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RESUMEN

El presenten trabajo académico tuvo por objetivo analizar la importancia del capital
humano que posee los estudiantes universitarios, la investigacion planteada es descriptiva,
para ello se hace una recopilacion de diferentes fuentes de informacion g han sido utilizadas
para elaborar el marco teorico, en el desarrollo se explica en forma detallada los aspectos
relevantes que se deben tener en cuenta en el desarrollo de las capacidades académicas para
tener un buen manejo en los aspectos futuros laborales n estudiantes universitarios. Este
trabajo, apunta a una de las necesidades elementales que debe desarrollar todo profesional
coya finalidad es brindar un bien desempefio asi como también tener un mejor tarto y

desempefio en las actividades que realice en su centro de trabajo.

Palabras claves: Capital humano, Estudiantes universitario, importancia.



ABSTRACT.

The objective of the present academic work was to analyze the importance of the
human capital that university students possess, the research proposed is descriptive, for this
a compilation of different sources of information that have been used to elaborate the
theoretical framework is made, in the development It explains in detail the relevant aspects
that must be taken into account in the development of academic capacities to have a good
management in future labor aspects of university students. This work points to one of the
elementary needs that every professional must develop whose purpose is to provide a good
performance as well as to have a better job and performance in the activities carried out in

their workplace.

Keywords: Human capital, University students, importance.



INTRODUCCION

En el vigente tenor, el papel preponderante que ha alcanzado el conocimiento
orientado en alcanzar niveles superiores de desarrollo en los paises, conlleva a la educacién
a redisefiar fines, bases teoricas de planes de estudios, estructuras y formas de conceder la

educacion, en general, a nivel de gestion.

En la sociedad del conocimiento presente, como menciona Cuentas (2018), “la
prioridad de las instituciones educativas es el conocimiento de las personas y sus demas

competencias y habilidades; es decir, el capital humano” (p. 2).

De ahi la relevancia de examinar en qué contexto y con qué designios se origina
histéricamente, y como se adhiere al ambito educativo y a las instituciones educativas.
Bueno & Salvador (2000), hace mencion que la curva del conocimiento es un proceso
exponencial y dindmico, que el elemento humano siente la necesidad de contrastar y validar

sus ideas.

Por su parte Ramirez (2011), describe que, las instituciones se enfocan en identificar
indicadores de medicion de sus activos intangibles como el capital humano (talentos y
habilidades).

Ahora bien, esta investigacion centra su estudio en el Capital Humano, Torres (2009)
menciona que este, integra el conocimiento, educacion, formacion, escolaridad,
entrenamiento, talento, experiencias, habilidades, competencias, capacidades, salud, calidad
de trabajo de los individuos, que les ayudan a ser creativas, productivas, mejorar su salario,
incrementar su nivel de bienestar y que a su vez pueden ayudar en la eficiencia,

productividad, economia y competitividad de las instituciones.

Se considera asi pues que, la contribucion préctica del presente estudio del capital
humano en la formacién integral y asi garantizar su desarrollo pleno en los estudiantes. El
problema en estudio en si se centra en conocer ¢, Cuél es el estado actual del capital humano

de los estudiantes de la Universidad San Pedro sede Cajamarca, 20187?. Para ello se plantea



Caracterizar el capital humano de los estudiantes, analizando sus dimensiones Ser (Valores

y actitudes), Saber (aptitudes) y Saber Hacer (capacidades).

Se desarroll6 bajo metodologia no experimental del tipo basica, de disefio descriptiva
en una poblacion de 507 estudiantes, seleccionando una muestra aleatoria al 95% de
confianza, los que son un total de 220 estudiantes. A quienes se aplicé el instrumento
disefiado, usado para diagnosticar el estado actual del capital humano de los estudiantes,
consta de 20 preguntas categoricas cerradas, con 5 opciones de respuesta de identificacion

(Muy, Facil, Normal, Dificil, Muy dificil), el cual evalu6 sus dimensiones respectivamente.

Cabe resaltar que se disefié una ficha segun el método de escalamiento de Likert,
siguiendo los pasos como indica Hernandez et al, (2014). Se utiliz6 Alfa de Cronbach,
procurando tener la confiabilidad necesaria en el instrumento, obteniéndose 0.901.
Asimismo, se aplico el analisis factorial para la validez del instrumento, obteniéndose un
KMO 0.914, mientras que el andlisis factorial arroja 0.5. También se us6 la validez por juicio

de expertos.

Para tener un mejor desarrollo del trabajo, se han tenido en cuenta los siguientes

objetivos.
Objetivo general.

Caracterizar el capital humano de los estudiantes de la Universidad San Pedro sede

Cajamarca — 2018.

Objetivos especificos. -

e Describir antecedentes de estudio del tema planteado.
e Analizar el marco tedrico del capital humano.
e  Describir el nivel del capital humano de los estudiantes de la Universidad San

Pedro sede Cajamarca — 2018.

Dicho trabajo fue distribuido en tres capitulos en el que se describen antecedentes,

marco tedrico asi como también las conclusiones, recomendaciones y referencias citadas.



CAPITULO I

ANTECEDENTES DE ESTUDIO

1.1. Antecedentes Internacionales.

Quirds (2015) en estas investigaciones de “Analisis de alguna de las
directrices de gestion de los recursos humanos segin el ambito académica-educativo
y a nivel de empresa”, que se presentod en la universidad de Sevilla. Espafia.” “La
ejecucion del Analisis Semantico y la utilizacién de la memorizacién y anotaciones,
como origen de las diferentes informaciones de los temas prioritarios en cuanto a
Recursos Humanos se refiere, a nivel organizacional y empresarial, dando como
resultado nuevos enfoques a la disertacion del alejamiento de la teoria y la practica,
durante los afios setenta del pasado siglo, inherente a un tema de tanta importancia
como el de los Recursos Humanos.” Esto significa analizar las realidades subyacentes
de esta ciencia con una nueva perspectiva, enmarcada en las investigaciones
emergentes y la ejecucién de la mineria de datos en la gestion de recursos humanos.
Ademas de las comparaciones de ambos lados, existe un equilibrio al verificar que los
temas de RRHH son considerados mas importantes e interesantes por académicos y
empresarios, con base en sus publicaciones, primero en articulos cientificos y segundo
en memorias. Prueba las diferencias entre ambos, aunque son relativas, y un gran
numero de temas son de interés comun para ambos grupos. Asi mismo, pude constatar
descriptivamente la autenticidad de ciertas variables estudiadas por diferentes autores
que resultaron beneficiosas y de interés general para la comunidad, como algunas
diferencias entre ellos: moda, diferentes stakeholders, diversas investigaciones sobre
el uso del tema y si hay una brecha de tiempo en el descubrimiento cientifico y como

se puede aplicar de manera préctica.



Sum (2015), que realizo estudio sobre “Motivacion y Desempefio Laboral,
presentada a la Universidad de Rafaekl Landivary” cuyo objetivo es “destacar la
manera en que influye cuando se ejerce motivacion para el desempefio y cumplimiento
del trabajo, injerenciando a los trabajadores administrativos de la empresa de alimentos
de la zona de 1 de Quetzaltenango, utilizando el modelo descriptivo, poblacion y
muestra de 34, instrumento encuesta a la escala de Likert de 10 items”. Concluyendo:
Al momento de motivar las funciones ejecutivas de una empresa de alimentos ubicada
en el Distrito 1 de Quezaltenango, mantienen un buen estado mental, ademas de sentir
cierto grado de satisfaccion en el desempefio de la tarea correspondiente, cuando
obtienen cierta Satisfaccion con el esfuerzo que dedican sus funciones laborales.
Utilizando la escala de Likert como herramienta de observacion para medir el
desempefio profesional de los colaboradores, los resultados de cada item fueron
generalmente favorables y satisfactorios para los sujetos del estudio, y las medidas

estadisticas estuvieron dentro del rango de confiabilidad.

Enriquez (2014) en su traba titulada “motivacion y desempefio laboral de los
empleos del Instituto de la vision en México, presentada a la Universidad de
Montemorelos. México”. Se establecio “para medir el como se encuentran
motivacionalmente y cémo influye en el desempefio de los trabajadores. Teniendo
como metodologia de tipo cuantitativa, descriptiva, explicativa, correlacional y
trasversal. Con una poblacion de 164 aplicando a todos los instrumentos”. Los
resultados indican: “el grado de motivacion es predictor del nivel de desempefio de los
empleados. La regresion arrojada es de 41.4% de la varianza de la variable dependiente
nivel de desempefio. El valor de R2 fue de 41.1 y el valor p de 0.00 correspondiendo

a una influencia significativa y lineal positiva”.

Garcia (2013) en su estudio sobre “Capital humano y su aportacion al
resultado de la empresa. Analisis en el sector industrial, presentado a la Universidad
de Valladolid Espafia”. Cuyo objetivo general fue la “conocer como causa injerencia
el capital humano en cuanto al sector industrial, siguiendo un modelo econometrico

elaborado al efecto. Con una metodologia econométrica aplicada. Y obtuvieron los



1.2.

siguientes resultados del estudio empirico: trabajadores méas capacitados mejor
recompensas personales y redundando en mejor producto y beneficio empresarial.
Mientras mas experiencia y experimentacion de los trabajadores mas beneficios
empresariales. Mejores habilidades de los empleados dejan mas y mejor satisfaccion
20 y beneficio de los directivos y consejeros y por la satisfaccion de los empleados,

dando todo un Unico beneficiado que es todo el sistema empresarial.”

Antecedentes Nacionales.

Quispitupac (2014) “La elaboracion de herramientas para la hora de tomar
alguna decision en gestion del talento en pro de lideres”, en este estudio, “se realizo
una entrevista y encuesta de 14 preguntas de opciones variadas a un grupo de 45
personas que concluye en: de manera clara es que la capacidad de Liderazgo a nivel
medio de ordenanzas y Gerencia queda manifiesto durante el en desenvolvimiento
profesional segin competencias y habilidades técnicas, ademas del incremento de sus
contribuyentes dentro del &mbito empresarial, ademas de un estatuto adecuadamente
divulgada, buscando promover de forma transparente la informacion”. No solo se debe
considerar el ambiente de trabajo, ya que este es el resultado de un buen liderazgo bajo
la direccion de una gestion eficaz del talento. La prioridad que se debe asegurar es el
crecimiento de la inteligencia a nivel empresarial, y por ende el crecimiento de la
contabilidad, es ejecutar adecuadamente la gestidn utilizando lideres capacitados que

como gestores de talento se encarguen de la adecuada operacion y flujo de trabajo.

Inca (2015) en su estudio sobre “la gestion del talento humano y su relacion
con el desempefio laboral en la Municipalidad provincial de Andahuaylas 2015”.
Planteo como objetivo “determinar la vinculacion existente entre la gestion del talento
humano y el desempefio laboral en la Municipalidad provincial de Andahuaylas”. “El
instrumento que se utilizo fue la encuesta de 104 trabajadores, las mismas que fueron
de estilo Likert de 12 items, teniendo el siguiente resultado: utilizando el coeficiente
de relacion de Spearman, para observar un valor de 0,819 significando una existencia
de una correlacidn positiva alta, por otro lado, al valor de sig.” “se obtuvo un resultado



de 0.000, que es menor a 0.05 (nivel de significancia), por ello, hay una existencia de
una relacion significativa entre la Gestion del Talento Humano y el Desempefio

Laboral en la Municipalidad Provincial de Andahuaylas”.

Quispe (2015) investiga sobre “El ambiente organizacional y rendimiento
laboral en la municipalidad distrital del Pacucha realizado en la universidad José Maria
Arguedas”. “indica que la relevancia en un mundo cada vez mas globalizado, el fracaso
0 éxito de un sistema organizacional o empresarial, la percepcion juega un papel
principal en los trabajadores, utilizando como metodologia el cuestionario
estructurado de Likert,” se concluyé “que esta relacionado directamente entre el
ambiente de organizacion y el desenvolvimiento laboral. Teniendo como resultado lo
siguiente: se efectud una correlacion entre sus variables, usando el coeficiente de
Spearman, donde existe una correlacion de 0.743 demostrando relacion directa,
positiva moderada. Ambas variables crecen cuando se incrementa la relacion en el
mismo sentido”. “Ademas, la significatividad es alta que se evidencia un resultado
menor a 0.01. Existiendo suficiente evidencia estadistica para realizar el rechazo de la
hipotesis nula.” “Asimismo, el grado de confianza del 95% demuestra que esta

relacionado significativamente entre sus variables.”

Casma (2015) en su estudio “la relacion de la gestion de capital humano por
competencias en el desempefio laboral de la empresa Ferrosistemas”, “este estudio se
analizo en el nivel descriptivo y se utilizo la frecuencia y porcentaje a nivel inferencial,
ademas de realizarse estadisticas parametricas, utilizdndose el coeficiente de
correlacion de r de Pearson y concluyendo que es de fundamental importancia impulsar
la gestion del talento humano a nivel institucional y empresarial, teniendo como meta
adquirir competitividad de alto nivel, con la finalidad de igualmente alcanzar un gran
desenvolvimiento, y asi contribuir de forma visible, palpable y real la organizacion

empresarial”.



Hidrugo y Pucce (2016) en su trabajo “rendimiento y su relaciéon con el
desempefio laboral del talento humano en la Clinica San Juan de Dios” “Determind
que hay relacion favorable entre el rendimiento y desenvolvimiento de las funciones
laborales, utilizandose como método de investigacion la entrevista y cuestionario por
lo que es de utilidad para este estudio. Concluyendo que: se encontré una correlacion
perfecta y positiva entre sus dos variables de estudio, la indicacion del valor 1
fundamenta que la productividad tiene estrecha relacion con el ejercicio de las

funciones laborales”.



CAPITULO I

MARCO TEORICO

2.1 Capital Intelectual. —

El economista Galbraith (1969), manifiesta que es el mecanismo generador de
valor entre la empresa y el valor contable (libros). Por su parte Von Roth (2008), lo
define como “un conjunto de disciplinas de administracion que trata el capital
intelectual como un activo de la empresa”. Asi también, Bueno (2001) lo define como
“el conjunto de capacidades, destrezas y conocimientos de las personas que generan
valor ya sea para las comunidades cientificas, las universidades, las organizaciones y

la sociedad en general”.

Edvinson (2000), fundamenta que el capital intelectual es una teoria nueva pero
viene existiendo mucho tiempo plasmado en la practicidad el sentido comin, de tal
forma, se encuentra en constante cambio; orientadas a satisfacer las necesidades de sus
clientes, para asi poder seguir manteniendo el bienestar de los colaboradores de la

organizacion.

El capital intelectual, se representa tres componentes fuertemente
interrelacionados: capital humano, estructural y relacional. (Stewart, 1997; Edvinsson
y Malone, 1997; Euroforum, 1998; CIC, 2002).



CAPITAL INTELECTUAL

CAPITAL HUMANO

Investigadores
equivalentes tiempo
completo (IETC).

Cualificacion del
investigador (CI).

Incentivos a la
investigacion (II).
* Personal auxiliar a
tiempe completo
(PAXTC).

CAPITAL ESTRUCTURAL

Recursos bibliograficos
(RB).

Recursos generadores
de datos empiricos
primarios (RGDEP).
Recursos generadores
de datos empiricos
secundarios (RGDES).

Infraestructura basica de
naturaleza intangible (IB)

CAPITAL RELACIONAL

* Participacion en
reuniones cientificas
(PRC).

* Pertenencia a
sociedades cientificas
(PSC).

* (Colaboracion con
empresas y otras
instituciones (CEQL).

Figura 1: Modelo de Capital Intelectual
Fuente: Bueno (2001)

2.2 Capital Humano. -

Roberts (1999), indica que “es la tenencia de conocimientos, experiencia
aplicada, tecnologia organizacional, relaciones con el exterior y destrezas
profesionales que dan a un centro educativo una posicion de prestigio en el contexto y
en resultados, contiguo a como dejar que el conocimiento trabaje para ella y cree

valor”.

Torres (2009) comenta que “el capital humano se integra por el conocimiento,
educacion, formacion, escolaridad, entrenamiento, talento, experiencias, habilidades,
competencias, capacidades, salud, calidad de trabajo, de los individuos, personas para
ser aplicadas en la produccion, que le ayudan a ser creativa, productiva, mejorar su
salario, incrementar su nivel de bienestar y que a su vez pueden ayudar en la eficiencia

de las instituciones”.

Por su parte, Pérez (2011), manifiesta un nuevo paradigma, la gestion del
conocimiento, que constituye profesionales oportunos, depende de su capacidad de
potenciar su capital humano y estimular todas las habilidades que permitan desplegar
habilidades y competencias consignadas a forjar mas conocimiento en beneficio de la

institucién y contiguo, del pais.

17



La gestion del capital humano, es un talante significativo que deben enfrentar
y desafiar con eficiencia las universidades e instituciones educativas con
responsabilidad social relevante. Ello implica la transformacion del conocimiento que

constituya una ventaja sostenible (Saez, Garcia, Palao & Rojo, 2003).

Para Ordofiez de Pablos (2003), El capital humano constituye el "stock de
conocimiento personal de la organizacién” representado por los empleados. Es el valor
acumulado de la inversion en capacitacién, habilidades y futuro de los empleados. Es
la fuente de la futura innovacién y renovacion. La esencia del capital humano es la
inteligencia pura de los miembros de una organizacién. En otro estudio (2003c), afirmo
que el capital humano es “el conjunto de habilidades, conocimientos y capacidades de

las personas que trabajan para una empresa’”.

Bontis y Fitz-Enz (2002) Definir el capital humano como la palanca de ganancias
en la economia del conocimiento. Este es el activo intelectual que va a casa en la mente
de los empleados todos los dias. También se define a nivel individual como una
combinacion de cuatro factores: genética, educacion, experiencia y actitudes hacia la
vida y el trabajo. Es una fuente de innovacién y renovacion estratégica. La esencia del

capital humano es la verdadera sabiduria de los miembros de la organizacion.

Segun Bontis y Fitz-Enz (2002), EI capital humano como recurso puede
incorporarse en un activo intangible como la configuracion Unica de tareas
complementarias, el conocimiento tacito, la acumulacion meticulosa de las
necesidades del cliente y los procesos internos. En una empresa se reagrupan
numerosos nodos que interacttan con diferentes fuerzas. El capital humano es también
el principal componente de la construccion del capital intelectual. El capital humano
incluye el conocimiento, los talentos y la experiencia de un empleado, mientras que el

capital estructural representa el conocimiento codificado basado en el conocimiento



(bases de datos, archivos, rutinas organizacionales) que no existe en la cabeza de un

empleado.

Bueno (1998), Pensar el capital humano como “conocimiento que tienen las
personas” es util tanto para las empresas como para su capacidad de generar
conocimiento. Asi, las actitudes, junto con los conocimientos y habilidades explicitos,
constituyen competencias personales. Este capital humano, junto con el capital
relacional y el capital estructural, se divide a su vez en capital organizacional y capital
técnico, que constituyen el capital intelectual.

2.2.1 Gestion del capital humano. -

“Es un nuevo enfoque que considera al ser humano como un capital valioso.
Las personas emplean sus conocimientos y habilidades para endosar el cumplimiento
de objetivos, se oprime asi el despliegue de las habilidades en las personas, su

participacion, creatividad y mejoramiento continuo” (Pérez, 2011).

Davenport (2006), menciona cuatro aspectos para una eficiente gestion del

capital humano del cual solo mencionaremos dos de ellos:

e La constitucion del capital humano: Hace referencia a los procesos logras

competentes basados en:

a) El aprendizaje formal, envuelve actividades estructuradas, enfocada a la
transmision de conocimientos y habilidades (Alles, 2006).

b) El aprendizaje informal, es la usura de conocimientos.

c) Laconstruccion del capital de informacién, se refiere a la transformacion de
los conocimientos generados, y ponerlo a disposicion de toda la comunidad

educativa.



e La retencion de capital humano: Implica que los docentes no dejen la
organizacion y se esfuercen de manera voluntaria, a fin de generar mayor

rendimiento del capital humano.

Por tanto, la Organizacion de las Naciones Unidas para la Educacion, la
Ciencia y la Cultura [UNESCOY] (2005), manifiesta que es “un elemento primordial
en la nueva forma de gestion, enfocado al despliegue de las capacidades para
identificar, producir, tratar, transformar, difundir y utilizar informacion, a fin de
crear y aplicar conocimientos necesarios que conduzcan al desarrollo humano con
la finalidad de evitar los efectos perversos de la nueva cultura sin saber, sin pensar

ni reflexionar” (p. 21).

2.3. Atributos del capital humano.

Hoy en dia, la ventaja competitiva de una empresa proviene de tener
conocimiento a través de las personas que forman parte de la organizacion. Por tanto,
el conocimiento es un factor basico de produccién en la economia actual. Los aspectos
relevantes de ser una empresa intensiva en conocimiento son la lealtad del cliente, los
empleados clave, el compromiso de la empresa y los empleados con la capacitacion y
el aprendizaje, y los valores de la empresa. (Norverto y Villacorta, 2001). Para

conceptualizar el capital humano, Carson (2004) propone las siguientes propiedades:

“Adaptabilidad / flexibilidad. Actitud frente al trabajo. Variabilidad /
entrenamiento. Comunidades de practica / dinamica de grupos / trabajo en equipo.
Compromiso. Habilidades de comunicacion. Competencia / competencias. Aplicacion.
Creatividad. Cultura de organizacion. Inteligencia emocional / inteligencia social /
sensibilidad social / interaccion social efectiva / empatia. Resistencia / persistencia /
capacidad para adaptarse. Innovacion / espiritu de empresa. Trabajo del conocimiento
/ cognitivo / planificacion / organizacion / destrezas en solucionar problemas.
Liderazgo. Gestion efectiva a todos los niveles de la empresa. Motivacion. Destrezas
en redes / tener redes (contactos). Factores de personalidad. Potencial para el

crecimiento. Sentido practico / inteligencia practica. Proactividad y reactividad.



Destrezas de gestion de proyectos o del trabajo. Destrezas de 1+D / habilidades de
investigacion.” “Aceptacion del riesgo. Satisfaccion con el empleo. Destrezas de
autogestion. Conocimiento tacito / implicito. Destrezas relativas a tareas / tareas faciles
y tareas duras. Confianza en trabajadores modelo. Entendimiento de las necesidades y
metas de la organizacion. Tener valores bien desarrollados. Buena disposicion para

contratar aprendizaje de toda la vida.



CAPITULO Il

IMPORTANCIA DEL CAPITAL HUMANO.

3.1. Importancia.

El recurso humano es lo mas valioso de una empresa, y el trabajo en equipo
es la forma mas inteligente de utilizar este recurso, ya que se fortalece con el apoyo
mutuo, compensando las debilidades individuales. Pero antes de continuar, es
necesario aclarar la diferencia entre un equipo y un equipo de trabajo, lo que nos
permite determinar que cuando se cuenta con un recurso humano competente,
competente y dedicado, permite que la empresa crezca y que estos se organicen para

el éxito. Y fortificarse contra los ataques en el mundo de los negocios.

3.2. Caracteristicas a tener en cuenta para el talento humano

Seleccione al personal cumpliendo con una premisa: “Escoger a la persona
adecuada para el puesto adecuado” Este es el comienzo del éxito de la empresa, y
contar con personas competentes en el lugar de trabajo ayudara a adaptarse a los
cambios y la naturaleza del puesto que demanda resultados. Asimismo, los cambios en
el entorno empresarial y la oferta y demanda y la globalizacion impulsan a las

empresas a ser rapidas y competitivas en los bienes y/o servicios que ofrecen.

Sin embargo, si las personas son contratadas de manera subjetiva sin ver su
utilidad y vision de desarrollo, sin las habilidades necesarias para cubrir las vacantes
y sin reconocer las metas organizacionales, entonces desempefiarse efectivamente en
las tareas ciertamente puede convertirse en un factor limitante para las empresas y su

crecimiento.

Establezca una induccion constante. A la filosofia de la empresa No importa a sus

colaboradores que lleven algunos afios en la organizacion (,qué garantiza que



realmente comprendan y pongan en practica la mision, vision, valores, metas y
politicas institucionales para cumplir a cabalidad con la estrategia de la empresa?),
absolutamente todos (nuevos Antiguos empleados) deben mantener una comunicacion
continua para entender la importancia de la cultura organizacional, por lo que es
necesario establecer un programa de cultura organizacional continua que permita la
relacion mutua con los empleados, no solo para promover la filosofia de la empresa,
lo que ayudard para cumplir, porque los empleados sin distincion alguna se

identificaran con ella, podran comprender la intencion estratégica de la empresa.

Comunique los avances, intenciones y pormenores del desarrollo de las
actividades de la empresa. La comunicacion segura en el momento adecuado es la
base de todas las interacciones entre empleados, coordinadores y jefes; véala como un
activo intangible valioso, la clave para desbloquear la atencidn de los empleados y sera
la clave para permitirles participar todos los dias Constante para las tareas que aparecer
en el flujo de trabajo. Es importante aclarar que cuanto mas personal, directo y
oportuno sea el contacto con sus empleados, mejor sera para disipar rumores que
conducen a un desempefio laboral erratico y poder explicar las respuestas que brinda

el destinatario.

Establezca un sistema de motivacion e incentivos que cubran las expectativas
reales de los miembros de la empresa. El desarrollo de una estrategia de motivacién
es fundamental para la participacién y el compromiso de los empleados. Considerando
que aungue no cuente con los recursos economicos 0 materiales suficientes para
premiar su desempefio en el trabajo, se deben establecer habitos institucionales para
que se valore el esfuerzo diario de los colaboradores, y lo mas importante, el trato
humano en la relacion laboral, por ejemplo , la clasica “"palmada en el hombro™ es un
detalle que anima a los miembros del equipo si la persona que lo brinda tiene un rango
importante en la organizacion, también una foto del "empleado del mes", dando
beneficios (como tiempo libre) durante el Bridge Festival y/o Brindar cierta
aprobacién publica son algunos de los comportamientos cotidianos que son comunes
en el mundo de los negocios. Piense en diferentes formas de alentar a las personas a

trabajar duro y tomarse el tiempo para brindar el servicio.



Haga de su lugar de trabajo un lugar como en casa. Fisicamente hablando, uno de
los estimulos necesarios para que un empleado se sienta seguro, tranquilo y digno en
el lugar de trabajo es proporcionarle un lugar cbmodo para tener la libertad (dentro de
las normas de la empresa) de decorar su area de trabajo con elementos o adornos
personales. Vuelve y haz que tus seres queridos estén presentes. Profesionalmente,
crear un ambiente de trabajo de confianza y acogedor hace que el empleado se sienta

mas feliz y mas enfocado en participar en su puesto.

Negocie los objetivos con cada uno de sus subordinados: Trabajar por resultados
siempre ha sido una forma confiable para que los trabajadores se sientan
comprometidos con sus funciones laborales formales, mas ain cuando las metas
negociadas han sido coherentes y cuantificadas en funcién de las expectativas de la
empresa Yy las capacidades sociotécnicas. Al establecer metas en conjunto, tendran un
compromiso ético para lograrlas porque ellos mismos han establecido un tiempo y una

forma en que brindaran resultados para la organizacion y sus propios intereses.

Aplique el empowerment en sus empleados en un ambiente agradable:
Empoderarlos para realizar sus propias actividades les dara mas libertad para ser
creativos en sus metodos de trabajo; si a esto le sumamos el poder de decision, sus
habilidades laborales tenderan a desarrollarse, y su compromiso para hacer su trabajo
de manera efectiva se convertira en su Una constante en la funcion. Es importante
considerar que la confianza y la motivacion deben ser los factores que motiven a las
personas a lograr mejores resultados, ya que un entorno organizacional de apoyo

impulsara a las personas a participar en el trabajo.

Trabaje en equipo: Esta en la naturaleza del ser humano mimetizarse con el grupo,
de modo que el enfrentamiento con el entorno lo oriente de la mejor manera posible.
Ahora imaginese si el equipo estuviera realmente alineado y sus esfuerzos individuales
se complementaran, el resultado seria sinérgico porque ademas de lograr las metas de

la organizacion, habria satisfaccion grupal e individual.

Habilite las capacidades de los colaboradores: Los trabajadores tienen un enorme
potencial y saber detectarlo y explotarlo es una de las grandes responsabilidades que
como empresa debe tener en cuenta en sus actividades de desarrollo. Destinar

inversion en formacion: técnica, profesional y personal, lo que permitira a los



empleados crecer de manera integral, las consecuencias se veran reflejadas en la
seguridad de realizar su trabajo con mayor eficacia, mayor satisfaccion con su
crecimiento profesional, lo que redundara en un trabajo ético Compromiso y

colaboracidn en el desarrollo de mayores responsabilidades laborales.

Enriquezca las responsabilidades de los empleados con funciones realmente
significantes: Una persona a la que se le han encomendado responsabilidades
importantes (con la ayuda de los consejos anteriores) podra asumir felizmente esas
responsabilidades. En otras palabras, si recibe entrenamiento y orientacion, la nueva
tarea se vera como un desafio y puede verla como una promesa de mejores ganancias.
Aqui, el argumento de que las nuevas tareas y sus funciones laborales seran de especial
valor para la organizacidn es importante para prepararse con confianza; si se comunica
adecuadamente, los empleados no lo veran como otra carga de trabajo, sino como una

nueva oportunidad de crecimiento.



PRIMERA. -

SEGUNDA. -

TERCER. -

CONCLUSIONES

El capital humano de los estudiantes de la Universidad San Pedro sede

Cajamarca, se caracterizar generalmente por presentar un nivel medio.

El andlisis del capital humano en su dimension Ser de los estudiantes de
la Universidad San Pedro sede Cajamarca, indica que se encuentran en un

nivel medio.

El andlisis del capital humano en su dimension Saber de los estudiantes
de la Universidad San Pedro sede Cajamarca, indica que se encuentran en

un nivel medio.



RECOMENDACIONES.

Se recomienda lo siguiente:

e Brindar capacitaciones constantes a los estudiantes sobre la importancia que
tiene el desarrollo del talento humano en los jovenes a fin de que conozcan y

potencias sus capacidades personales dentro de su formacion profesional.

e Promover camparias donde los estudiantes expongas sus talentos a fin de

potenciarlos y desarrollarlos en forma adecuada.
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