requerimientos propios de
las labores que desarrolla, las que deben ejecutarse acorde con las metas de
la institucion a fin de conseguir las variaciones exitosas requeridas por su

empleadora.

Los descubrimientos hallados son confrontados especialmente con las
investigaciones que se han considerado en trabajos previos por lo que en
primer término es indispensable considerar, el objetivo general, que consiste
en plantear un patrén de gestién del capital humano para mejorar el trabajo
realizado por el servidor de administracion interna de la institucién materia de
la presente investigacion, habiéndose considerando como metas especificas

i) Se diagnostico el estado del rendimiento laboral del servidor
administrativo interno de la universidad materia de la presente investigacion,
previamente a la aplicaciéon de un cuestionario con 29 items, denominado
rendimiento laboral a los servidores de carrera de esta institucion ii) Se disefid
un modelo de gestion del capital humano tendiente a elevar el rendimiento
laboral del servidor administrativo interno de la UNPRG-Lambayeque iii) La

validacion por juicio de expertos de la propuesta tendiente a elevar el




rendimiento laboral del servidor administrativo interno de la UNPRG-

Lambayeque.

Para obtener la estadistica de fiabilidad se ha trabajado mediante el programa
EXCEL y SPSS V. 23 obteniéndose como coeficiente de Crombach 0.864,
evidenciando que los items del cuestionario estdn convenientemente
formulados a un grupo de diez servidores participantes, denominada prueba

piloto

Es asi que la variable dependiente rendimiento laboral, se erigi6 en la variable
centro de la presente investigacion y que de acuerdo con la recolecciéon de
informacién, mediante la aplicacién del instrumento que contiene 29 items,
dividido en cuatro dimensiones, dicho cuestionario se aplicé via on-line
denominado rendimiento laboral a la muestra integrada por 67 trabajadores
de un universo de 607 trabajadores, correspondiente a los servidores de
administracién interna o servidores de carrera de la institucion materia de la
presente investigacion, para diagnosticar el rendimiento laboral de dichos
servidores, de lo que se ha obtenido los siguientes resultados, los que se han
evaluado a través de las dimensiones, con respecto a la dimensién
competencias laborales ha alcanzado como nivel maximo el de regular con
el 43%, la dimensién comportamiento organizacional alcanzo el 41.8%

correspondiente al nivel bajo, la dimensién condiciones laborales de trabajo




alcanzé el 43.3% correspondiente al nivel regular y la dimensién satisfaccion
laboral alcanzé el 59.7% correspondiente al nivel alto. Finalmente, con
respecto a la variable en estudio rendimiento laboral alcanzé el nivel del
46.3% regular, como se aprecia estos datos estadisticos revelan que la mayor
tendencia es al nivel regular, por tal motivo estos datos estadisticos
evidencian que la conduccion del recurso humano no se estéd aplicando en
forma asertiva, lo que implica negativamente en la parte administrativa
dificultando el tramite de la documentacién, la incomodidad de los usuarios,
por lo que se debe esbozar un modelo de gestion del capital humano que
permita acrecentar el nivel del rendimiento laboral der servidor de la
administracién interna o servidores de carrera de la UNPRG -Lambayeque,

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

Los resultados se interpretaron en base a las dimensiones, por lo que en la
dimensién competencias laborales; se observa que el nivel bajo y regular
tiene la misma frecuencia (29) y el mismo porcentaje (43.3%); evidenciando
cierto descuido de la gestién de los recursos humanos, debido a que no se
administra en forma técnica y sistematica a los servidores administrativos, lo
que se prevé mejorard con la reciente ubicacién en el organigrama de la
institucién investigada, la unidad especializada en gestionarlos, mediante
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Tal y como exhibe el cuadro 4 y la figura N°02 correspondiente a la dimensién
comportamiento organizacional se observa que el nivel més alto en
porcentaje es el nivel bajo con el 41.8% seguida del regular, con el 40.3%
evidenciando que las relaciones personales e interpersonales no son tan
favorables, la falta de compromiso e identificacion del servidor para con la

institucion.

En lo referente a la dimension condiciones laborales de trabajo, el nivel més
alto corresponde a regular con el 43.3%, lo que evidencia que los
trabajadores realizan sus labores diarias en un ambiente favorable con
respecto a su seguridad e higiene, que hay respeto por sus derechos que
disponen de tecnologia acorde a su trabajo actual y que conocen las leyes
laborales el estatuto y reglamento interno; consecuentemente las condiciones

de trabajo son regularmente favorables.

Se tiene que la dimensién satisfaccion laboral y vida social exhibe el nivel alto,
con el 59.7% debido a que el servidor se encuentra satisfecho con la labor
que realiza al interior de la institucion, que hay un alto nivel de socializacién
entre trabajadores, que disfruta del ejercicio de su profesiéon que hay buen
entendimiento entre colegas; en consecuencia, el trabajador desempefia sus

labores a gusto, que no hay hostilizacion laboral.




Los resultados sobre la variable rendimiento laboral que alcanza el nivel bajo,
con el 46.3%, lo que promociona la idea de que es necesario formular un
disefio de gestién del capital humano que tienda a elevar la calidad del
trabajo del servidor administrativo de carrera. En el siguiente acapite se
contrastaran los resultados obtenidos con los de las investigaciones que se

han consultado:

Sobre la dimensién competencias laborales, los resultados obtenidos
concuerdan con los obtenidos por Agudelo (2019), quien concluye que es de
suma necesidad que los servidores de una empresa deben ser capacitados
en el fortalecimiento de actividades directivas que les conduciran a mejorar
la gestion del capital humano, de lo que se concluye que la presente
investigacion es coincidente con el estudio desarrollado por Agudelo, en el
sentido de que si no hay gestiéon del capital humano o es escaso las
competencias laborales de los trabajadores no reciben capacitacion entonces

los resultados no son buenos.

Sobre la dimensién comportamiento organizacional se tiene que Palacios
(2019); en su investigacion sobre clima organizacional y rendimiento laboral
concluye que, el clima organizacional es sumamente importante para las
instituciones, pero en lo referente al rendimiento depende de las actitudes

del personal, pudiendo ser positivo o negativo; lo que quiere decir que las




variables son independientes; pero la presente investigacion no concuerda
con lo afirmado por Palacios debido a que en los resultados de la presente
investigacion el comportamiento organizacional es de nivel bajo y el
rendimiento laboral alcanza el nivel regular lo que demuestra cierta

dependencia entre comportamiento organizacional y rendimiento laboral.

Por otro lado, sobre la dimensién condiciones laborales, Calisaya & Bellido.
(2020); en su trabajo de investigacion, concluyen que la correlacién entre
clima laboral y el trabajo realizado refleja una relacién nula por lo que indica
que tales variables actian de manera auténoma, esto refleja la inexistencia
relacional entre el trabajo realizado por el colaborador y el clima laboral en
los servidores administrativos de la organizacién investigada. (p.5). Esto
quiere decir que no existe relacién directa entre condiciones laborales y el
trabajo realizado por el servidor; pero en la presente investigacién conforme
a los resultados obtenidos tenemos que tanto el rendimiento laboral como el
clima laboral o condiciones laborados han alcanzado un nivel regular;
entonces la presente investigacién no concuerda con la investigacién de
Calisaya & Bellido. sobre la variable rendimiento laboral.

Como plantea Pedraza, N. (2020).El servidor de una organizacién o institucién
es el elemento fundamental del activo intangible o valor intrinseco de la

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




conocimientos son inherentes a los trabajadores, mas si ellos se apartan de
la organizacion, sus saberes, conocimientos y experiencias se retiran también
:Es por este motivo que es de suma importancia delinear y aplicar politicas
que se puedan usar en la administracion del capital humano que conduzca al
equipamiento y fortalecimiento de los entornos de las labores de los
servidores, que permita que el trabajador desempefie su labor con agrado y
satisfaccion, del mismo modo las organizaciones deben interesarse por contar
con tacticas para acceder a los saberes implicitos de los servidores, con la
finalidad de autorizarlo, colectivizarlo y gestionar en forma en forma tactica a
fin de hacerlo propio de la empresa (p.23). Como es de constatarse, en la
presente investigacion, la dimensién satisfaccién y vida social ha arrojado
como resultado con el nivel alto, precisamente debido a que el servidor se
encuentra satisfecho con las labores que realiza, que se interrelaciona en
forma favorable con sus companeros de labores y jefes, que esté satisfecho
con su carrera concordante con los resultados de tener condiciones laborales
indispensables, por lo que lo expuesto por Pedraza, N. se estd aplicando a la
realidad de la institucion en estudio.

Como lo afirma; Leyva & Séanchez (2018) que, para conseguir el eficiente
desarrollo de una organizaciones es imprescindible gerenciar el capital

humano utilizando exponencialmente las capacidades, los dones de los




trabajadores y el trabajo que puedan efectivizar en grupo organizado,
obteniendo provecho de la motivacién en la que se encuentren, la
satisfaccion que hayan conseguido en su trabajo diario y en su actuar
personal al interior de la organizacién en la que laboran direccionado a
alcanzar la misién institucional. Por lo que toda empresa organizacién e
instituciéon debe diligenciar el talento humano en pro de la ejecucion de las
metas de la empresa o institucién, perfeccionando los métodos de gerenciar
que direccionen hacia la identificacién del colaborador, su creatividad y la
activa participacion al interior de la institucion; por lo expuesto es que se
reafirma en que en la institucién materia del presente trabajo de investigacion
hace falta gestionar el capital humano en forma efectiva, coincidiendo con lo
afirmado por Leyva & Sanchez. De lo anteriormente expuesto y al analizar
estos resultados se tiene que tal como lo confirma Valencia, (2020) en su
trabajo de investigaciéon, demostré la influencia que existe entre la direccion
del servidor y el trato interno en la produccién, si hablamos sobre
productividad, obligatoriamente tenemos que trabajar con el rendimiento
laboral; asimismo ha encontrado, que efectivamente existe influencia
significativa entre las variables estudiadas; el enfoque cualitativo, transversal
debido a que se realizé en un solo tiempo, concluyendo que hay un estrecho

vinculo entre la administracion de la fuerza de trabajo y productividad. La




presente investigacion concuerda con los resultados obtenidos ya que el
rendimiento laboral es bajo, entonces es preciso disefiar un modelo de
direccionar al capital humano que eleve el rendimiento laboral. De acuerdo
con lo expuesto y del analisis de los resultados, se afirma que para que los
servidores administrativos de carrera demuestren rendimiento laboral
eficiente, es preciso que se disefie y aplique un plan de gestién del capital
humano acorde con la realidad que enfrentan, a fin de que los servidores
administrativos realicen su trabajo en forma satisfactoria para todos los
usuarios a fin de que se eliminen los retardos en los tramites administrativos,
se cumplan con los plazos establecidos en la Ley del Procedimiento
Administrativo General, en la que en el titulo preliminar articulos 1.3
establece el principio de impulso de oficio del procedimiento administrativo
y en inciso 1.13 que establece el principio de simplicidad como el articulo
39° del mismo cuerpo legal establece que el plazo maximo del procedimiento
administrativo que es de 30 dias. Del mismo modo es preciso hacer hincapié
en que toda organizacién e institucién publica y privada debe gestionar el
capital humano en base a lo dispuesto por nuestra carta magna en sus
articulos 24° sobre los derechos de los que goza todo trabajador y en el
articulo 40° el que establece el ingreso a la carrera administrativa. Por otro

lado, la gestion del capital humano con respecto a la ley del Servicio Civil, en




la que todo servidor administrativo de carrera se encuentra incluido; pero de
lo diagnosticado se ha constatado que se encuentra en aplicacién meridiana,
ya que esta ley en el capitulo Ill en sus articulos 19° al 27° prescribe sobre la
gestién del rendimiento y la evaluacién del desempefio de todo servidory en
el articulo 67° que prescribe la forma de incorporaciéon del grupo de
servidores de carrera a la administracién publica; también es preciso para
gestionar el capital humano y obtener un rendimiento laboral eficiente de los
servidores administrativos internos o de carrera en el presente caso la ley
universitaria sobre lo dispuesto en el articulo 132° referente al personal no
docente o servidores publicos no docentes; todas estas normas legales
citadas es preciso sean correctamente aplicadas en concordancia con el plan
operativo institucional de la universidad. Todas estas leyes deben ser
aplicadas a fin de obtener la mejora del rendimiento laboral del servidor
administrativo de carrera, para lo cual es imprescindible se efectivicen las
practicas, técnicas y procesos estratégicos sobre administracién del personal
a cargo de la unidad de recursos humanos, unidad que actualmente se
encuentra en actividad. De los hallazgos obtenidos al realizar el diagnostico
con la colaboracién de los servidores de administracion interna o servidores
administrativos de carrera de la institucion investigada mediante la aplicacién

del cuestionario denominado rendimiento laboral, se pudo reconocer que le




rendimiento laboral presenté un nivel del 46.3%, lo que muestra que es
necesario elevar la dimensién comportamiento organizacional 'y
complementar la dimensiéon competencias laborales, brindandoles mayor
capacitacion dentro y externamente a la institucién, asi mismo adecuar las
condiciones laborales de trabajo, a fin de optimizar el trajo del servidor
administrativo interno y conseguir brindar un mejor servicio a la comunidad y

sociedad en general que es el fin de la administraciéon publica.

Se ha constatado la inexistencia de Gestién del Capital Humano en forma
técnica y sistematizada y organizada de manera sistemética. Se evidencié que
el servidor administrativo interno  de carrera no accede a una adecuada
capacitaciéon en el fortalecimiento del uso de habilidades y técnicas
socioemocionales para con los usuarios, asi como en conocimientos legales

administrativos.
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Propuesta de Gestion del Capital

Humano

Se ha disefiado un modelo de gestion del capital humano para mejorar el

rendimiento laboral del servidor interno de la UNPRG-Lambayeque.

Mediante la propuesta de Gestién del Capital Humano se pretende mejorar
el rendimiento laboral del servidor de administracién interna de la UNPRG -
Lambayeque como de los servidores administrativos en general para lo cual
es necesario que la institucion mediante la Unidad de Recursos Humanos,
elabore y aplique planes de gestion tal como el que se describe con la
finalidad de conseguir un eficiente rendimiento laboral del capital humano,
habiéndose considerado en primer término la probleméatica que es el
deficiente rendimiento laboral del servidor administrativo interno, para lo cual
se han revisado las teorias tales como la teoria Fayoliana, la teoria de Gari S.
Becker, la teoria de McGregor, la teoria de Mc. Clelland y la teoria de
Abraham Maslow, con la debida fundamentacion tedrica de las variables en
estudio que son: la variable independiente gestién del capital humano y la
variable dependiente rendimiento laboral, para tal efecto se ha considerado
las estrategias consistentes en el marco legal, que comprende la constitucién
politica vigente, leyes laborales y ley del procedimiento administrativo

general vigente, mediante un plan de capacitacion a través de un modelo de




gestién sustentado en la teoria , principios, técnicas y procesos estratégicos
que permitan un trabajo efectivo del servidor administrativo y a la vez contar
con servidores satisfechos y felices de laborar para su institucion, se iniciara
con talleres de planificacion de personal, de seleccién del personal, taller de
capacitacion y desarrollo del servidor administrativo y el taller de evaluacion
del servidor administrativo, los cuales se continuaran sistematicamente
durante los doce meses del ano cuyo financiamiento debe realizarlo la unidad
de recursos humanos de la UNPRG-Lambayeque. Se realizard seguimiento y
evaluaciéon al personal capacitado, con la finalidad de alcanzar su mejora

continua en el trabajo realizado.

En la elaboracién del presente modelo de gestidn del capital humano se ha
tenido en cuenta a los Pilares de la PNM de GP 2021: tales como Planes
Estratégicos, Presupuesto, Gestién por Procesos, Servicio Civil y Sistema de
Informacién (TICs); también los fundamentos como son: Orientacion al
ciudadano, Articulaciéon Intergubernamental e Interinstitucional, Balance
entre Flexibilidad y Control de Gestién e Innovacién y Aprovechamiento de
la Tecnologia. Los fundamentos considerados son en referencia a Gestién del
Capital Humano en los que se sustenta el presente esquema son:

Sociolégicos, Axiolégicos, Normativos, Politicos y Epistemoldgicos.
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