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ARTICULO DE REVISION

Laresiliencia y el valor del talento humano
en el sistema universitario privado y
publico en el Peru

RESUMEN

El objetivo del estudio fue determinar qué variables influyen en el éxito
del valor del talento humano y de la resiliencia en el sistema universitario
mediante un analisis critico de la realidad nacional con respecto a la for-
macidn profesional que desarrollan las universidades publicas y privadas
y su rol de gestores en el ambito empresarial, como una reflexion para en-
contrar alternativas de solucién, para generar procesos técnicos digitales
y virtuales en un clima de unidad nacional, y fortalecer las relaciones la- Luis Fernando Valeriano
borales en la gestion universitaria, con un talento humano comprometido Ortiz
con el cambio y la tecnologia digital. El Pert sigue soportando diversos
conflictos sociales que generan inestabilidad politica, econémica y social.
En el sector empresarial se evidencia una gran disminucién de las inver- ORCID: https://orcid.org/0000-
siones nacionales e internacionales, motivando el cierre de empresas y la 0001-5288-5726
paralizacidn de los sectores estratégicos, como es el caso de la mineria for-
mal y también de las universidades. La actitud intolerante de la clase po-
litica afecta los valores y patrones de conducta del personal que estudia y
labora en el sistema universitario publico y privado, quienes tienen un rol
protagdnico en el proceso de cambio y de reactivacion del pafis, al ayudar a
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formar estudiantes competitivos, resilientes y con solvencia moral.
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Gestion empresarial.
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INTRODUCCION

El presente articulo es de revision, responde
a un enfoque cuantitativo, en razén que anali-
za diversas fuentes de informacion aplicando
herramientas estadisticas con el propoésito de
cuantificar el problema. Aplica el método de-
ductivo, mediante la observacidn e identifica-
cion del problema que se puede resumir en la
fragilidad del sistema democratico y la corrup-
cion de la clase politica que no permiten contar
con un sistema educativo de calidad.

En cuanto a los niveles de las investigacio-
nes analizadas, el presente estudio es de tipo
descriptivo en razon a la experiencia profesio-
nal del investigador sobre el tema, que le per-
mite recoger experiencias vivenciales positivas
y negativas de la gestion del talento humano en
el Pery, siendo estas correlacionales.

El talento humano es el intangible méas im-
portante en una sociedad. Las universidades
publicas y privadas deben formar profesiona-
les competitivos para satisfacer la oferta y de-
manda de las empresas, quienes deben estar
imbuidos en valores, con solvencia moral y pa-
trones de conducta reflejados en la ética y en la
deontologia profesional, ademas de contar con
resiliencia que es la capacidad para aceptar los
nuevos cambios y con capacidad para afrontar
la solucion de los problemas de la gestion y del
pais.

ARGUMENTACION

El presente articulo de revision recoge los as-
pectos mas relevantes del estudio:

e Explicativa. La investigacién busca descri-
bir el problema del talento humano y encon-
trar sus causas y soluciones.

e Correlacional. La investigacién mide dos
variables (independiente y dependiente) y
establece una correlacion entre ellas.

e Descriptiva. Aplica la investigacién esta-
distica donde se describen datos y se proce-
sa la informacion.

La metodologia de la investigacion es
aplicada; los niveles de la investigacion son
explicativo, descriptivo y correlacional, y el

enfoque es cuantitativo, aplicindose en el pe-
riodo 2022.

El universo o poblacién es de 200 infor-
mantes de la Universidad Nacional Mayor de
San Marcos y de la Universidad Ricardo Palma,
y lamuestra es de 160 informantes como pobla-
cion finita, aplicando la férmula estadistica, los
que estan distribuidos entre autoridades, pro-
fesionales, y estudiantes de pre y postgrado de
dichas universidades, asi como sus respectivos
grupos de interés. Con un nivel de confianza del
95% y de error de estimacion del 5% para un
total de 200 informantes, se requirié aplicar
encuestas y entrevistas a 160 informantes en
el periodo 2022. Las técnicas de investigacion
social aplicadas fueron la entrevista a las auto-
ridades, y las encuestas aplicadas a los demas
informantes.

La investigacion busca conocer el interés
de los profesionales mas competitivos de las
diferentes carreras profesionales del mercado
laboral nacional e internacional para incor-
porarse a la docencia universitaria del pais,
despertando su vocacién por este apostolado.
Ademas, recoge investigaciones, libros y revis-
tas de autores extranjeros y nacionales sobre
el tema.

La investigacién sigue el método cienti-
fico: Problema, objetivos, justificacion, limi-
taciones, marco tedrico, hipotesis, variables
(matriz de consistencia y matriz de operacio-
nalidad de las variables), metodologia estadis-
tica y sus resultados, propuesta, conclusiones
y recomendaciones. Las respuestas de los in-
formantes se obtuvieron utilizando las técni-
cas de la investigacion social como entrevista
y encuestas, y su procesamiento estadistico se
realizé con soporte informatico para cada una
de las veinticinco preguntas y sus respuestas.
Esto permite plantear diez propuestas esque-
matizadas en el presente articulo, que se desa-
rrollan a continuacién:

1. La resiliencia y el valor del talento hu-
mano en el sistema universitario publico
y privado en el Peru (ver Figura 1)

2. Los valores y su relaciéon con la moral,
ética y deontologia profesional y su im-
portancia en las organizaciones empre-
sariales (ver Figura 2)
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La resiliencia y el valor del talento humano en el sistema universitario privado y ptblico en el Perii

Figura 1

Resiliencia, adaptacién a la vida universitaria y autoestima

Resiliencia

Nota. Adaptado de Cardenas Rios, 2016.

Figura 2

Valores empresariales

Valores (Patrones de
conducta)

Nota. Adaptado de Planas Fernandez, 2009.

3. Perfil profesional y las competencias del
Gerente de Personal

e Perfil profesional. Capacidades

- En lo académico. Titulo profesio-
nal en Administracién, Maestria en
menciéon de Talento Humano.

- Experiencia laboral. Minimo 10
afios en puestos similares en el area

de Gestion del Talento Humano.

e Competencias laborales. Liderazgo,
pensamiento critico, solvencia moral,
inteligencia emocional, comunicacién
efectiva, uso de software informatico
de recursos humanos, como SAP (Es-
calante Torres y Druet Dominguez,
2008).

4. Importancia del planeamiento y presu-
puesto de los recursos humanos en la
gestion empresarial (ver Figura 3)

5. Laestructura organica de la Gerencia de
Personal para una organizacion univer-
sitaria y la factibilidad de que sus fun-
ciones puedan ser ejecutadas via trabajo
remoto (ver Figura 4)

Rodriguez Valencia (2007) cree que “la ad-
ministracion de un sistema de recursos huma-
nos requiere de una estructura del organismo
social incluye una serie de unidades organices
especificas” (p. 57).

6. Reclutamiento de personal digital y virtual
y sus fuentes en el sistema universitario

Dessler y Varela (2011) mencionan que el reclu-
tamiento “implica encontrar y atraer candidatos
para los puestos vacantes del patréon” (p. 165).

¢ Proceso. Identificar las necesidades
del puesto o posiciones de trabajo,
definir el perfil del puesto o posiciéon
de trabajo, almacenar hoja de vida
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Figura 3

Plan y presupuesto de Recursos Humanos

Nota. Adaptado de Kaplan y Norton, 2001.

Figura 4

Organigrama de la Gerencia de Talento Humano para una gran empresa

Gerencia de
Talento Humano

Apoyo
administrativo

Empleo y
desarrollo
personal

Registro de
personal

Nota. Elaboracién propia, 2023.

documentada, desarrollar la preselec-
cion de personal y publicacion de la
oferta laboral.

¢ Fuentes- Internas, externas y mixtas.

7. Fases de la seleccion de personal digital
y virtual

La seleccién es un proceso que permite elegir a
un colaborador ideal entre varios postulantes,
quien cumplen los requisitos minimos del pues-
to y las competencias laborales. En la Figura 5
se detalla.

8. Ventajas de reclutamiento y seleccion de
personal presencial y virtual

e Costo - beneficio, flexibilidad, tiempo
real y virtual.

Compensacines y
beneficios
sociales

Relaciones

Bienestar social
laborales

e Accesibilidad (Internet) y disponibili-
dad laboral en forma ilimitada.

¢ Acceso mundial y descartar a personas
que no cumplen los requisitos.

o Verificar datos del postulante y politi-
ca de tratamiento de datos personales.

e Verificacion de referencias laborales y
académicas.

e (Conexioén con procesos similares en
multiples paises.

Carvajal Marin y Lopez Cortés (2016)
piensa que “para el trabajador, por ejemplo, una
adecuada seleccion significa una garantia de
obtener una serie de satisfacciones a través del
ejercicio de sus tareas” (p. 33).
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Figura 5

Fundamentos de sistemas digitales

Reclutamiento

e Perfil del puesto

e FExamen médico

¥ :

Nota. Adaptado de Floyd, 2006.

9. Evaluacion de personal y cuales son sus
métodos

Gomez-Mejia et al. (2001) proponen “como
responder a las exigencias presentes y fu-
turas de los recursos humanos, el contexto
de la gestion de recursos humanos, contra-
tacion de personal, desarrollo profesional,
retribuciones, direccion de los empleados y
casos practicos generales” (p. 695). Proceso
técnico que estimula la productividad por
rendimiento individual del colaborador.

e Métodos. 360 grados, 180 grados y
por competencias, etcétera.

¢ Factores mas importantes. Produc-
tividad, calidad de trabajo, iniciativa,
trabajo en equipo y resolucién de pro-
blemas, etcétera.

¢ Incentivos econémicos. Plusy no eco-
noémicos, como capacitacion, etcétera.

10. La capacitacion del personal es una in-
version y no un sobre costo

Dessler y Varela (2011) mencionan que “la ca-
pacitacidn, proceso de ensefar a los empleados
nuevos las habilidades basicas que necesitan
para desempeiiar su trabajo” (p. 294).

e Publicacion de oferta laboral
e Preseleccion de candidatos: hoja de vida, pruebas de conocimiento
y psicotécnicas y entrevistas

Utiliza software especializado

e Concepto. Actualizar e incrementar
conocimientos tedrico practicos y ha-
bilidades blandas a los colaboradores.
Es una inversion.

e Fases. Diagnostico, lineas de capacita-
cion, plan de capacitacion y evaluacidn.

CONCLUSIONES

La llave del éxito del Peru es contar con una
educacion de calidad en todos los niveles; con
una identidad nacional reflejadas en valores, y
apostar por el desarrollo de investigaciones ba-
sicas y aplicadas registradas en patentes y pro-
piedad intelectual, enmarcadas en la resiliencia
y el valor del talento humano formados en el
sistema universitario.

El Pert es un pais que alo largo de su histo-
ria ha afrontado, afronta y afrontara retos, pero
la historia nos dice que siempre se superan las
crisis politicas y econdmicas que se presenten,
a pesar de que afectan su desarrollo socio-eco-
noémico, porque cuenta con una poblacion resi-
liente, emergente, emprendedora y que apuesta
por el cambio.

Las empresas nacionales deben apostar
por nuevas inversiones y plantearse posibles
nuevos escenarios para atender a los mercados
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nacionales e internacionales sobre la base del
costo-beneficio-oportunidad, teniendo como
eje principal su talento humano resiliente con
valores, formacién académica, y que recoge los
avances de la ciencia y tecnologia moderna, te-
niendo un rol protagoénico el sistema universi-
tario del pafs.

En esta década, que se caracteriza por la
implementaciéon de nuevas herramientas digi-
tales y virtuales, se hace necesario que el talen-
to humano defina su branding personal (marca
personal) en el sistema universitario y en las
organizaciones empresariales para que se en-
tienda quién es y qué ofertas con respecto a la
imagen personal se pueden considerar.
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