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RESUMEN

El trabajo de investigacion se realizo en el Gobierno Regional, en la oficina de abastecimiento
y servicios auxiliares. Es importante considerar que actualmente la Administracion Publica
requiere de procedimientos para elegir al personal y garanticen la buena gestion hasta
comprobar los resultados basados en sus objetivos organizacionales, por ello la presenta
investigacion formula el problema principal siendo ¢Cual es la relacion entre el proceso de
seleccion y la gestion del rendimiento del talento humano de la oficina de abastecimiento y
servicios auxiliares del Gobierno Regional de Junin en el afio 2018? Planteando el objetivo
general de establecer la relacion que existe entre el proceso de seleccion y la gestion del
rendimiento del talento humano de la oficina de abastecimiento y servicios auxiliares del

Gobierno Regional de Junin en el afio 2018.

La metodologia utilizada fue el método cientifico, asi mismo es de tipo basica, en un nivel
correlacional, con un disefio descriptivo correlacional, en cuanto a la poblacion se considerd
50 empleados de la oficina de abastecimiento y servicios auxiliares del Gobierno Regional, el
instrumento que ayudo a la recoleccidn de los datos fue el cuestionario en una escala de Likert,
siendo validado por juicios de tres expertos para luego ser aplicados al total de la poblacion,

procesando con la ayuda los procedimientos estadisticos.

Los resultados obtenidos a un nivel de significancia del 0,05 fue que no existe una relacion
directa entre el proceso de seleccién y la gestion del rendimiento de los colaboradores de la
oficina de abastecimiento y servicios auxiliares del Gobierno Regional de Junin en el afio 2018.
Demostrando que el proceso de seleccion en la institucion estudiada no se relaciona con los

procedimientos que se aplica para lograr los resultados esperados.

Palabras claves: Proceso de Seleccion, Gestion del Rendimiento.



ABSTRACT

The research work was carried out in the Regional Government, in the office of supplying and
auxiliary services. It is important to consider that currently the Public Administration requires
processes to choose personnel and ensure good management until the results are verified basso
in their organizational objectives, so the present investigation formulates the main problem
being: What is the relationship between the selection process and the management of the human
talent performance of the supply and auxiliary services office of the Regional Government of
Junin in 2018?. Raising the general objective of establishing the relationship that exists
between the selection process and the performance management of human talent of the office

of supply and auxiliary services of the Regional Government of Junin in the year 2018.

The methodology used was the scientific method, likewise it is of a basic type, on a
correlational level, with a correlational descriptive design, in terms of population, it was
considered 50 employees of the supply office and auxiliary services of the Regional
Government, the instrument that I help to collect the data was the questionnaire on a Likert
scale, being validated by judgments of three experts and then applied to the total population,

processing with the help of statistical procedures.

The results obtained at a level of significance of 0.05 was that there is no direct relationship
between the selection process and the performance management of the employees of the supply
and auxiliary services office of the Regional Government of Junin in 2018. Demonstrating that
the selection process in the institution studied is not related to the procedures applied to achieve

the expected results.

Keywords: Selection Process, Rendimement Management.
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INTRODUCCION

En la administracion puablica es necesario contar con una organizacion objetiva,
profesionalizada, cuyos logros se refleje en los servicios otorgados a la ciudadania, esto es una
idea ambiciosa que trasluce la Ley del Servicio Civil, pero las instituciones publicas no se
desarrollan en culturas abiertas, esto ocurre en el Gobierno Regional de Junin, generando el
interés de la tesista en investigar la relacion que existe entre el procesos de seleccion y la
gestion del rendimiento del talento humano de la oficina de abastecimiento y servicios
auxiliares en el afio 2018.

El contenido de la tesis estd conformado por cuatro capitulos, los cuales se explica a
continuacion:

El primer capitulo es sobre el planteamiento, sistematizacion y formulacién del problema
donde se toma en cuenta el problema principal siendo, ¢Cual es la relacién entre el proceso de
seleccion y la gestién del rendimiento del talento humano de la oficina de abastecimiento y
servicios auxiliares del Gobierno Regional de Junin en el afio 2018? Asi mismo se plantea el
objetivo del trabajo, quien busca establecer la relacion que existe entre el proceso de seleccion
y la gestién del rendimiento del talento humano de la oficina de abastecimiento y servicios
auxiliares del Gobierno Regional de Junin en el afio 2018.

El segundo Capitulo sefiala el marco teorico, considerando los antecedentes relevantes, bases
tedricas basadas en autores, normas, leyes, que apoyaron y respaldaron el proceso de la
investigacion, asi mismo contiene el planteamiento de las hipétesis, siendo: Existe una relacion
directa y significativa entre el proceso de seleccion y la gestion del rendimiento del Talento
Humano de la oficina de abastecimiento y servicios auxiliares del Gobierno Regional de Junin
en el afio 2018.

En el tercer capitulo habla sobre la metodologia de estudio, siendo como método general el

cientifico, el tipo de investigacion es bésica, en un nivel descriptivo correlacional.



xii

El contenido del cuarto capitulo es denominado resultados de la investigacion donde se
menciona el andlisis y discusion de resultados, tomando en cuenta las técnicas de
procedimientos y analisis de datos.

La Gltima parte contiene las conclusiones, recomendaciones y anexos que apoyan Y respaldan

la investigacion.

La Autora.
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CAPITULO I

PLANTEAMIENTO, SISTEMATIZACION Y FORMULACION DEL PROBLEMA

1.1. Descripcion del problema.

En estos tiempos a nivel mundial la seleccion de personal es un punto estratégico para
involucrar a una organizacion a las personas que cuentan con el profesionalismo,
especializacién, compromiso, dispuestos a exigencias gerenciales; son llamados
actualmente, talento humano; razén por la cual han decidido invertir sus esfuerzos en
la cualificacion del proceso de seleccion con la finalidad de generar nuevas

metodologias que ayuden a la captacion de personal idéneo.

En la Administracion Publica es indispensable que los funcionarios sean elegidos de
manera transparente que garanticen los principios de igualdad y mérito que los propios
postulantes obtuvieron, nadie debe ser discriminado, si retne los requisitos solicitados
por un concurso publico, en su acceso al proceso selectivo y una vez de ser evaluado y
seleccionado debe tener la garantia de ser aceptado, contratado y permanecer en el

puesto.

Actualmente en nuestro pais en el sector publico prevalece la idea de evadir el
procedimiento que indican las normas donde explica claramente los requerimientos del

puesto al cual pueden postular las personas que tienen el perfil y por qué ocurre esto, es
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acaso gue ingresar a un puesto de trabajo en el sector publico es conveniente para

muchos, quizas aclare los siguientes autores:

Abanto, C. y Paitan, J. (2017, p. 11) Hablar de una reforma de empleo publico para
muchos era hablar de viejo ideal o, simplemente, de un mito. Sin embargo, este viejo
ideal se empezaria a gestar en el afio 2008 y concretar, de manera efectiva, el afio 2013,
con la entrada en vigencia de un nuevo y unico régimen laboral en la administracion
publica como es el Servicio civil regulado por la Ley N° 30057 que refleja la
persistencia de la influencia del Derecho del Trabajo en el seno de una organizacion

publica, pero que no significa su privatizacion.

El mismo autor hace un analisis que si es necesario esta reforma, segin la Autoridad
Nacional del Servicio Civil (encargado del sistema Administrativo de Gestion De
Recursos Humanos), en el diagnostico actual del empleo pablico peruano, menciona
que existe mas de 1,4 millones de servidores publicos trabajando en los tres niveles de
gobierno con los que cuenta el sistema de gestion pablica: nacional, regional y local,
anualmente ingresan méas de 50 mil nuevas personas, quienes incrementan la planilla
publica por mas de mil millones de soles anuales, lo que representa un

desproporcionado gasto para el pais.

Como considerar que la persona elegida cumple a cabalidad sus labores, esto se refleja
en el desempefio esmerado y comprometido, pero muchos tenemos una opinién tal
como observamos actualmente a los empleados publicos como burdcratas, deficientes

y poco confiables.

Tamashiro, Maria del Pilar (Publicacion 13 de noviembre del 2015) Explica que: La
Evaluacion del Desemperio es la herramienta que permite gestionar el rendimiento y

por tanto la reforma hacia un Estado valorado por su servicio a la sociedad. Esta
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herramienta cambia las mentes, revoluciona viejos paradigmas, brindan una
oportunidad para evolucionar constantemente en lo personal y profesional. Desarrolla
naturalmente en los individuos y grupos, la flexibilidad, la adaptacion al cambio, la
autorregulacién, la orientacion a los resultados, y por supuesto, todas aquellas
competencias que conscientemente cada entidad publica pretenda reforzar. Por tanto,

evoluciona organizaciones, y finalmente comunidades.

Al implementar mecanismos de evaluacion de personal que gestiona el rendimiento de
diferentes regimenes laborales del sector publico ha sido uno de los temas menos

investigados, abordados y olvidados.

Abanto, C. y Paitan, J. (2017, p. 196) Considera que siempre existiéo un proceso de
evaluacion en el ingreso o periodo de prueba del personal en la administracién publica,
dependiendo el régimen laboral al cual pertenezca y no durante el desarrollo de sus
funciones. Este altimo tipo de evaluacion fue incorporado en el nuevo régimen del
Servicio civil, con el propdsito de que la administracion publica cuente con servidores

civiles que desemperien sus funciones con eficiencia y calidad.

En el Gobierno Regional de Junin cuenta con el Manual de Organizacion y Funciones
(MOF), siendo este un instrumento de gestion normativo que detalla las funciones
especificas a nivel un de cargo o puesto de trabajo desarrollandose a partir de la
estructura organica y funciones generales plasmadas en el Reglamento de Organizacion
y Funciones (ROF), y a los requerimientos de cargos considerados en el Cuadro de

Asignacion de Personal (CAP).

ElI MOF debe conservar estrecha coherencia con la Ley Organica de Gobiernos

Regionales, el ROF y CAP, de modo que considera ademas los procedimientos, plazos
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y exigencias de la normatividad de los diferentes sistemas administrativos del sector

publico.

El proceso de cambio de las politicas y normatividad en el Gobierno Regional Junin
exige que en forma periodica se revise y evalUe la vigencia del Manual de Organizacion
y Funciones, dejando abierta la posibilidad de su modificacién permanente. Dicho
ajuste serd realizado con mayor acierto, si cuenta con el aporte de los directos
responsables de cada Unidad Organica, contando asi con un documento de gestion
vigente que contribuya en forma real y efectiva al logro de la mision y vision

institucional.

Formulacion del Problema.

1.2.1. Problema General

¢Cual es la relacion entre el proceso de seleccion y la gestion del rendimiento
del talento humano de la oficina de abastecimiento y servicios auxiliares del

Gobierno Regional de Junin en el afio 2018?

1.2.2. Problemas Especificos

e ;Qué relacidn existe entre el proceso de seleccion y la planificacion del
talento humano de la oficina de abastecimiento y servicios auxiliares del
Gobierno Regional de Junin en el afio 2018?

e ;Qué relacion existe entre el proceso de seleccion y el establecimiento de
metas y compromisos del talento humano de la oficina de abastecimiento y

servicios auxiliares del Gobierno Regional de Junin en el afio 2018?
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e ;Qué relacién existe entre el proceso de seleccion y el seguimiento del
talento humano de la oficina de abastecimiento y servicios auxiliares del
Gobierno Regional de Junin en el afio 2018?

e ;Quérelacion existe entre el proceso de seleccion y la evaluacion del talento
humano de la oficina de abastecimiento y servicios auxiliares del Gobierno
Regional de Junin en el afio 2018?

e ;Quérelacidn existe entre el proceso de seleccion y la retroalimentacion del
talento humano de la oficina de abastecimiento y servicios auxiliares del

Gobierno Regional de Junin en el afio 2018?

1.3. Objetivos de la Investigacion.

1.3.1. Objetivo General.

Establecer la relacidn que existe entre el proceso de seleccion y la gestion del
rendimiento del talento humano de la oficina de abastecimiento y servicios

auxiliares del Gobierno Regional de Junin en el afio 2018

1.3.2. Objetivos Especificos.

e ldentificar la relacidbn que existe entre el proceso de seleccion vy la
planificacion del talento humano de la oficina de abastecimiento y servicios
auxiliares del Gobierno Regional de Junin en el afio 2018.

e Identificar la relacion que existe entre el proceso de seleccion y el
establecimiento de metas y compromisos del talento humano de la oficina de
abastecimiento y servicios auxiliares del Gobierno Regional de Junin en el

afo 2018.
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e Identificar la relacion que existe entre el proceso de seleccion y el
seguimiento del talento humano de la oficina de abastecimiento y servicios
auxiliares del Gobierno Regional de Junin en el afio 2018.

e Identificar la relacion que existe entre el proceso de seleccion y la evaluacion
del talento humano de la oficina de abastecimiento y servicios auxiliares del
Gobierno Regional de Junin en el afio 2018

e ldentificar la relacion que existe entre el proceso de seleccion y la
retroalimentaciéon del talento humano de la oficina de abastecimiento y

servicios auxiliares del Gobierno Regional de Junin en el afio 2018

1.4. Justificacion de la Investigacion.

Hernandez, R., Ferndndez, C. y Baptista, M. (2014, p. 40) Quienes manifiestan que toda
investigacion tiene una justificacion el por qué se desarrolla. Es evidente que al realizar
una investigacion es con el propésito de generar nuevos conocimientos, nuevas teorias,
justificando asi la significancia que tiene. Por lo tanto se explica las justificaciones que

llevo la presente investigacion.

1.4.1. Justificacién Teorica.

La investigacion llevada a cabo sirve para refutar otras investigaciones
similares, asi mismo como un modelo tedrico y para conocimiento e
informacion para proximas investigaciones que se realicen en la localidad o

quizas a nivel nacional.

1.4.2. Justificacion practica.

La investigacion tiene caracter practico porque los resultados del objetivo

planteado que no existe relacion entre el proceso de seleccion y la gestion del
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rendimiento, es un punto de partida para las mejores decisiones que se quieran

tomar en otras instituciones, referente al tema.

1.4.3. Justificacion metodologica.

Para la presente investigacion se utilizaron instrumentos que sirvieron para la
recoleccion de datos e informacion para luego ser analizados, los mismos que

fueron guiados por el método cientifico.

1.4.4. Justificacién social.

La investigacion propone medidas a la institucion a tomar decisiones sobre el
adecuado proceso de seleccion y como gestionar el rendimiento del talento
humano ya que actualmente no hay trabajos similares que se puedan difundir,

en tal sentido es trascendental ya en beneficio a la sociedad.

1.4.5. Justificacion de conveniencia.

Los resultados de la investigacion se daran a conocer al Gobierno Regional de
Junin porque estard4 enfocado a una problematica que actualmente existe en

dicha institucién.

1.5. Delimitacion de la Investigacion.

1.5.1. Delimitacion Espacial.

El desarrollo de la investigacion se llevd a cabo en el Gobierno Regional del
departamento de Junin, provincia de Huancayo, exactamente en las oficinas de

abastecimiento y servicios auxiliares.
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1.5.3.
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Delimitacion Temporal.

El proyecto de investigacion se da inicio hace meses atras en base al tiempo de
permanencia laboral de la autora de esta investigacion, con un diagnostico

realizado se toma la decision de investigar y desarrollar.

Delimitacion Conceptual o Tematica.

La investigacion se desarrollé tomando en cuenta el proceso de seleccion y
coémo se gestiona el rendimiento del talento humano que labora en la oficina de
abastecimiento y servicios auxiliares del Gobierno Regional de Junin en el afio

2018.
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CAPITULO 11

MARCO TEORICO

2.1. Antecedentes del Estudio.

2.1.1 Antecedentes Internacionales.

Entre los antecedentes internacionales los cuales ayudaron a la investigacion se

menciona a continuacion:

Murillo, P. (2015) Presenta su tesis titulado “Sistema de Reclutamiento y
Seleccion del Personal para la Cadena de Supermercados Mercamax del
Canton los Bancos, Provincia de Pinchincha”, de la Universidad Regional
Autonoma de los Andes de la Facultad de Direccion de Empresas, carrera de
Administracion de Empresas y Negocios, Ecuador. Teniendo el objetivo de
estudio de disefiar un sistema de seleccion y reclutamiento de personas que para

mejorar el desempefio laboral. Llegando a las conclusiones siguientes:

La falta de un andlisis de puesto, sobre todo el perfil profesional que se necesita

y estar enmarcado, provoca la equivocacion al monto de seleccionar al personal.
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Es de desconocimiento de las técnicas del proceso de seleccion, hace que sea
incorrecta la estructuracion de la entrevista personal, por lo tanto la verificacion

de las respuestas obtenidas no son las verdaderas.

Al no existir un procedimiento adecuado en el reclutamiento, seleccion de
personal perjudica todo los pasos a seguir al momento de contratar, asi mismo
esto causa efectos negativos en el desempefio laboral, disminuyendo la

productividad de la organizacion.

Antlnez, Y. (2015) La tesis que presenta sobre rendimiento laboral cuyo titulo
es: “El clima organizacional como factor clave para optimizar el rendimiento
laboral de los empleados del rea de caja de las agencias de servicios bancarios
Banesco ubicadas en la ciudad de Maracay, Estado Aragua . De la Universidad
de Carabobo de Venezuela. Entre sus objetivos planteados se encuentra
establecer el rendimiento de los colaboradores del area de caja de las agencias
de servicio bancario. Lo cual ayuda a la investigacion con las conclusiones a

las que llega.

Donde menciona que existe otros factores como: la motivacion, la satisfaccion,
el liderazgo son elementos importante en el ambiente laboral, en un diario
trabajo que realizan. Motivo para mejorar ese ambiente laboral y los
colaboradores pueda percibir, laborar y sea con eficiencia, eficacia, generando

mayor productividad.

La forma de determinar el nivel de rendimiento del talento humano que trabajan
en el area de caja de las agencias de servicios bancarios Banesco, demuestra
entre las conclusiones de la tesis, que los colaboradores muestran conocimiento,

habilidades, destrezas, buena formacidn, esto se refleja en las metas que logran
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alcanzar por la organizacion, asi mismo realizan evaluacion del desempefio cuyo

resultado genera estimular a los colaboradores.

Pesantez H. (2014) con su tesis titulada “El proceso de reclutamiento y
seleccion de personal y su incidencia en el desempefio laboral del personal
administrativo del Gobierno Autonomo Descentralizado del Municipio de
Pujili”. De la Universidad Técnica de Ambato, Ecuador. Donde menciona el
objetivo de estudio siendo establecer si influye el proceso de reclutamiento y

seleccidn en el desempefio laboral.

Entre las conclusiones se puede mencionar:

Al investigar los resultados arrojaron que el conocimiento es un factor esencial
en el personal que laboran en la Municipalidad, asi mismo cuenta la experiencia
laboral para quienes ingresan al sector estatal, es determinante que el

departamento de Recursos Humanos valora nuevos talentos.

Las herramientas identificadas como unico medio para seleccionar al personal
es al momento de evaluarlos, son las pruebas de conocimiento, dejando de lado
las habilidades, competencias y la personalidad que cuenta los trabajadores de

la municipalidad.

Por ultimo se demuestra a traves de una entrevista directa, que la mayoria de
trabajadores o funcionarios de la municipalidad, no se encuentran ubicados en

el puesto de trabajo de acuerdo a su potencial y profesion.

Soto, M. y Rebuffo, E. (2007) En la tesis presentado por los autores
“Reclutamiento, Seleccion, contratacion e Induccion de Personal en el

Ministerio de Vivienda y Urbanismo desde la aplicacion de la nueva Ley ”.
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Universidad Academia de Humanismo Cristiano de Santiago de Chile. Tienen
la investigacion el proposito de describir los procesos y procedimientos para
conocer como se ha desarrollado el reclutamiento, seleccion y contratacion del
personal, asi mismo analizar los cambios que provoco la Ley 19882 en dicho

proceso del trato laboral.

Las conclusiones que llegan en la tesis sobre el proceso de seleccion son:

Existe deficiencia en el proceso de seleccion por no contar con un manual de
procedimientos que estandarice y los normalice, para que las unidades que
requieran contratar personal deban utilizar los criterios emitidos y
estandarizados por la institucién publica, que seria el departamento de recursos

humanos.

Se producen o existen descoordinaciones entre las unidades a la hora de unificar
criterios, lo cual dificulta que se realice una gestion en forma eficiente y eficaz.
Estas dificultades quedan reflejadas en la etapa de seleccidn, demostrando que
no se cumple una serie de procedimientos, que implica la comunicacion con

otras unidades que forman parte del proceso.

2.1.2 Antecedentes Nacionales.

Quijano, A. y Silva, K. (2016) Las bachilleres mencionadas presentan la tesis
para optar el titulo profesional de Licenciadas en Administracién con el titulo
de: “Seleccion de Personal y su relacion con el Desempefio Laboral en la
empresa de Transportes CIVA-Chiclayo 2016”. De la Universidad Sefior de

Sipan de Chiclayo. Con la finalidad de establecer la relacion que existe entre la
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seleccion personal y el desempefio laboral mediante el analisis del proceso de

seleccion y la evaluacion del desempefio laboral.

Concluyen:

Que de acuerdo la correlacion de Pearson, existe relacion positiva media (0.687)
entre las variables de estudio seleccién de personal con sus dimensiones y el
desemperio laboral, siendo asi rechazada la hipétesis nula y aceptada la hipotesis

alterna.

En la empresa investigada como es CIVA, se comprueba que el proceso de
seleccion no es la adecuada ya que las técnicas que utilizan no son las mas
recomendadas, para ello el investigador recomienda utilizar nuevos disefios de
pruebas, evaluacion psicoldgicas, pruebas de conocimiento para que la eleccion
del potencial humano que desea pertenecer a la empresa en mencion, sea

eficiente y eficaz.

Huaman, R. (2016) Con la tesis que presenta el bachiller titulada: “Practicas de
Recursos Humanos y su relacion con el Rendimiento de los Trabajadores del
Gobierno Regional La Libertad, aiio 2016 de la Universidad César Vallejo de
Trujillo. La investigacién es en nivel correlacional, que busca la relacion que
existe entre las practicas de los recursos humanos y el rendimiento de los
trabajadores, esto en el Gobierno Regional de la Libertad. La tesis ayuda en la

investigacion con las conclusiones que a continuacion se cita:

Es evidente la relacion reglada y directa entre las variables de estudio,

determinado con la ayuda de Spearman (0,558), significa que es importante “las
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practicas del recurso humano, sobre todo en el proceso de seleccion y la

formacion de las personas elegidas para el puesto.

Se demuestra que a un util y aprovechable proceso de seleccion de personal,
habra un buen nivel de rendimiento laboral, esto lleva a tomar en cuenta las
funciones que cada area tiene para no equivocarse en elegir y pueda ocupar el

puesto de la dependencia que requiere en el Gobierno Regional.

Asi mismo resulta considerable y fundamental la formacion de los trabajadores
para lograr un buen nivel de rendimiento, para llegar a esto la préctica debe ser
planificada, organizada para llegar a las necesidades de formacion que requieren
los trabajadores del Gobierno Regional y lograr cumplir los objetivos

institucionales.

Cama, J. (2015) en la tesis que presenta “Gestion por competencias y
Desemperio Laboral del personal Administrativo en la Municipalidad Distrital
de San Jeronimo — 2015 de la Universidad Nacional José Maria Arguedas de
Andahuaylas, Perd. Cuyo objetivo principal de la tesis es establecer la relacion
existente entre la gestion por competencias y desempefio laboral del personal

administrativo de la Municipalidad.

De las conclusiones a las cuales llego podemos mencionar los siguientes:

Los productos obtenido resultado de la investigacion demuestran lo siguiente:
lo directivos y trabajadores en general de la Municipalidad deben tener una
nueva vision de adaptacion frente al requerimiento de la realidad y los cambios,
siendo importante y necesario adoptar el sistema de gestion por competencias

con el fin de lograr el desempefio laboral que toda institucion espera.
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Al no existir una correlacion significativa demuestra que aun persisten los
métodos tradicionales como forma de trabajo en la Municipalidad ya que ocurre
retrasos, dificultades en alcanzar los objetivos institucionales, es notorio que los
trabajadores no se hallan en el puesto competente y mucho menos idéneo, asi

mismo no hay un proceso de evaluacion.

Flores, J. (2015). Presenta la tesis titulada “Aplicacion del Principio de
Eficiencia en los Procesos de Seleccion del Gobierno Regional de Puno, 2014 .
De la Universidad Andina Néstor Caceres Velasquez de Juliaca - Puno. Siendo
el objetivo de la investigacion de examinar el nivel de aplicacion del principio
de eficiencia en todos los procesos de seleccion de personal en el Gobierno

Regional de Puno en el afio 2014.

Sus conclusiones son:

En el Plan Anual de Contrataciones, sufrid treinta y cinco modificaciones
durante el afio 2014, siendo un indicador ineficiente, por falta de una buena

administracion.

Los procesos de seleccion llevados a cabo por el Gobierno Regional de Puno,
durante el afio 2014, se demuestra que el 46% de procesos son eficientes, un

38% sefiala que son regulares y el 16% son procesos negativos.

Las ejecuciones de los procesos no son llevados con la formalidad que pide la
Ley, existiendo un grado de ineficiencia en dicha ejecucion, existiendo asi

mismo incapacidad de gastos.
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2.1.3 Antecedentes Locales.

Torres, Y. y Zaravia, F. (2017) con la tesis titulada “Gestion del Talento
Humano y la Calidad de Servicio en la Gerencia de Planeamiento, Presupuesto
y Acondicionamiento Territorial — Gobierno Regional de Huancavelica —
2016”. Realizado en la Universidad Privada los Andes de Huancayo. La
investigacion fue de un nivel correlacional, tipo basica, con disefio trasversal,

no experimental, con una poblacion de cincuenta personas.

Siendo las conclusiones a las que llegan los siguientes:

Se demuestra que existe relacion entre la gestion del talento humano y la calidad
de servicio en la gerencia de planeamiento, presupuesto y acondicionamiento en
el Gobierno Regional de Huancavelica, siendo dicha relaciéon directa y
significativa. Esto significa que la oficina del Gobierno Regional el cual fue la
delimitacion espacial, es una de las dependencias importantes ya que esta en
contacto con el puablico, lo cual la gestion del talento humano es muy

significativo.

Existe relacion entre la seguridad del personal y la gestion del talento humano,
al mantener una buena gestién del personal del Gobierno Regional de
Huancavelica, es confiable la seguridad del personal quienes no tendran temor

en demostrar sus habilidades, competencias y destrezas.

Orellana y Pérez (2014) presentan la tesis titulada “Clima Organizacional y
Desempefio Laboral en los Trabajadores de la Municipalidad Distrital de
Huayucachi — Huancayo, 2012-2013”, de la Universidad Nacional del Centro

del Peru, Huancayo. La investigacion busca establecer la relacion que hay entre
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el clima organizacional y el desempefio laboral de los trabajadores de la
Municipalidad distrital de Huayucachi, Huancayo, tiene como soporte
metodoldgico el disefio, no probabilistico, corte transversal, en el nivel de

investigacion es correlacional.

Quienes en la investigacion presentan el resultado respecto al problema general

€es:

Existe evidencia que hay correlacion entre el clima organizacional y el
desempefio laboral, de manera directa, de los colaboradores de la Municipalidad

distrital de Huacucachi, Huancayo, en el periodo 2012-2013.

Luego se ha podido demostrar que los indicadores como recompensa,
remuneracion. Liderazgo, confort, conflicto y cooperacién y comunicacion se
encuentran en un nivel medio lo cual nos indica que requiere de mejora.
Mientras que identidad, estructura, innovacion, motivacion y toma de decisiones

se encuentran en un nivel alto.

Se ha podido visualizar, que los indicadores como calidad y organizacion se
encuentran en un nivel medio, lo cual significa que requiere de mejora. Mientras
que las relaciones interpersonales, innovacién, orientacion de resultados y

trabajo en equipo se encuentran en un nivel alto.

Aliaga, V. (2012) en la tesis que presenta “La seleccion de personal para
mejorar el desempefio de los gestores de cobranza del area de recuperaciones
en el Banco de Materiales S.A.C. - sucursal Huancayo” de la Universidad
Nacional del Centro del Pert de Junin, PerQ. El objetivo principal del trabajo de

investigacion, es hallar el modelo de seleccion de personal, que el Banco de
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Materiales S.A.C., debe utilizar para generar un estandar y lograr eficiencia en

el Banco.

De las conclusiones a las cuales llego podemos mencionar los siguientes:

Para conseguir un modelo es necesario que los procesos de seleccion sean a
través de concursos publicos, generando la diversidad de profesionales que
postulan con el perfil que requiere el Banco de Materiales, asi mismo formaria
un bolsa de empleos, asi mismo ayudaria a la identificacion del personal con la

institucion por los beneficios que ofrece y que toda persona anhela conseguir.

2.2. Bases Tedricas.

Existen muchas teorias que habla sobre seleccion de personal y rendimiento laboral los
cuales ayudaron a la investigacion a definir cada variable y dimensiones que respaldan

la tesis, entre los autores quienes exponen tenemos:

Seleccion de Personal.

Chiavenato, 1. (2009, p. 137) En su libro Gestion del Talento Humano define seleccion
de personal como un filtro que solo permite ingresar a las organizaciones determinadas
personas, quienes cuentan con las caracteristicas que estipula dicha organizacion. Un
antiguo concepto popular afirma que la seleccion de personal consiste en la eleccion
precisa de la persona indicada para el puesto correcto en el momento oportuno. El
mismo autor indica que la seleccién busca entre los candidatos quienes seran mas

adecuados para cubrir los puestos que existe en la organizacion.

Proceso de Seleccidn.
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Chiavenato, 1. (2009, p. 138) Quien dice que el proceso de seleccidn es un mecanismo
eficiente para aumentar el capital humano de las organizaciones. La mejor manera de
lograr en enfocar la seleccién en la adquisicion de las competencias individuales

indispensables para el éxito de la organizacion.

Es decir que en el proceso de seleccidn existe dos aspectos fundamentales: una sera el

puesto que serd cubierto y la otra en la competencia que seran captadas.

El mismo autor sigue cuando habla que las exigencias dependen de esos datos e
informacion, de modo que la seleccién tenga la mayor objetividad y precision para
llenar el puesto o sumar las competencias. Si de un lado tenemos el puesto que sera
cubierto o las competencias deseadas, del otro estan los candidatos radicalmente
diferentes unos de otros, quienes disputan el mismo puesto y compiten entre si. En estos
términos, la seleccion se configura como un proceso de comparacion y de decision. Esto
ocurre de los dos lados: la organizacion compara y decide qué pretende de los
candidatos y éstos comparan y deciden acerca de lo que ofrecen las organizaciones

donde se presentan como candidatos.

Bases de la Seleccién de Personal.

Chiavenato, 1. (2009, p. 143) Que bases de seleccion de personal se debe tomar en
cuenta, a esto el autor nos explica que el parametro o criterio de la comparacién y la
eleccidén se debe extraer de la informacion sobre el puesto a cubrir o las competencias
deseadas y sobre los candidatos que se presentan. Entonces la recopilacion de

informacion respecto al puesto a cubrir se reine de cinco maneras distintas:

o Descripcion y analisis del puesto. Esta forma simboliza el inventario de las

caracteristicas intrinsecas (contenido del puesto) y extrinsecas del puesto (todos los
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requisitos que el puesto necesita de su ocupante, o conocidos como factores de las
especificaciones). La descripcion y el analisis del puesto facilitan datos detallados en
relacion a las disposiciones, condiciones y las caracteristicas que el ocupante del puesto
debe tener. En virtud de ello, el proceso de seleccion se rige sobre la investigacion y la
evaluacion de dichos requisitos y en las caracteristicas de los posibles candidatos que
se presenten. La compilacion de datos basados en la descripcion y el analisis del puesto,
determinaréa calidad y cantidad de un nivel mayor con respecto a las otras formas.

o Técnicas de los incidentes criticos. Este punto radica sobre la determinacion
organizada e imparcial que los gerentes o jefes deben realizar de los comportamientos
y acciones de los posibles ocupantes del puesto considerado, los que generaran un
sobresaliente o bajo desempefio en el area de trabajo. Esta técnica aspira focalizar las
caracteristicas deseables (que mejoran el desempefio) y las indeseables (que lo
empeoran), que tienen que ser investigadas en los candidatos futuros a los puestos para
los procesos de seleccion. Esta técnica de los incidentes criticos es subjetiva ya que se
basa Gnicamente en el juicio del gerente o del equipo de trabajo cuando se habla de las
caracteristicas requeridas y las que no del futuro ocupante. A pesar de ello, constituye
una excelente forma para recabar datos acerca de puestos cuyo detalle necesita de
particularidades intrapersonales que debe tener el ocupante del puesto para lograr
obtener un nivel de desempefio eficiente y exitoso.

o Solicitud de personal. Esta forma constituye la etapa con la que se da inicio al
proceso de seleccion. En primera instancia con el requerimiento y pedido, posterior a
ello la orden de servicio que el jefe o0 encargado del area dispone con el fin de requerir
personal para ocupar un puesto disponible. En diversas instituciones que no cuentan
con un sistema estructurado de descripcion y analisis de los puestos, la solicitud se da

de forma en la que el jefe 0 encargado requisita y firma, e incluye varios campos en los
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gue se apunta los requisitos y caracteristicas deseables del futuro ocupante. Basando asi
el proceso de seleccion en la informacion acerca de las caracteristicas y requisitos

sefalados en la solicitud.

Administracién de Recursos Humanos.

Es muy importante considerar que para el proceso de seleccién depende de la

administracion de recursos humanos tal como explican:

Robbins, S. y Coulter, M. (2010, p. 205) Es importante la administracion de recursos
humanos por los tres siguientes motivos, en Primera, por ser fuente de ventajas
competitivas ya que en las organizaciones el departamento de recursos humanos estan
orientados a generar un valor para la organizacion por medio de las personas que
laboran al demostrar el rendimiento laboral creando un valor superior. Segundo, es
fundamental para las estrategias organizacionales la administracion del mencionado
recurso humano, por lo que los responsables de las &reas deben de cambiar la forma de
pensar con referencia a los empleados y la manera en la que estos se relacionan con los
involucrados, es decir el trato como un todo a los individuos y no una manera de
disminuir los costos. Tercero, es comprobado que la manera de tratar que tengan las

organizaciones a su gente afecta en gran manera su rendimiento laboral.

Planeacién de Recursos Humanos.

Robbins, S. y Coulter, M. (2010, p. 209), En esta etapa los gerentes deben planificar
con cuantas personas deben contra en el puesto y en el momento que se requiere. Los
autores indican que en esta fase se debe tomar en cuenta la evaluacion de las
competencias, capacidades que ese instante demuestra, que serviran para el futuro, ellos

mismos deben estimar las necesidades de personas que necesita el puesto o quizas son
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muchos que laboran y es donde se presenta el reclutamiento y reduccion de personal,
seleccidn de personal el cual es el tema principal que se ocupara la investigacion, por

lo tanto veamos que dicen dichos autores sobre la seleccidn del personal.

Seleccion.

Robbins, S. y Coulter, M. (2010, pp. 211-2012), es el momento que dan a conocer los
candidatos que seran calificados para el puesto. Es necesario la seleccién cuidosamente,
ya que los errores llevan a seleccionar a las personas que no tienen el perfil adecuado
para el puesto, por lo tanto el gerente tome las precauciones necesarias para dicho

proceso.

Sobre las dimensiones del Proceso de Seleccidn.

Seleccion inicial

Robbins, S. (2009, p.585), en esta etapa explican los autores que los postulantes
presentan la primera informacion en el cual contiene los datos generales, estudios
realizados, experiencias en el ambito laboral, esto sirve para realizar el primer filtro es
decir, si el aspirante cumple o no lo requerido. Hay documentos que son parte de la
seleccion inicial, asi como pasan a la etapa de seleccion contingente, esto depende de

las organizaciones.

e Solicitudes de Empleo. Es un formato que ayuda identificar al postulante,
desde la informacion de los datos personales, formacién académica,
certificaciones, experiencia. Sin embargo la informacion que se incorpora en
una solicitud, en realidad, no es muy util para definir y/o determinar el
desempefio. Aun asi, se puede considerar como un buen filtro al inicio del

proceso.
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o Verificacion de antecedentes. Las organizaciones hoy en dia solicitan los
antecedentes y muchos saben que si salieron de un trabajo anterior con buenas
referencias, seran recomendados a otros empleos. De hecho, al hacer un estudio
se demostrd que casi dos terceras partes de las empresas suelen negarse a dar
alusiones y/o referencias al detalle de sus ex colaboradores, por el temor de ser
demandados. “Aunque con frecuencia esta preocupacién es infundada (los
empleadores estdn seguros en la medida en que se refieran a hechos
documentados, y varias entidades de Estados Unidos han aprobado leyes que
protegen la informacion veridica proporcionada en las verificaciones de
antecedentes), en nuestra sociedad tan litigante las empresas van a lo seguro.
(...) Las cartas de recomendacion también son validas para revisar los
antecedentes, pero no suelen ser Utiles. Ya que podemos presumir que los
postulantes escogen a las personas que hablaran bien de ellos o existe cierta
afinidad, por lo que solo se tiene comentarios positivos como resultado. Al final,
los lectores de las cartas las ignoran o leen “entre lineas” para tratar de encontrar

en ellas un significado oculto”.

Seleccion Sustantiva.

Sobre esta dimension el autor indica:

Robbins, S. (2009, pp. 587-588) “Si un candidato pasa los filtros iniciales, continta
con los métodos de seleccion sustantiva, los cuales son la parte medular del proceso de

seleccion e incluyen las pruebas escritas, las pruebas de desempefio y las entrevistas”.

Prueba Escrita. Formaron parte de una aceptacion durante un buen periodo de tiempo,
como herramienta de seleccion, mejor conocida como “pruebas de lapiz y papel”, no

obstante actualmente gran parte de ellas estan disponibles en linea y son de facil acceso,
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ya en los 60 y mediados de los 80 fue disminuyendo su aplicacion, en especial en
Estados Unidos. Sin embargo, los candidatos suelen sefialar que las pruebas escritas no
poseen mucha validez y resultan en su mayoria mas injustas que las entrevistas o las
pruebas de desempefio. Los inventarios de intereses.

o Pruebas de simulacién del desempefio. “Son instrumentos mucho mas
complicadas y dificil de aplicar que las pruebas escritas, las pruebas de simulacién del
desempefio tienen mayor validez aparente (es decir, los aspirantes tienden a considerar
que sus resultados son precisos) y su uso va en aumento”.

o Entrevistas. Siendo la herramienta o técnica méas usada a nivel mundial para
elegir a los candidatos La dependencia exagerada acerca de las entrevistas por lo general
suele ser problematica, ya que es evidente que las técnicas de administracion, como la
promocion personal, causan un gran impacto acerca de la inclinacion del entrevistador,
aun si no se encuentren estrictamente relacionadas con el puesto evaluado. El
postulante que no posea un adecuado desempefio en la entrevista, puede ser eliminado,
siendo lo mas probable, sin interesar la experiencia laboral, tampoco las calificaciones

de las pruebas o tal vez las cartas de recomendacion.

Seleccion Contingente.

Robbins, S. (2009, p. 589), Es cuando los aspirantes pasan luego de haber aprobado
los métodos de seleccion sustantiva para ser contratados pero se incrementa una
evaluacion adicional, esto al requerimiento de la organizacion. EI método contingente
que habla el autor es cuando la organizacion quiere saber algunos aspectos adicionales
a las que te evaluaron a un inicio tales como la deteccién de drogas, alguna enfermedad
hereditaria, gran magnitud de pretendientes a los diversos puestos creen que es injusto

o0 invasivo que los sometan a ellas sin que se encuentren sospechas razonables, y creen



37

que la evaluacion de conocimiento, habilidades, capacidades y no de estilo de vida que

Ilevan que pueden carecer de objetividad o relevancia.

A continuacion se tratara sobre:

Rendimiento Laboral.

Works Meter (2013, p. 6) “En la informacion que brinda explica que el rendimiento
laboral es la relacion existe entre lo producido y los medios empleados, tales como

mano de obra, materiales, entre otros”.

El mismo autor explica que en el ambito empresarial, la productividad se identifica por
el rendimiento laboral, siendo el vinculo que existe entre los objetivos organizacionales,
las metas que desea alcanzar y el tiempo que se emplea para el logro; teniendo presente
que la persona es el elemento de mayor importancia en la empresa, ya que ellos son

quienes ejecutan lo planificado en las funciones que tienen, propias del cargo.

Evaluacion del Rendimiento Laboral.

Se puede definir como el proceso en el cual las organizaciones estiman
cuantitativamente, cualitativamente, el grado de eficiencia y eficacia que los
colaboradores demuestran en cada puesto de trabajo. Los resultados objetivos ayudan
a mejorar, identificando los errores para asumir la responsabilidad de formular mejoras

con planes de reforzar técnicas de trabajo y desarrollar el talento de los colaboradores.

Gestion del Rendimiento.

Leon, C. (2015, p. 4), “Gestidn del rendimiento se conceptualiza como una herramienta
estratégica que sirve para la gestion y el mejoramiento del desempefio de los servidores

publicos. Para comprender lo sefialado se requiere entender que la gestion del
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rendimiento es una forma de gestionar el talento humano de manera coordinada,
articulada y en retroalimentacion con la planificacion estratégica de las

organizaciones”.

La Gestion del Rendimiento demanda lograr un adecuado estimulo para alcanzar el
rendimiento de los servidores publicos y su compromiso con la entidad, determinando
su contribucidn al alcance de los objetivos y metas institucionales. De la misma forma,
muestra diferencias de los servidores con el fin de darles atencion. Por tal razon se
establecen diversos planes de mejora (individuales e institucionales) los que aportaran
en el desarrollo progresivo del desempefio del talento humano en sus puestos y como
resultado en la calidad de la gestion y como consecuencia de los servicios que brindan
las entidades publicas a la poblacidn, siendo ésta la finalidad pablica que busca todo los

entes publicos.

El modelo de gestion del rendimiento, generado por SERVIR se conceptualiza como
un proyecto estandar o una propuesta base detallando un esquema de evaluacion inicial
de 90 grados (donde es el jefe inmediato superior o directo el encargado de evaluar al
talento humano bajo su cargo), resultando asi la metodologia mas favorable y en
consecuencia mas recomendable, en merito a sus caracteristicas, cuando se trata de
impulsar el inicio de una cultura de gestion del rendimiento. Este modelo de noventa
grados se alinea con lo que promueve la Ley del nuevo Servicio Civil en nuestro pais,
la cual se orienta hacia un desarrollo progresivo no solo a nivel de su alcance de
implementacion, sino también a nivel del grado de complejidad hacia el que vaya

avanzando.

Ley N° 30057 (2014, art. 25), Reglamento General de la Ley N° 30057, Ley del Servicio

Civil en el Articulo 25 sefiala que la Gestion del Rendimiento del cual se comprende
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que, identifica, reconoce y promueve al servidor pablico con el aporte que deja en la
instituciébn a donde pertenece, cumpliendo los objetivos institucionales. Esta
conformado  por confiables instrumentos técnicos, asi como en metodologias
verificables del papel que cumplen en las instituciones, de acuerdo a los objetivos y

metas institucionales, sobre todo en el puesto que ocupan.

Sobre las dimensiones.

La Planificacion.

Ley N° 30057 (2014, art. 38), Reglamento General de la Ley N° 30057, Ley del Servicio

Civil, Art. N° 38.

Que a la letra indica que las acciones necesarias para desarrollar y ejecutar los acuerdos
establecidos, debe lograr el conocimiento de los involucrados en la GdR. en la
isntitucion. Con la realizacion de acciones como la comunicacion, informacion,
sensibilizacion que requiere los involucrados, asi mismo deben tener conocimiento de
las normas, instrumentos, procedimientos, responsabilidades y derechos que tienen en

el momento del proceso de evaluacién de GdR.

Establecimiento de Metas y Compromisos.

Ley N° 30057 (2014, art. 40), Reglamento General de la Ley N° 30057, Ley del Servicio
Civil, Art. N° 40. Establece que en esta etapa los individuos aceptan los retos, cumplir
las metas ya sea individual o grupal y lo que tanto esperan las organizaciones los
compromisos que asumen los servidores civiles para el tiempo en que seran evaluados
sobre el rendimiento, las entidades aplicaran progresivamente la aplicacién de dichas
evaluaciones. Al decir progresivo puede ser por areas, equipos, periodos, entre otros,

segun sea adecuado para el desarrollo de la institucion publica.
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El Seguimiento.

Ley N° 30057 (2014, art. 42), Reglamento General de la Ley N° 30057, Ley del Servicio
Civil, Art. N° 42. Se da inicio luego de la etapa de la definicion de las metas y
compromisos, esta parte continua en todo el ciclo de la gestion del rendimiento. Implica
le seguimiento la orientacion continua, la retroalimentacion, apoyo del evaluador hacia
el evaluado, este Ultimo demostrar con responsabilidad y esfuerzo, de acuerdo a las

metas trazadas y con la captacion de un plan de mejora.

En esta etapa la retroalimentacion contribuird a identificar las necesidades y mejorar el

rendimiento del servidor publico.

La Evaluacion.

Ley N° 30057 (2014, art. 43), Reglamento General de la Ley N° 30057, Ley del Servicio
Civil, Art. N° 43. Corresponde a valorar el desempefio, estando en manos del evaluador,
a partir del seguimiento que se da en todo el periodo, culminando con la comunicacion
a los evaluados cada afio, en dicho resultado se explicara el cumplimiento de las metas
alcanzadas. La evaluacion servira para comprender en qué etapa hay errores, casi

siempre se realiza al inicio de la etapa de establecimiento de metas y al final del periodo.

La Retroalimentacion.

Ley N° 30057 (2014, art. 45), Reglamento General de la Ley N° 30057, Ley del Servicio
Civil Art. N° 45, La retroalimentacion consiste en la entrevista que debe tener el
evaluador y evaluado sobre los resultados del desempefio, planteando un plan de mejora
para el servidor que lleve a la mejora de los resultados posteriores de la labora que
realizan, el evaluado recibe recomendaciones, capacitaciones y otros aspectos que

ayuden al desempefio laboral del servidor.
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Evaluacion del Desemperio.

Alles, M. (2015), La autora menciona el ¢por qué evaluar el desempefio?, al explicar
que la evaluacion del desempefio es uno de los principales temas abarcados por muchos
autores dentro del contexto de Recursos Humanos, no obstante aun es preocupacion de
todos. La razones son diversas entre ellas que los evaluadores tienen cierto
descreimiento de la fiabilidad de los métodos utilizados, de un deficiente
entrenamiento. Dado este escenario, los gerentes y jefes que deben evaluar a sus
colaboradores. Existen sistemas que solo son burocraticos y no se convierten en
herramientas de gestion organizacional. La solucion a este problema se alcanza
mediante un disefio adecuado de la herramienta de evaluacion, considerando la cultura
y las realidades necesidades de cada organizacion, debe estar alineado con los objetivos
organizacionales, y luego de asegurarse que la herramienta es la adecuada comenzara
el entrenamiento a los colaboradores, que deben ser de caricter continuo. (...)
Habitualmente se cree que las evaluaciones de desempefio se realizan para decidir si se
aumentan los salarios 0 no, o quienes hay que despedir. Esto puede ser cierto en
ocasiones, pero el significado de las evaluaciones de desempefio es mucho mas rico u

tiene otras implicaciones en la relacion jefe-colaborador.

Definicion de Conceptos.

Seleccion.

Cuando se habla de seleccion se define como la accion de elegir, preferir, optar a uno
0 mas personas, objetos entre otros, para luego separarlos del resto por la distincion de

quien lo elige.

Proceso.
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Se puede definir como el conjunto de aspectos, fendmenos que se asocian al ser
humano, a la naturaleza, lo cual se desarrolla en un determinado tiempo considerando
fases, etapas sucesivas hasta llegar a un punto determinado. “Los procesos son
mecanismos de comportamiento que disefian los hombres para mejorar la productividad

de algo, para establecer un orden o eliminar algun tipo de problema”.

Recuperado https://definicion.mx/proceso/.

Recursos Humanos.

Chiavenato, 1. (2007, p. 2) “La expresion “recursos humanos” sefiala a las diversas
personas quienes son parte de las organizaciones e instituciones, y que desarrollan
funciones determinadas en ellas. Asi mismo indica que las personas pasan la mayoria
de su tiempo laborando en las instituciones. Ya que éstas necesitan al recurso humano
para el desarrollo de sus actividades y operaciones, tan igual como su necesidad de
recursos financieros, materiales y tecnoldgicos. Siendo el punto del que parte la
denominacion de recursos humanos que define al personal que labora en las

organizaciones”.

Evaluacion.

Es el valor, la conceptualizacion que se otorga a una cosa, accion, que se basa en
criterios que se determinan por la persona o grupo de personas que pertenecen a un
conjunto de normas. En la administracion la evaluacion consiste en aplicar estrategias

fundamentales entre las buenas préacticas de los recursos humanos.

Rendimiento.


https://definicion.mx/proceso/
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Es la consecuencia de una accion, de un producto, utilidad que realiza una persona. En
términos de las matematicas, es la proporcion entre el resultado y los medios que se

utilizan para llegar al mismo.

Desempefio.

El desempefio, tiene el significado que se le da cuando el individuo demuestra
eficiencia, eficacia, al momento de realizar una actividad, del cual, los resultados
indican si dicha persona sigue 0 no en la institucion, si es quien debe ascender u obtener

incremento remunerativo en una organizacion.

Gestion.

El termino gestion se define como un conjunto de acciones, diligencias secuencialmente
lo cual permite realizar actividades con la finalidad de solucionar o profundizar un
proyecto, basado en los términos que establece el grupo de personas, organizaciones

entre otros.

Planificacion.

Morales, P., Sdnchez, M. y Ponce de Leon, J. (2013, p.40) Este proceso facilita la etapa
de generacion y formulacion de ideas rectoras de la institucion; vision, mision y valores;
estima el estado situacional interno y externo, para que en base a ello se establezcan
estrategias, objetivos estratégicos, politicas, programas y proyectos, de tal manera que
puedan alcanzar los objetivos organizacionales a largo tiempo. Es considerada como
una actividad estratégica, holistica y proactiva que va a permitir que los servidores
publicos enfrenten dificultades y que sepan aprovechar las oportunidades en el frente

externo, puedan minimizar las debilidades y potenciar las fortalezas en el frente interno.

Seguimiento.
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Es la verificacion del grado de avance de los proyectos en sus diversas etapas: ya sean
intermedias y/o finales mediante la verificacién del cumplimiento de resultados y
objetivos, y de la ejecucion presupuestaria. En el seguimiento (monitoring) de un
proyecto de desarrollo el objetivo consiste en constatar hechos que han ocurrido o no,
mientras tanto en la etapa de evaluacion se trata de obtener un valor de esos hechos y
cuales seran sus repercusiones generadas hacia el entorno. Siendo un diferencia de estas

dos funciones, la finalidad que persiguen.

https://edukavital.blogspot.pe/2013/01/definicion-de-sequimiento.html.

Retroalimentacion.

Chiavenato, 1. (2007, p. 12) El autor sefiala que la retroalimentacion (feedback) es parte
de acciones de retorno y esta es positiva cuando la salida estimula y amplia la entrada
aumentando la operacionalidad del sistema. Sin embargo la retroalimentacion se
convierte en negativa cuando la salida reduce la entrada desanimando la operacion del
sistema. En ese sentido, la retroalimentacion permite mantener al sistema en
funcionamiento dentro de ciertos limites. Cuando el sistema no alcanza tales limites
ocurre la retroalimentacion positiva; cuando el sistema los sobrepasa ocurre la

retroalimentacion negativa.

Servicio Civil.

Servir (15 de marzo del 2018), “Herramientas del Peru que crece”. El significado de
servidor publico, son las funciones que cumplen las personas que sirven la ciudadania,
por cuando servicio civil, es el conjunto de reglas, normas que se deben cumplir, bajo
la gestion de los recursos humanos en el Estado. Tiene como finalidad velar por quienes

conforman las instituciones publicas, asi mismo los intereses de la sociedad.


https://edukavital.blogspot.pe/2013/01/definicion-de-seguimiento.html
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2.4 Hipotesis y Variables.

2.4.1. Hipdtesis General.

Existe una relacion directa entre el proceso de seleccién y la gestion del
rendimiento del talento humano de la oficina de abastecimiento y servicios

auxiliares del Gobierno Regional de Junin en el afio 2018.

2.4.2. Hipdtesis Especificas.

e Existe una relacion directa entre el proceso de seleccion y la planificacion del
talento humano de la Oficina de Abastecimiento y Servicios Auxiliares del
Gobierno Regional de Junin en el afio 2018.

e Existe una relacion directa entre el proceso de seleccion y el establecimiento de
metas y compromisos del talento humano de la Oficina de Abastecimiento y
Servicios Auxiliares del Gobierno Regional de Junin en el afio 2018.

e Existe una relacion directa entre el proceso de seleccién y el seguimiento del
talento humano de la Oficina de Abastecimiento y Servicios Auxiliares del
Gobierno Regional de Junin en el afio 2018.

e Existe una relacion directa entre el proceso de seleccién y la evaluacién del
talento humano de la Oficina de Abastecimiento y Servicios Auxiliares del
Gobierno Regional de Junin en el afio 2018.

e Existe una relacion directa entre el proceso de seleccion y la retroalimentacion
del talento humano de la oficina de abastecimiento y servicios auxiliares del

Gobierno Regional de Junin en el afio 2018.

2.4.3. Variables de la Investigacion.

Las variables consideradas en la investigacion:
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Variable 1. Proceso de Seleccion.

Chiavenato, 1. (2009, p. 138) Quien dice que el proceso de seleccion es un
mecanismo eficiente para aumentar el capital humano de las organizaciones. La
mejor manera de lograr en enfocar la seleccién en la adquisicion de las

competencias individuales indispensables para el éxito de la organizacion.

Es decir que en el proceso de seleccion existe dos aspectos fundamentales: una

sera el puesto que sera cubierto y la otra en la competencia que serén captadas.

Variable 2. Gestién del Rendimiento.

La Gestion del Rendimiento busca generar el buen rendimiento y el compromiso
de los trabajadores, verificando y reconociendo sus aportes al cumplimiento de
los objetivos y metas institucionales. Asi mismo, pone en evidencia las
necesidades de los servidores con el fin de que sean atendidas. Para ello se
formulan planes de mejora (individuales e institucionales) los que aportaran en
el desarrollo progresivo del desempefio del talento humano en sus puestos y
como resultado en la calidad de la gestion y como consecuencia de los servicios
que brindan las entidades publicas a la poblacion, siendo ésta la finalidad

publica que busca todo los entes publicos.
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Seleccion. Es un
mecanismo eficiente
para aumentar el
capital humano de
las organizaciones.
La mejor manera de
lograr en enfocar la
seleccion en la
adquisicion de las
competencias
individuales
indispensables para
el éxito de la
organizacion.
Chiavenato, 1.
(2009, p. 138)

Aplica la solicitud de documentos principales

La institucion solicta como documento importante el curriculum
vitae

La institucion solicta como documento importante cartas de
recomendaciones.

Seleccién Ssustantiva

Aplica diferentes pruebas para una seleccion selectiva del
personal.

En el Gobierno Regional aplican pruebas de conocimiento a los
aspirantes al puesto.

En el Gobierno Regional aplican pruebas psicologicas a los
aspirantes al puesto

Aplica las labores de prueba

En el Gobierno Regional aplican pruebas de conocimiento de los
valores humanos

En el Gobierno Regional se aplica las simulaciones de trabajos
con un tiempo de prueba.

Se recibe instruccuiones durante el tiempo de prueba

Reconoce la existencia de evaluaciones contingentes.

Cuando fue seleccionado para el puesto donde se encuentra, la
institucion solicito algun examen médico.

Cuando fue seleccionado para el puesto donde se encuentra, la
institucion solicito algun documento confidencial.

Seleccion Contingente

Reconoce la existencia de entrevistas personales

Cuando fue seleccionado la institucion aplico la entrevista
personal al inicio del proceso de seleccién

Cuando fue seleccionado la institucion aplico la entrevista
personal al final del proceso de seleccién

Reconoce que hay un proceso de induccién

Se aplica induccion a los nuevos colaboradores para el puesto
donde fueron seleccionados.

Cuestionario

ESCALA
VARIABLES DIMENSIONES INDICADORES ITEMS INSTRUMENTO
VALORATIVA
Existe una norma técnica para el proceso de seleccion del |Se cumple adecuadamente la Norma Técnica para el proceso de
personal seleccion de personal en la institucion.
Los perfiles de los puestos son requisitos exigibles al momento
de postular para el puesto indicado
. La institucion cuenta con documentos de gestién donde indica los
Reconoce los requisitos para postal a un puesto uestos de trabaio
Seleccion Inicial  |determinado P L.
. . La institucion cuenta con documentos de gestion donde indica el
Variable 1: . .
Proceso de perfil de quien debe ocupar el puesto.

Escala de medicion
de Linkert.
indices:

1. Nunca
2. Casi Nunca
3. A veces
4. Casi siempre
5. Siempre
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OPERACIONALIZACION DE LA VARIABLE GESTION DEL RENDIMIENTO

VARIABLES

DIMENSIONES

INDICADORES

ITEMS

INSTRUMENTO

ESCALA
VALORATIVA

Variable 2:
Gestion del
Rendimiento. Se
conceptualiza como
una herramienta
estratégica que sirve
para la gestion y el
mejoramiento del
desempefio de los
servidores publicos.
Leén, C.(2015, p.
4)

La Planificaciéon

Reconoce las acciones necesarias para la ejecucion anual
de las labores planificadas.

Existe sensibilizacion sobre los objetivos a cumplir en la oficina
de abastecimiento y servicios auxiliares del Gobierno Regional

Comunican sobre las normativas de trabajo de la oficina de
abastecimiento y servicios auxiliares del Gobierno Regional

Comunican sobre los procedimientos y responsabilidades de
trabajo de la oficina de abastecimiento y servicios auxiliares del
Gobierno Regional

Existe Capacitaciones permanente

Se capacita sobre las tareas programadas que tiene que cumplir en
la oficina de abastecimiento y servicios auxiliares

Establecimiento de
Metas y
Compromisos.

Reconoce las metas de la institucion

Demuestra compromiso en la labor que realiza en la oficina de
abastecimiento y servicios auxiliares

Demuestra responsabilidad en la labor que realiza en la oficina de
abastecimiento y servicios auxiliares

Se establece los acuerdos de trabajo individual o grupal

Se especifican las labores individual asigandas en la oficina de
abastecimiento y servicios auxiliares del Gobierno Regional

Se especifican las labores grupales asigandas en la oficina de
abastecimiento y servicios auxiliares del Gobierno Regional

El Seguimiento.

Existe motivacion en las labores que realiza

Cumple con las tareas que se le encomendo en una fecha asignada
en la oficina de abastecimiento y sercicios auxiliares del Gobierno
Regional.

Es felicitado al logro de un objetivo en beneficio de la oficina de
abastecimiento y servicios auxiliares del Gobierno Regional.

Existe reuniones para tratar las necesidades de la
institucion

Participa de las reuniones para ver las necesidades y mejorar el
rendimiento en la oficina de abastecimiento y servicios auxiliares
del Gobierno Regional

La Evaluacioén.

Existe evaluaciones de desempefio

A partir del seguimiento realizado, se constatan los logros
alcanzados al finalizar el periodo de trabajo encargado.

Es comunicado sobre la calificacion alcanzada en la evaluacion

Existe intercambio de opiniones respecto a la evaluacion

Es aceptado su opinion y expextativa sobre la evaluacién de
desempefio en la oficina de abastecimiento y servicios auxiliares
del Gobierno Regional

La
Retroalimentacion.

Identifica recomendaciones que ayuden a la mejora del
desempefio

Se formula un plan de mejora para el cumplimiento de las metas
en la oficina de abastecimiento y servicios auxiliares del Gobierno
Regional

Acepta recomendaciones que ayudaran a mejorar el desempefio
laboral en la oficina de abastecimiento y servico auxiliar del
Gobierno Regional.

Cuestionario

Escala de medicion
de Linkert.
indices:

1. Nunca
2. Casi Nunca
3. A veces
4. Casi siempre
5. Siempre
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CAPITULO 111
METODOLOGIA
3.1. Método de Investigacion.
3.1.1. Meétodo General.

Como método general se utilizd el método cientifico porque se formul6 una
hip6tesis lo cual se demostr6 que existe o no relacion entre el proceso de
seleccion y la gestion del rendimiento del talento humano del gobierno Regional
de Junin en el afio 2018, respaldado por los antecedentes y con el sustento

cientifico al problema se tomara en cuenta las bases teoricas.
3.1.2. Métodos Especificos.
3.1.2.1. Método deductivo.

Se utiliz6 este método porque se respalda por teorias que identifican a las
variables de estudio como es el proceso de seleccion y la gestion del
rendimiento del talento humano, desde una definicion general que
proporcionan los autores, a los términos necesarios para comprender en la

investigacion.
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Tal como indica Oseda, D., Chenet, M., Hurtado, D., Chavez, A., Patifio,
A.y Oseda, M. (2015, p.81). “La deduccidn, parte de un marco general de
referencia y se va hacia un caso en particular en la deduccion se comparan
las caracteristicas de un caso objeto con la definicidon que se ha acordado

para una clase determinada de objetos y fendmenos”.

3.1.2.2. Método inductivo.

Se utiliz6 el método inductivo al momento de utilizar el marco tedrico con
los aportes que se encuentra en los antecedentes, bases teoricas se pudo
hacer una comparacion o generalizaciéon de los aportes con la presente

investigacion.

3.1.2.3. Método Hipotético-Deductivo.

El método hipotético-deductivo ayuddé a recabar premisas, formular
hipétesis, verificarlas y finalmente realizar las respectivas conclusiones.
Con la finalidad de llevar a cabo la resolucion de problemas. Este método
se ha utilizado ya que retne los elementos del método inductivo como

método deductivo segun lo sefialado lineas arriba.

3.2. Tipo de la Investigacion.

Al definir la investigacion decimos que son procedimientos ordenados, reales que se

aplican al estudiar un fenémeno o problema.

Investigacion basica.
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Se utilizo el tipo de investigacion basica porque no persigue una utilizacién inmediata
para los conocimientos obtenidos, la investigacion que se realizé formuld nuevas teorias

e incrementd conocimientos cientificos.

Enfoque cuantitativa.

Porque existe un fendmeno de estudio basado en el problema que se inicia de un
problema y se utilizé técnicas, instrumentos estructurados con un conjunto de

procedimientos, al respecto indican:

Hernandez, R., Fernandez, C. y Baptista M. (2014, p.4) Utiliza la recoleccion de datos
para probar hipdtesis con base en la medicion numérica y el analisis estadistico, con el

fin de establecer pautas de comportamiento y probar teorias.

Nivel de Investigacion.

El nivel de investigacion se utilizd el correlacional, porque tiene la finalidad de
correlacionar las variables proceso de seleccion y gestion del rendimiento, mediante la
medicion de dichas variables y luego con la aplicacion de técnicas estadisticas se estimo

la correlacion.

El nivel de la presente investigacion es correlacional.

En el cual se identifica:

M: muestra.

O1: Variable 1 proceso de seleccion.

0O2: Variable 2 gestion del rendimiento.

R: relacion entre las variables de estudio.
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Asi mismo entendemos sobre disefio de investigacion como la planificacion de lo que

se debe hacer asi logrando los objetivos del estudio.

Hernandez, R. et. al. (2014, p.128) Hablan sobre Disefio quien dice que puede definirse

como: “un plan o estrategia que se desarrolla para obtener la informaciéon que se

necesita en una investigacion”.

El disefio de la presente investigacion es no experimental con corte transversal.

3.5. Poblacion y muestra.

3.5.1 Pablacion.

Al respecto define Hernandez, R. et. al. (2014, p. 174) “Conjunto de todos los

casos que concuerdan con determinadas especificaciones”. En la investigacion

se considerara 50 empleados de la Oficina de Abastecimiento y Servicios

Auxiliares del Gobierno Regional de Junin.

Tabla N° 1: Poblacion

N° DESCRIPCION NIVELES PUESTO CANTIDAD
1 DECRETO LEGISLATIVO NOMBRADOS 4
N° 276
3 CAS DECRETO CONTRATADOS AT !
LEGISLATIVO N° 1057 SERVICIOS 29

AUXILIARES
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ADQUISICIONES 10
ALMACEN 2

’ SERVICIOS
4 LOCACION DE SERVICIOS CONTRATADOS AUXILIARES 5
ADQUISICIONES 3
TOTAL 50

3.5.2 Muestra.

Oseda, et al (2015, p. 166) cita a: Ramirez (1999, p.91), indica que,
generalmente los autores coinciden que cuando la poblacion es no
probabilistico y esta es relativamente grande (mayor que 1000), se puede coger
un aproximado del 10% minimo de la poblacion y se contaria con una muestra
con un nivel elevado de representatividad. En la investigacidn se tomo en cuenta

el total de la poblacion siendo 50 empleados.

3.6. Técnicas e Instrumentos de Recoleccion de Datos.

3.6.1. Técnicas de Recolecciéon de Datos.

Entre lo que se utilizo:

e LaEncuesta: Con el fin de recabar la informacion de la variable de estudio.
Cabe sefialar que la encuesta posee un margen de error ya que
probablemente esta influenciada por la subjetividad de la persona
encuestada.

e Entrevista: Para la obtencion de datos o testimonios verbales gracias a la

participacion directa del entrevistador y el/la entrevistado/a.

3.6.2. Instrumentos de Recoleccion de Datos.
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Los instrumentos que se utiliz6 sera el cuestionario que contienen preguntas

cerradas, asi mismo se utilizo los siguientes instrumentos:

e Fichas Bibliogréficas: Las cuales ayudaron a identificar las fuentes que se
utiliz6. Este instrumento ayuda a la identificacion de datos generales en
libros, textos y otros.

e El trabajo de campo, que permitio la obtencion de los datos.

e Laobservacion.

3.7. Procedimiento de recoleccién de datos.

La recoleccion de los datos en la investigacion se realizo mediante el instrumento del
cuestionario, dicho cuestionario fue validado por juicio de expertos para luego ser

aplicado a la muestra mencionada lineas atras.
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CAPITULO IV
RESULTADOS DE LA INVESTIGACION
4.1 Presentacion de resultados.
4.1.1 Contrastacion de la Hipdtesis General.

La contrastacion de la hipotesis se realizd considerando los siguientes pasos:

Paso N° 01: Formulacion de la hipétesis general.

Ho: NO existe relacion directa entre el proceso de seleccion y la gestion del
rendimiento del talento humano, de la oficina de abastecimiento y servicios

auxiliares del Gobierno Regional del departamento de Junin, afio 2018.

Ho:ps=0

Hi: Existe relacion directa entre el proceso de seleccion y la gestion del
rendimiento del talento humano, de la oficina de abastecimiento y servicios

auxiliares del Gobierno Regional del departamento de Junin, afio 2018.

Hu: /)5#0

Paso N° 02: Muestra del estadistico de prueba.

Para la eleccidon del estadistico de prueba depende en el caso de que existiese un
empate entre los valores de las variables estudiados, en consecuencia se utilizé la

Rho de Spearman para rangos empatados.
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Paso N° 03: Determinacién del grado de significancia, valor critico y zona de

rechazo.

El grado de significancia es a=0.05, asi mismo se hallé el valor critico Is 4

utilizando la formula siguiente:

[

Por lo tanto el tamafio de la muestra es mayor a treinta donde n>30, obteniendo el

valor critico siguiente:

Lo FZ _=L96 _ oo

- J50-1 501

Por este motivo se llegd a determinar las zonas de rechazo y no rechazo de la Ho

usando la siguiente regla de decision:

— La hipdtesis nula se rechaza si: #;, < -#34 0 7o = g

— La hipotesis nula no se rechaza 512 -7, ;= ¥, = T rg

Demostrando en el siguiente gréfico:

Zona de rechazo
de la Ho

Zona de rechazo
de la Ho

Zona de no rechazo de la Ho

-fa/2= -0,28 +ra= 0,28

Figura N°1: Zonas de rechazo y no rechazo de la hipotesis nula general
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Paso N° 04: Estadistico de pruba calculado.

El rho de Spearman se calcul6 con el software estadistico del SPSS ver. 24 como

indica la siguiente tabla:

Tabla N°2:
Correlacién entre Proceso de seleccion y Gestion del rendimiento

Proceso de Gestion del
zeleccion rendirmiento
Fho de Proceso de Coeficiente de 1000 0,071
Speamman seleccion correlacion
Sig. (bilateral) : 0,622
I 30 30
Gestion del Coeficiente de 0,071 1.000
rendirmiento correlacion
Sig. (bilateral) 0,622 )
N 30 30

Fuente: Elzboracion propia basado en 12 mvestigacion.

Podemos ver el valor del estadistico de prueba que muestra la tabla N° 2 del Rho de

Spearman siendo I, , =-0.071,

Paso N° 05: Se rechaza la Ho - no se rechaza la Ho.
El resultado explica - r, =-0,28< rso =-0,071< + 1y, =0,28 —En consecuencia NO

se rechaza la Ho general.

Quedando el resultado demostrado en el siguiente gréafico.

Zona de rechazo
de la Ho

Zona de rechazo

Zona de no g'echazo de la Ho
de la Ho |
T T T I T T T

|
-ras2= -0,28 r«=-0,071 +rqn= 0,28

Figura N° 2: Decision de la hipotesis nula general
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Paso N° 06: Decision.

Por tanto, se afirma que a un nivel de significancia del 0.05 que, no existe una
relacion directa entre el proceso de seleccion y gestion del rendimiento del talento
humano del personal de la oficina de Abastecimiento y Servicios Auxiliares del

Gobierno Regional de Junin en el 2018.
4.1.2 Hipotesis especifica N° 01

Para realizar la verificacion de hipotesis se siguieron los pasos:
Paso N° 01: Formulacion de la Hipdtesis especifica 01
Ho: No existe relacién directa, entre el proceso de seleccién y la planificacion

del talento humano, de la oficina de Abastecimiento y Servicios Auxiliares del

Gobierno Regional de Junin, afio 2018.

HO: Ps= 0
H1: Si existe relacion entre el proceso de seleccion y la planificacion del talento
humano, de la oficina de Abastecimiento y Servicios Auxiliares del Gobierno

Regional de Junin, afio 2018.

Hi: psi 0

Paso N° 02: Muestra del estadistico de prueba.

Para la eleccion del estadistico de prueba depende en el caso de que existiesen un
empate entre los valores de las variables estudiados, en consecuencia se utilizé el

Rho de Spearman para rangos empatados.

ny =00y

JA ) = i) ()

Paso N° 03: Determinacion del grado de significancia, valor critico y zona de

rechazo.

El grado de significancia es a=0.05, asi mismo se hallo el valor critico I

utilizando la firmula siguiente:
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Por lo tanto el tamafio de la muestra es mayor a treinta donde n>30, obteniendo el

valor critico siguiente:

L __ZZ _ %96

= = =+0.28
Js0-1 Af50-1

Por este motivo se llegd a determinar las zonas de rechazo y no rechazo de la Ho

usando la siguiente regla de decision:

— La hipdtesis nula se rechaza si- 7, , <-#;5 0 g = g

— La hipotesis nula no serechaza si: - #; = 7 = T 7Fig

Demostrando en el siguiente grafico:

Zona de rechazo
de la Ho

Zona de rechazo
de la Ho

Zona de no rechazo de la Ho

Tl T T T Ll T

-rfa/z= -0,28 +ra;= 0,28

Figura N° 3: Zona de rechazo y no rechazo de la hip6tesis nula especifica.

Paso N° 04: Estadistico de pruba calculado.

El rho de Spearman se calcul6 con el software estadistico del SPSS ver. 24 como

indica la siguiente tabla:
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Tabla N° 3: Correlacion del Proceso de seleccion u Planificacion
u

Proceso
de
seleccion Planificacion
Bho de Proceso de Coeficients 1,000 (0.149
Spearman seleccion de
cotrelacion
Sig. . 0,301
(bilateral)
N 30 30
Plenificacion Cosficients 0.149 1.000
de
cotrelacion
S1g. 0,301
(bilateral)
N 30 30
Fuente: Elsboracion propia baszde en la mvestigacion. E

Se observa en la tabla N° 3 el valor estadistico de prueba Rho de Spearman, siendo

r., =0.149

Paso N° 05: Se rechaza la Ho — No se rechaza la Ho.

El resultado explica - ryq =-0,28< rso =-0,071< + r;, =0,28 —En consecuencia

NO se rechaza la Ho general.

Quedando el resultado demostrado en el siguiente gréafico.

Zona de rechazo
de la Ho

Zona de rechazo
de la Ho

T T T T T 1T T

|
“Ta/2= -0,28 r«=0,149 +rq,H= 0’28

Zona de no rechazo de la !l—io

Figura N° 4 . De la decision de la hipotesis nula especifica 01
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Paso N° 06: Decision

Por tanto, se afirma que a un nivel de significancia del 0.05 que, no existe relacion
directa entre el proceso de seleccién y la planificacion del talento humano en la
oficina de Abastecimiento y Servicios Auxiliares del Gobierno Regional de Junin
en el 2018.

4.1.3. Sobre la hipdtesis especifica N° 02

Para realizar la verificacion de hipotesis se siguieron los pasos:
Paso N° 01: Formulacion de la Hipdtesis especifica 01
Ho: No existe relacién directa, entre el proceso de seleccion y el establecimiento

de metas y compromisos del talento humano, de la oficina de Abastecimiento y

Servicios Auxiliares del Gobierno Regional de Junin, afio 2018.

HO: Ps= 0
Hi: Si existe relacion directa, entre el proceso de seleccion y el establecimiento
de metas y compromisos del talento humano, de la oficina de Abastecimiento y

Servicios Auxiliares del Gobierno Regional de Junin, afio 2018.

Hi: psi 0

Paso N° 02: Muestra del estadistico de prueba.

Para la eleccion del estadistico de prueba depende en el caso de que existiesen un
empate entre los valores de las variables estudiados, en consecuencia se utilizé el

Rho de Spearman para rangos empatados.

ny =00y

JA ) = i) ()

Paso N° 03: Determinacion del grado de significancia, valor critico y zona de

rechazo.

El grado de significancia es a=0.05, asi mismo se hallo el valor critico Fsq

utilizando la firmula siguiente:
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Por lo tanto el tamafio de la muestra es mayor a treinta donde n>30, obteniendo el

valor critico siguiente:

L __ZZ _ %96

= = =+0.28
Js0-1 Af50-1

Por este motivo se llegd a determinar las zonas de rechazo y no rechazo de la Ho

usando la siguiente regla de decision:

— La hipdtesis nula se rechaza si- 7, , <-#;5 0 g = g

— La hipotesis nula no serechaza si: - #; = 7 = T 7Fig

Demostrando en el siguiente grafico:

Zona de rechazo
de la Ho

Zona de rechazo
de la Ho

Zona de no rechazo de la Ho

T L] T T T 1Ll T

-ra2= -0,28 +ron= 0,28

Figura N° 5: Zona de rechazo y No rechazo de la hip6tesis especifica 02

Paso N° 04: Estadistico de pruba calculado.

El rho de Spearman se calcul6 con el software estadistico del SPSS ver. 24 como
indica la siguiente tabla:
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Tabla N° 4: Correlacion entre Proceso de seleccion y Establecimiento de metas y
COMPromisos.

B
Proceso Establecimieto
de de metasy
seleccion COMIPIOMisos
Fho de Proceso de Coeficiente 1.000 0,027
Speamnan seleccion de
correlacion
Sig. : 0,833
(bilateral)
N 30 30
Establecmmiento | Coeficients 0,027 1.000
de metasy de
compromisos | comelacion
Sig. 0.833
(bilateral)
N 30 30
O

Fuente: Elzboracion propia basade en la mvestigacion.

Se observa en la tabla N° 4 el valor estadistico de prueba Rho de Spearman, siendo
r,, =0.027

Paso N° 05: Se rechaza la Ho — No se rechaza la Ho.
El resultado explica - ryq =-0,28< rso =-0,071< + r;, =0,28 —En consecuencia

NO se rechaza la Ho especifica .

Quedando el resultado demostrado en el siguiente gréfico.

Zona de no rechazo de la Ho
|

Zona de rechazo
de la Ho

Zona de rechazo
de la Ho

\
-fas2= -0,28 r=0,027 +ra;= 0,28

Figura N° 6: Se decide la hipétesis nula especifica 2
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Paso N° 06: Decision

Por tanto, se afirma que a un nivel de significancia del 0.05 que, no existe relacion
directa entre el proceso de seleccion y el establecimiento de metas y compromisos
del talento humano en la oficina de Abastecimiento y Servicios Auxiliares del

Gobierno Regional de Junin en el 2018.

. Sobre la hipotesis especifica N° 03

Para realizar la verificacion de hipotesis se siguieron los pasos:

Paso N° 01: Formulacion de la Hipdtesis especifica 01

Ho: No existe relacion directa, entre el proceso de seleccion y el seguimiento del
talento humano, de la oficina de Abastecimiento y Servicios Auxiliares del

Gobierno Regional de Junin, afio 2018.

HO: Ps= 0
H1: Si existe relacion directa, entre el proceso de seleccion y el seguimiento del
talento humano, de la oficina de Abastecimiento y Servicios Auxiliares del

Gobierno Regional de Junin, afio 2018.

Hi: psi 0

Paso N° 02: Muestra del estadistico de prueba.

Para la eleccion del estadistico de prueba depende en el caso de que existiesen un
empate entre los valores de las variables estudiados, en consecuencia se utilizé el

Rho de Spearman para rangos empatados.

n> =00

J ) =) i) - ()

7 =
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Paso N° 03: Determinacion del grado de significancia, valor critico y zona de
rechazo.

El grado de significancia es 0=0.05, asi mismo se hallo el valor critico g

utilizando la firmula siguiente:

Por lo tanto el tamafio de la muestra es mayor a treinta donde n>30, obteniendo el

valor critico siguiente:

L __ZZ _ *L96

= = =+0.28
Js0-1 Af50-1

Por este motivo se llegd a determinar las zonas de rechazo y no rechazo de la Ho

usando la siguiente regla de decision:

— La hipdtesis nula se rechaza si: 7y, <-#:5 0 Fop = Trig

— La hipdtesis nula no se rechaza si: - #; 4= #55= T g

Demostrando en el siguiente grafico:

Zona de rechazo
de la Ho

Zona de rechazo
de la Ho

Zona de no rechazo de la Ho

-ras2= -0,28 +ra= 0,28

Figura N° 7:Zona de rechazo y No rechazo de la hipotesis especifica 03

Paso N° 04: Estadistico de pruba calculado.

El rho de Spearman se calculd con el software estadistico del SPSS ver. 24 como

indica la siguiente tabla:
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Tabla N°5: Correlacion del Proceso de seleccion y el Seguimiento.

Procezo
de
seleccion Seguimiento
Eho de Proceso Coeficiente de 1.000 0,144
Speamm;  de comrelacion
an seleccid Sig. (bilateral) : 0319
n N 50 30
Seguimie Coeficiente de 0,144 1,000
nto comrelacion
Sig. (bilateral) 0319 :
N 30 30

Fuente: Elaboracion propia basado en 12 mvestigacion.

Se observa en la tabla N° 5 el valor estadistico de prueba Rho de Spearman, siendo

r, =—0.144

Paso N° 05: Se rechaza la Ho — No se rechaza la Ho.
El resultado explica - ryq =-0,28< rso =-0,071< + r,, =0,28 —En consecuencia

NO se rechaza la Ho especifica .

Quedando el resultado demostrado en el siguiente gréafico.

Zona de rechazo
de la Ho

Zona de rechazo
de la Ho

T T Tr T T T T

I
=Fa/2= -0,2 I’5=-O,144 +rc(/2= 0,28

Figura N° 8: Se decide la hipotesis nula especifica 3

Paso N° 06: Decision

Por tanto, se afirma que a un nivel de significancia del 0.05 que, no existe relacion
directa entre el proceso de seleccion y el seguimiento del talento humano en la
oficina de Abastecimiento y Servicios Auxiliares del Gobierno Regional de Junin
enel 2018.
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4.1.5. Contraste de la hipotesis especifica 04

Para realizar la verificacion de hipotesis se siguieron los pasos:

Paso N° 01: Formulacion de la Hipdtesis especifica 01

Ho: No existe relacion directa, entre el proceso de seleccion y la evaluacion del
talento humano, de la oficina de Abastecimiento y Servicios Auxiliares del
Gobierno Regional de Junin, afio 2018.

Ho: Ps= 0
H1: Si existe relacion directa, entre el proceso de seleccién y la evaluacién del
talento humano, de la oficina de Abastecimiento y Servicios Auxiliares del

Gobierno Regional de Junin, afio 2018.

Hi: psi 0

Paso N° 02: Muestra del estadistico de prueba.

Para la eleccion del estadistico de prueba depende en el caso de que existiesen un
empate entre los valores de las variables estudiados, en consecuencia se utilizé el

Rho de Spearman para rangos empatados.

ny =00y

J:a(if - x)’ Jn(Ef - vy

1 =

Paso N° 03: Determinacion del grado de significancia, valor critico y zona de

rechazo.

El grado de significancia es a=0.05, asi mismo se hallo el valor critico Fsq

utilizando la firmula siguiente:

Por lo tanto el tamafio de la muestra es mayor a treinta donde n>30, obteniendo el

valor critico siguiente:
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=z =196

501 s0-1

Por este motivo se llegé a determinar las zonas de rechazo y no rechazo de la Ho

==, 28

r

usando la siguiente regla de decision:

— La hipdtesis nula se rechaza si: 7y, <-#; 5 0 Fpp = 1rig

— La hipdtesis nula no se rechaza si: - ¥, 4= #;0 = T ;g

Demostrando en el siguiente gréfico:

Zona de rechazo
de la Ho

Zona de rechazo
de la Ho

Zona de no rechazo de la Ho

T L] T T T 1Ll T

-ras2= -0,28 +ra= 0,28

Figura N° 9: Zona de rechazo y No rechazo de la hipotesis especifica 04

Paso N° 04: Estadistico de pruba calculado.

El rho de Spearman se calculo con el software estadistico del SPSS ver. 24 como
indica la siguiente tabla:

Tabla N° 6: Correlacion del Proceso de seleccion y la Evaluacion..

Proceso de Evalu

zeleccion acion

Eho de Proceszo de Coeficiente de 1,000 0,041
Speanman seleccion comrelacion

Sig. (bilateral) : 0,778

N 30 30

Evaluacion Coeficiente de 0,041 1,000
comrelacion

Sig. (bilateral) 0,778 :

N 30 30

Fuente: Elaboracion propia basado en la investigacion.
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Se observa en la tabla N° 6 el valor estadistico de prueba Rho de Spearman, siendo

r,, =—0.041

Paso N° 05: Se rechaza la Ho — No se rechaza la Ho.
El resultado explica - ryq =-0,28< rso =-0,071< + r,, =0,28 —En consecuencia

NO se rechaza la Ho especifica .

Quedando el resultado demostrado en el siguiente gréafico.

Zona de rechazo
de la Ho

Zona de rechazo
! de la Ho
|

|
-fapp= -0,28 rs=-0,041 +ran= 0,28

Zona de no r%chazo de la Ho

Figura N° 10: Se decide la hip6tesis nula especifica 4

Paso N° 06: Decision

Por tanto, se afirma que a un nivel de significancia del 0.05 que, no existe relacion
directa entre el proceso de seleccion y la evaluacion del talento humano en la
oficina de Abastecimiento y Servicios Auxiliares del Gobierno Regional de Junin
enel 2018.

4.1.6. Sobre la contratacion de la hipotesis especifica 05

Para realizar la verificacion de hipdétesis se siguieron los pasos:

Paso N° 01: Formulacion de la Hipdtesis especifica 01

Ho: No existe relacion directa, entre el proceso de seleccién y la retroalimentacion
del talento humano, de la oficina de Abastecimiento y Servicios Auxiliares del

Gobierno Regional de Junin, afio 2018.

Ho: Ps= 0
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Hi: Si existe relacion directa, entre el proceso de seleccién y la retroalimentacion
del talento humano, de la oficina de Abastecimiento y Servicios Auxiliares del

Gobierno Regional de Junin, afio 2018.

Hi: psi 0

Paso N° 02: Muestra del estadistico de prueba.

Para la eleccion del estadistico de prueba depende en el caso de que existiesen un
empate entre los valores de las variables estudiados, en consecuencia se utilizo el

Rho de Spearman para rangos empatados.

n> =000

T - -

Paso N° 03: Determinacion del grado de significancia, valor critico y zona de

rechazo.

El grado de significancia es 0=0.05, asi mismo se hallo el valor critico g

utilizando la firmula siguiente:

Por lo tanto el tamafio de la muestra es mayor a treinta donde n>30, obteniendo el
valor critico siguiente:
. =7 =196

. = = =+0.28
Js0-1 Af50-1

Por este motivo se llegd a determinar las zonas de rechazo y no rechazo de la Ho

usando la siguiente regla de decision:

— La hipdtesis nula se rechaza si- 7, , <-#;5 0 Frg = g

— La hipotesis nula no serechaza si: - #; = 75, = T 7Fig
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Demostrando en el siguiente grafico:

Zona de rechazo
de la Ho

Zona de rechazo
de la Ho

Zona de no rechazo de la Ho

-ras2= -0,28 +ra= 0,28

Figura N°119: Zona de rechazo y No rechazo de la hipotesis especifica 05

Paso N° 04: Estadistico de pruba calculado.

El rho de Spearman se calcul6 con el software estadistico del SPSS ver. 24 como

indica la siguiente tabla:

Tabla N° 7: Correlacion del Proceso de seleccion y la Retroalimentacion.

Proceso de Eetroalim
selecrion entacion

Bho de Proceso de Coeficiente de 1,000 0,112
Spearman | seleccion correlacion

Sig. (bilateral) : 0439

M 30 50

Retroalime Coeficiente de 0,112 1,000
ntacion comelacion

Sig. (bilateral) 0439 :

N 30 50

Fuentz: Elaboracion propia basado en la mvestigacion.

Se observa en la tabla N° 7 el valor estadistico de prueba Rho de Spearman, siendo

r,,=-0112

Paso N° 05: Se rechaza la Ho — No se rechaza la Ho.
El resultado explica - ryq =-0,28< rso =-0,071< + ry, =0,28 —En consecuencia

NO se rechaza la Ho especifica .
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Quedando el resultado demostrado en el siguiente gréafico.

Zona de rechazo
de la Ho

Zona de rechazo Zbna de no rechazo de la Ho

de la Ho

|
-ra2= -0,28 rs=-0,112 +raz= 0,28

Figura N° 12: Se decide la hipotesis nula especifica 5

Paso N° 06: Decision

Por tanto, se afirma que a un nivel de significancia del 0.05 que, no existe relacion
directa entre el proceso de seleccion y la evaluacion del talento humano en la
oficina de Abastecimiento y Servicios Auxiliares del Gobierno Regional de Junin
enel 2018.

4.2 Discusion de Resultados.

Respecto al objetivo general, los resultados obtenidos fueron:

Conocer las personas que laboran en una organizacion es esencial para lograr buenos
resultados pero en una institucion publica muchas veces no se logra llegar a las metas
institucionales por las précticas que cada una de ellas sigue.

Los resultados obtenidos y que da respuesta al objetivo general es que a un nivel de
significancia del 0,05 no existe una relacion directa entre el proceso de seleccién y la
gestion del rendimiento del talento humano, de la oficina de Abastecimiento y
Servicios Auxiliares en el Gobierno Regional de Junin en el 2018.

Es evidente que las seleccion de personal muchas veces no se realiza con las
formalidades que indica la ley, se sigue por autorizacion de la alta direccion o por

favores politicos, es por ello que no hay relacion alguna con la gestion del rendimiento
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de los colaboradores de la institucion publica de estudio en el Gobierno Regional de
Junin, porque no se estimula el rendimiento eficaz y compromiso de los

colaboradores, asi como sus necesidades de mejora.

A esto Huaman, R. (2016) en la tesis que presenta titulada “Préacticas de Recursos
Humanos y su relacion con el Rendimiento de los Trabajadores del Gobierno Regional
La Libertad, afio 2016, en una de sus conclusiones menciona que: Se determina
cuando la seleccién del personal tenga un mayor nivel se planea que el resultado de
rendimiento del trabajador sea de la misma manera, pues este proceso ayuda a
determinar a la persona Optima para ocupar un determinado puesto y de esta forma

alcanzar los objetivos institucionales.

Como manifiesta Huaman es lo que toda organizacion espera alcanzar cuando
efectivamente se cumple con las précticas de gestion, son clara las teorias al respecto

tal como indica:

Chiavenato, 1. (2009, p. 137) En su libro Gestion del Talento Humano define
seleccion de personal como un filtro que solo permite ingresar a las organizaciones
determinadas personas, quienes cuentan con las caracteristicas que estipula dicha
organizacién. Un antiguo concepto popular asegura que la seleccion de personal reside
en la decision exacta de seleccion de la persona adecuada para el puesto correcto en
el momento preciso. El mismo autor indica que la seleccidn busca entre los candidatos

quienes seran mas adecuados para cubrir los puestos que existe en la organizacion.

Asi mismo La Ley SERVIR habla sobre la Gestion del Rendimiento del cual se
comprende que identifica, reconoce y promueve al servidor publico con el aporte que

deja en la institucion a donde pertenece, cumpliendo los objetivos institucionales,
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cubriendo las necesidades requeridas por dichos servidores para mejorar el desempefio

reflejandose en la institucion.

Sobre los objetivos especificos.

Por lo tanto, se puede afirmar que no existe una relacion directa y significativa entre
el proceso de seleccion y la planificacion del talento humano de la oficina de
abastecimiento y servicios auxiliares del Gobierno Regional de Junin en el afio 2018.
Los procedimientos para seleccionar al personal debe ser luego de considerar los
nuevos perfiles que requiera la institucion, asi mismo se debe evaluar la labor de los
que ya se encuentran, esto no es percibido en Gobierno Regional ya que los tipos de

contratos temporales no permite pensar en desarrollar y formar talentos humanos.

A la explicacion Murillo, P. en su tesis del afio 2015 de la Universidad de Ecuador,
Ilega a la conclusion que, la carencia de un andlisis de puesto y la identificacion clara
de un perfil profesional provoca que la seleccion del personal no sea la adecuada y asi
no se contrate personal idoneo para el puesto vacante. Asi como desconocen las
técnicas de seleccion adecuadas para este proceso como prueba y la inadecuada
estructura de entrevista personal y como se puede verificar en las respuestas obtenidas

en la encuesta.

No cabe duda que la Ley SERVIR en el Art. N° 38 respalda cuando menciona que
para asegurar que el ciclo anual se desarrolla y ejecuta va de acuerdo con los puntos
dados y debe asegurar el aprendizaje y compromiso de los que intervienen en la GdR,
de las diferentes entidades. Que conforma las metodologias, la comunicacion,
sensibilizacion, capacitacion que requieren los evaluados, asi mismo en esta etapa

incluye las determinadas acciones que daran a conocer al servidor diversos elementos
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tales como las normativas, factores, instrumentos, procedimientos, responsabilidades

y derechos inherentes al proceso de GdR.

Al resultado que no existe relacion directa y significativa entre el proceso de seleccién
y el seguimiento del talento humano de la oficina de Abastecimiento u Servicios
Auxiliares del Gobierno Regional del departamento de Junin en el 2018.

Esto explica que en la institucidn el proceso de seleccién bajo los parametros que
solicita la institucién, no va con el seguimiento, orientacion, guia, motivacion de los
colaboradores quienes para lograr los objetivos institucionales, las metas vy
compromiso necesitan de demostrar sus conocimientos, competencias, tal como
menciona: Antlnez, Y. (2015) en su tesis que presenta sobre rendimiento laboral
cuyo titulo es: “El clima organizacional como factor clave para optimizar el
rendimiento laboral de los empleados del &rea de caja de las agencias de servicios
bancarios Banesco ubicadas en la ciudad de Maracay, Estado Aragua”. De la
Universidad de Carabobo de Venezuela entre sus conclusiones que dice: La
determinacién del nivel de rendimiento de los empleados que laboran en el &rea de
caja de las agencias de servicios bancarios Banesco, llegé a la conclusion de que los
colaboradores son poseedores de variedad de conocimientos, competencias, capacidad
y conductas que evidencian buen desempefio laboral, por la razén que alcanzan los
objetivos y metas establecidos, en un tiempo determinado y utilizan las evaluaciones
del desempefio para estimular el desenvolvimiento de las personas en los cargo y

determinar su potencial desarrollo.

Es por ello para lograr las metas la teoria explica que EIl seguimiento involucra la
continua orientacion, retroalimentacion, motivacion y apoyo del evaluador, asi como

la responsabilidad y esfuerzo del servidor civil, de conformidad con las metas trazadas
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y con el plan de mejora definido como resultado del periodo anterior. Ley N° 30057

(2014, art. 42).

Al resultado que afirma que no existe una relacion directa y significativa entre el
proceso de seleccion y la evaluacion del talento humano de la oficina del Gobierno
Regional del departamento de Junin en el 2019, la exégesis de dicho resultado es que
el proceso de seleccion del personal en la entidad publica, lugar del estudio de la
investigacion, puedan cumplir las especificaciones que indica los procedimientos
legales de la administracion publica pero al momento de la evaluacion no se utilizan
herramientas o estrategias adecuadas que lleven a un resultado 6ptimo para verificar

el cumplimento de las metas establecidas por la institucion.

Tal como indica Cama, J. (2015) en la tesis que presenta “Gestion por competencias
y Desempefio Laboral del personal Administrativo en la Municipalidad Distrital de
San Jeronimo — 2015” de la Universidad Nacional José Maria Arguedas de
Andahuaylas, Pert. Concluye que al no existir una correlacion significativa demuestra
que aun persisten los metodos tradicionales como forma de trabajo en la
Municipalidad ya que ocurre retrasos, dificultades en el logro de los objetivos
institucionales, es notorio que los trabajadores no se encuentran en el puesto adecuado,

asi mismo no hay un proceso de evaluacion.

Para mejor comprension se respalda con Alles, M. (2015), La autora menciona el ¢por
qué evaluar el desempeno?, (...) Dada esta situacion, los jefes y encargados de las
areas que deben evaluar a sus colaboradores. Existen sistemas que solo son
burocréticos y que no se convierten en herramientas adecuadas para la gestién
organizacional. La solucion a este problema se lograra a través un disefio adecuado de

la herramienta de evaluacion, considerando la cultura y las necesidades de cada
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organizacion, deben estar alineados con los objetivos organizacionales, posterior a
eso se debe asegurar que la herramienta es la adecuada para el inicio del

entrenamiento a los colaboradores, que deben ser de caracter continuo.

Finalmente los resultados del objetivo especifico llego a que no existe una relacion
directa y significativa entre el proceso de seleccidn y la retroalimentacién del talento
humano de la oficina de abastecimiento y servicios auxiliares del Gobierno Regional
de Junin en el afio 2018.

Pueda que se siga los procedimientos de seleccidn de personal pero la permanencia de
los colaboradores en la oficina de la institucion muchas veces es a corto plazo, ya que
no hay promocion de quedarse, o tal vez cumplir con el proyecto y termina el contrato,
esto lleva a no propiciar la retroalimentacion, es decir de mejorar los procesos,

guiarlos a no cometer errores.

Sobre esto Cama, J. (2015) en la tesis que presenta “Gestion por competencias y
Desempefio Laboral del personal Administrativo en la Municipalidad Distrital de San
Jerénimo — 2015” de la Universidad Nacional José Maria Arguedas de Andahuaylas,
Peru. EIl objetivo principal de la tesis es determinar la relacion que existe entre la
gestion por competencias y desempefio laboral del personal administrativo de la

Municipalidad.

Los resultados obtenidos en la investigacion demuestran que los directivos y
trabajadores en general de la Municipalidad deben tener una nueva visién de
adecuarse a las exigencias del contexto y los cambios, a la mejora continua que
implica la retroalimentacion, siendo necesario adoptar todo un sistema de gestidn por

competencias en busca del desempefio laboral que toda institucion espera.
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Reconociendo que la retroalimentacion es parte del intercambio de pensamientos
entre la persona encargada de la evaluacién y el evaluado, acerca de lo obtenido por
el desempefio de este. Como resultado de la retroalimentacion, se formula un plan de
mejora para el servidor, que identifica recomendaciones de capacitacion y otros
aspectos que coadyuven a la mejora del desempefio del servidor. Ley N° 30057 (2014,

art. 45).
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CONCLUSIONES

Las conclusiones son las siguientes:

1. Por tanto, se afirma que a un nivel de significancia del 0.05 que, no existe relacion
directa entre el proceso de seleccidn y la gestion del rendimiento del talento humano en
la oficina de Abastecimiento y Servicios Auxiliares del Gobierno Regional de Junin en

el 2018.

Esto evidencia que en el Gobierno Regional los procedimientos de la seleccién del
personal no son las adecuadas y si asi fuera la gestion del rendimiento no demuestra la

eficiencia que se espera para lograr los objetivos institucionales.

2. Por tanto, se afirma que a un nivel de significancia del 0.05 que, no existe relacién
directa entre el proceso de seleccion y la planificacion del talento humano en la oficina

de Abastecimiento y Servicios Auxiliares del Gobierno Regional de Junin en el 2018.

No existe una evaluacion del perfil que se requiere en la oficina de abastecimiento y
servicios auxiliares de la institucion , asi mismo se debe evaluar la labor de los que ya
se encuentran, esto no es percibido en Gobierno Regional ya que los tipos de contratos

temporales no permite pensar en desarrollar y formar talentos humanos.

3. Por tanto, se afirma que a un nivel de significancia del 0.05 que, no existe relacion
directa entre el proceso de seleccion y el establecimiento de metas y compromisos del
talento humano en la oficina de Abastecimiento y Servicios Auxiliares del Gobierno

Regional de Junin en el 2018.

El de elegir al personal bajo un adecuado proceso de seleccion para la oficina de
abastecimiento y servicios auxiliares del Gobierno Regional, no determina el
compromiso ni la lealtad que toda organizacidn requiere, esto conduce a que no se

cumplan las metas institucionales.
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4. Por tanto, se afirma que a un nivel de significancia del 0.05 que, no existe relacion
directa entre el proceso de seleccién y el seguimiento del talento humano de la oficina

de abastecimiento y servicios auxiliares del Gobierno Regional de Junin en el afio 2018.

Se comprende por seguimiento de los colaboradores en la labor que realizan, cuando
hay acompafiamiento, guia, orientacion y sobre todo motivandolos pero esto no viene

de la mano con el proceso de seleccion, esto se presenta en el Gobierno Regional.

5. Por tanto, se afirma que a un nivel de significancia del 0.05 que, no existe relacion
directa entre el proceso de seleccion y la evaluacion del talento humano de la oficina de

abastecimiento y servicios auxiliares del Gobierno Regional de Junin en el afio 2018.

Los resultados son claros al demostrar que en la oficina de abastecimiento y servicios
auxiliares del Gobierno Regional, no existe una adecuada evaluacién del rendimiento

de los colaboradores, asi hayan sido seleccionados con la rigurosidad normativa legal.

6. Por lo tanto, se puede afirmar a un nivel de significancia del 0,05 que no existe una
relacion directa entre el proceso de seleccion y la retroalimentacion del talento humano
de la oficina de abastecimiento y servicios auxiliares del Gobierno Regional de Junin

en el afo 2018.

El feed back o retroalimentacion no es practicado con los colaboradores del Gobierno
Regional ya que la permanencia de muchos de ellos es corto y las recomendaciones o

planes de mejora queda suelto, por mejor que haya sido el proceso de seleccion.
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RECOMENDACIONES

Ante el planteamiento del problema de la investigacion y los resultados obtenidos, es una
reflexion organizacional para la alta direccién del Gobierno Regional de Junin, deben
aplicar la meritocracia para lograr una gestion del rendimiento eficiente, sobre todo para
mejorar los procedimientos administrativos en la institucion.

En la gestion del rendimiento es importante desarrollar planes de mejora en los
procedimientos laborales, es decir quienes estan encargados de la direccion del Gobierno
Regional deben plasmar y hacer cumplir los manuales de organizacion y funciones lo cual
llevara a determinar el perfil de las personas que deben ocupar el puesto.

Deberian establecer metas alcanzables y hacerlas cumplir quizas con un seguimiento
semestral, basado en la comunicacion efectiva, participacion de los involucrados para
lograr la lealtad y compromiso de quienes laboran en la oficina de abastecimiento y
servicios auxiliares del Gobierno Regional.

Proponer estrategias de seguimiento de las labores que realizan el personal de la oficina
de abastecimiento y servicios auxiliares del Gobierno Regional para el logro de los
objetivos institucionales.

Mejorar los procesos de evaluacion de desempefio tal como indica la Ley SERVIR, el de
evaluar el desempefio por competencias esto ayudaria a mantener al personal idéneo para
el cargo y seria un reflejo para mejorar el proceso de seleccion.

Los planes de mejora continua debe ser presentado y aplicado al momento que termine la
ejecucion de un proyecto, esto ayudara a mejorar los procesos laborales para lograr las

metas trazadas institucionalmente.
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MATRIZ DE CONSISTENCIA
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Thulo: PROCESO DE SELECCION Y GESTION DEL RENDIMIENTO DEL TALENTO HUMANO DE LA OFICINA DE ABASTECIMIENTO Y SERVICIOS AUXILIARES - GOBIERNO REGIONAL - JUNIN - 2018

FORMULACION DEL PROBLEMA OBJETIVOS HIPOTESIS MARCO TEORICO VARIABLES DIMENSIONES METODOS
Problemageneral;  ;Cudl eslarelacion |Objetivo general: ~ Establecerla  |Hipdtesis general : Existe unarelacin | Trabajos previos: Internacional: |V PROCESO DE Tipo de Investigacion
entre el proceso de seleccion yla gestion — |relacion que existe entre el proceso de directa entre el proceso de seleccionyla [Pesantez H. (2014) con su tesis fiulada‘El ~ [SELECCION 1) Seleccion Iicial ~ [Basica, cuaitativa

del rendimiento de los colaboradores de a
oficina de abastecimiento y senvicios
auxiiares del Gobierno Regional de Junin en
el afio 2018?

seleccion y a gestion del rendimiento de los
colaboradores de la oficina de abastecimiento
 senicios auxiiares del Gobierno Regional de
Junin en el afio 2018,

estion del rendimiento de los colaboradores de
la oficina de abastecimiento y sevicios
auxiiares del Gobierno Regional de Junin en
afio 2018,

proceso de reclutamiento y seleccion de
personaly su incidencia en el desempefio
laboral del personal administrativo del Gobierno
Autonomo Descentralizado del Municipio de
Pujir. De la Universidad Técnica de Ambto,
Ecuador.

Nacional: - Huamén, R. (2016) Conla tesis
Que presenta el bachillr fitulada: “Practicas de
Recursos Humanos y su relacion con gl
Rencimiento de los Trabajadores del Gobiemno
Regional La Libertad, afio 2016 de la
Universidad César Vallejo de Trujilo. Siendo el
objetivo del estudio determinar fa relacion entre
las précticas de recursos humanos y el
rendimiento de los trabajadores del Gobiemo
Regional de a Libertad.

2) Seleccion Sustantiva

3) Seleccion
Contingente

Nivel de Investigacion
Correlacional

Disefio: Descriptivo
correlacional

Poblacion: Se determino la
poblacidn los colaboradores
nombrados y contratados
Muestra; Utiizando la
formula se determino 50
Personas

Técnicas: La Encuensta
Instrumentos: El
Cuestionario.

Métodos de Andlisis de
Investigacion:  Metodo
estadistico software excel y
software SPSS.
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Problemas especificos: 1)
¢Que relacion existe entre €l proceso de
selecciony la planficacion de los
colaboradores de la oficina de
abastecimiento y servicios auxiiares del
Gobierno Regional de Junin en el afio 2018?
2) ¢ Quérelacion existe entre el proceso
de seleccion y el establecimiento de metas |
compromisos de los colaboradores de fa
oficina de abastecimiento y senvicios
auxiiares del Gobiero Regional de Junin en
el afio 2018?.

3) ¢ Qué relacion existe entre el proceso
de seleccion y el seguimiento de los
colaboradores de la oficina de
abastecimiento y servicios auxiiares del
Gobierno Regional de Junin en el afio 2018?
4) ¢ Qué relacion existe entre el proceso
de seleccion y la evaluacion de los
colaboradores de la oficina de
abastecimiento y servicios auxiiares del
(Gobierno Regional de Junin en ¢l afio 2018?
5) ¢Que relacion existe entre el proceso de
seleccion y 1a retroalmentacion de los
colaboradores de la oficina de
abiastecimiento y servicios auxiiares del
Gobierno Regional de Junin en el afio 2018?

Objetivos especificos:

1) Determinar la relacion que existe entre el
proceso de seleccion y a planificacion de los
colaboradores de la oficina de abastecimiento
y senicios auxiiares del Gobierno Regional de
Junin en el afio 2018.

2) Demostrar la relacion que existe entre el
proceso de seleccion y el establecimiento de
metas y compromisos de los colaboradores
e fa oficina de abastecimiento y senvicios
auxiiares del Gobierno Regional de Junin en el
afio 2018,

3) Explicar [a relacion que existe entre ¢l
proceso de seleccion y el seguimiento de los
colaboradores de la oficina de abastecimiento
 senicios auxiiares del Gobierno Regional de
Junin en el afio 2018

4) Determinar la relacion que existe entre el
proceso de seleccion y la evaluacion de los
colaboradores de la oficina de abastecimiento
 senvicios auliares del Gobierno Regional de
Junin en el afio 2018,

5 Demostrar la relacion que existe entre el
proceso de seleccion y [a retroalimentacion
e los colaboradores de la oficina de
abastecimiento y servicios auxiiares del
Gobierno Regional de Junin en el afio 2018,

Hipdtesis especificas:

1) Existe una refacion directa entre el
proceso de seleccion y la planificacion de los
colaboradores e la oficina cl abastecimiento y
senicios auxiiares del Gobiemo Regional de
Junin en el afio 2018,

2) Existe una relacion directa entre el proceso
de selecciony el establecimiento de metas y
compromisos e los colaboradores de la oficina
e abastecimiento y senvicios auxiiares del
Gobierno Regional de Junin en el afio 2018,

3) Existe una relacion directa entre el
proceso de seleccion y el Sequimiento de los
colaboradores de la oficina de abastecimiento y
senvicios auxiiares del Gobiemo Regional de
Junin en el afio 2018,

4) Existe una relacion directa entre el proceso
de seleccion y la evaluacion de los
colaboradores de a oficina e abastecimiento y
senvicios auxiiares del Gobiemo Regional de
Junin en el afo 2018,

5) Existe una relacion directa entre el proceso
de seleccion yla retroalimentacion delos
colaboradores de la oficina de abastecimiento y
senicios auxiiares del Gobieno Regional de
Junin en el afio 2018,

TEORIAS RELACIONADAS AL TEMA
PROCESO DE SELECCION,

Chiavenato, . (2009, p. 138) Quien dice que el
proceso de seleccion es un mecanismo
eficiente para aumentar el capital humano de
las organizaciones. La mejor manera de lograr
en enfocar la seleccion en la adquisicion de las
competencias individuales indispensables para
el éxto de la organizacion.

Es decir que en el proceso de seleccion exste
dos aspectos fundamentales: una sera el
uesto que Serd cubierto y [a otra en fa
competencia que Seran captadas.

El mismo autor sigue cuando habla que las
exigencias dependen de esos datos e
informacion, de modo que la seleccion tenga la
mayor objetividad y precision para llenar ¢l
puesto 0 sumar las competencias.

GESTION DEL RENDIMEINTO

Ledn, C.(2015, p. 4) Gestion del rendimiento se
conceptualiza como una herramienta
estratégica que Sirve parala gestion y el
mejoramiento del desemperio de los servidores
piblicos. Para comprender lo sefialado se
requiere entender que la gestion del
rendimiento es una forma de gestionar el
talento humano de manera coordinad,
articulada y en retroalimentacion con

(P A bontdol dplan

\2: GESTION DEL
RENDIMIENTO

1) La Planficacion

2) Establecimiento de
metas y compromisos
3) El Seguimiento

4) LaEvalaucion

5) LaRetroalmentacion
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ANEXO N° 2

PERMISO DE LA INSTITUCION

= {3038 53

a—

=

SUBDIRECCION DE ABASTECIMIENTOS ¥
SERVICIOS AUXILIARES

“Ano del Didloge y la Reconciliacién Nacional®

Huancayo 2 4 = 1

CARTAN® _0l1 -2018-GRJ-ORAF/OASA

SRTA. , N - 1
GREYSI JEZABEL CHAVEZ RICALDI Cuadiz 10 ou calaas
Dr. Pasaje San Nicolas N° 109 Urbanizacién San Luis - Huancayo

Ciudad.-

ASUNTO < Aceptacion Trabajo de Investigacion

REF. : Solicitud de fecha 11 de diciembre de 2017

Es grato dirigirme a usted, para expresarle mi cordial saludo y en
mérito a su solicitud de permiso para desarrollar trabajo de
investigacion para optar el titulo profesional de Administracién y Sistemas;
se le comunica que ésta ha sido aceptada.

Sin otro en particular, quedo de usted.

Atentamente,
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ANEXO N° 3

CUESTIONARIO

Sr. trabajador, este cuestionario se presenta con la finalidad de conocer qué relacién existe entre
“Proceso de Seleccion y la Gestion del Rendimiento del Talento Humano de la Oficina de

Abastecimiento y Servicios Auxiliares del Gobierno Regional Junin —2018”.

INDICACIONES: Califique segun la escala con una X en el casillero que corresponda, una vez que

haya leido atentamente cada una de las afirmaciones. Por favor responda con total honestidad.

Como Escala:
Nunca Casi Nunca A Veces Casi Siempre Siempre
1 2 3 4 5
Proceso de Seleccion Escala
NO
Seleccion Inicial 1 2 3 4 5

Se cumple adecuadamente la Norma Técnica para el proceso
1 | de seleccion de personal en la institucion.

Los perfiles de los puestos son requisitos exigibles al
2 | momento de postular para el puesto indicado

La institucion cuenta con documentos de gestién donde indica
3 | los puestos de trabajo.

La institucion cuenta con documentos de gestién donde indica
4 | el perfil de quien debe ocupar el puesto.

La institucion solicita como documento importante el
5 |curriculo vitae.

La institucion solicita como documento importante cartas de
6 | recomendaciones.

Seleccién Sustantiva 1 2 3 4 5

En el Gobierno Regional aplican pruebas de conocimiento a
7 | los aspirantes al puesto.

En el Gobierno Regional aplican pruebas psicolégicas a los
8 |aspirantes al puesto




En el Gobierno Regional aplican pruebas de conocimiento de
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9 |los valores humanos
En el Gobierno Regional se aplica las simulaciones de
10 |trabajos con un tiempo de prueba.
11 | Se recibe instrucciones durante el tiempo de prueba
Cuando fue seleccionado para el puesto donde se encuentra, la
12 |institucién solicito algiin examen médico.
Cuando fue seleccionado para el puesto donde se encuentra, la
13 |institucién solicito algin documento confidencial.
Seleccion Contingente 3 5
Cuando fue seleccionado la institucién aplico la entrevista
10 | personal al inicio del proceso de seleccion
Cuando fue seleccionado la institucion aplico la entrevista
11 | personal al final del proceso de seleccion
Se aplica induccion a los nuevos colaboradores para el puesto
12 | donde fueron seleccionados.
Gestion del Rendimiento Escala
NO
Planificacion 3 5
Existe sensibilizacion sobre los objetivos a cumplir en la
oficina de abastecimiento y servicios auxiliares del Gobierno
1 |Regional
Comunican sobre las normativas de trabajo de la oficina de
2 | abastecimiento y servicios auxiliares del Gobierno Regional
Comunican sobre los procedimientos y responsabilidades de
trabajo de la oficina de abastecimiento y servicios auxiliares
3 | del Gobierno Regional
Se capacita sobre las tareas programadas que tiene que
4 | cumplir en la oficina de abastecimiento y servicios auxiliares
Establecimiento de Metas y Compromisos 3
Demuestra compromiso en la labor que realiza en la oficina de
5 |abastecimiento y servicios auxiliares




Demuestra responsabilidad en la labor que realiza en la
oficina de abastecimiento y servicios auxiliares
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Se especifican las labores individual asignadas en la oficina de
abastecimiento y servicios auxiliares del Gobierno Regional

Se especifican las labores grupales asignadas en la oficina de
abastecimiento y servicios auxiliares del Gobierno Regional

El Seguimiento

Cumple con las tareas que se le encomend6 en una fecha
asignada en la oficina de abastecimiento y servicios auxiliares
del Gobierno Regional.

10

Es felicitado al logro de un objetivo en beneficio de la oficina
de abastecimiento y servicios auxiliares del Gobierno
Regional.

11

Participa de las reuniones para ver las necesidades y mejorar
el rendimiento en la oficina de abastecimiento y servicios
auxiliares del Gobierno Regional

La Evaluacion

12

A partir del seguimiento realizado, se constatan los logros
alcanzados al finalizar el periodo de trabajo encargado.

13

Es comunicado sobre la calificacion alcanzada en la
evaluacion

14

Es aceptado su opinién y expectativa sobre la evaluacion de
desempefio en la oficina de abastecimiento y servicios
auxiliares del Gobierno Regional

La Retroalimentacion

15

Se formula un plan de mejora para el cumplimiento de las
metas en la oficina de abastecimiento y servicios auxiliares
del Gobierno Regional

16

Acepta recomendaciones que ayudaran a mejorar el
desempefio laboral en la oficina de abastecimiento y servicio
auxiliar del Gobierno Regional.

GRACIAS POR SU APOYO




