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RESUMEN

En el estudio desarrollado “Insercion laboral y la gestion del talento humano en
funcionarios publicos del Gobierno Regional de Junin — Huancayo, 2020, cuyo objetivo
principal fue establecer la relacion entre la insercion laboral y la gestion del talento
humano en funcionarios publicos del Gobierno Regional de Junin — Huancayo, 2020.
Teniendo como método general el método cientifico y el método especifico fue hipotético
- deductivo, el tipo de investigacion BASICA, el nivel correlacional y el disefio empleado
fue descriptivo — correlacional de corte transversal, la poblacion fue 46 funcionarios del
gobierno regional, y la muestra utilizada fue censal. Los instrumentos aplicados tuvieron
el grado de confiabilidad de 0,823 para insercion laboral y 0,790 para gestion de talento
humano, ademas de la valide por parte de expertos en nuestra especialidad. Los resultados
obtenidos fueron, que existe relacion entre las variables de estudio, siendo que existe una
relacién significativa entre la Insercion laboral y la gestion del talento humano en
funcionarios publicos en el Gobierno Regional de Junin — Huancayo, 2020. Se concluye
que la insercion laboral esta delimitada por ser parte selectiva dentro del proceso de
integracion del personal a una institucion, asi como la gestion del talento humano, es la
capacidad de consolidar al personal para una respuesta optima en su desempefio en el
cargo encomendado; a mejor insercion laboral, mejor la gestion de talento humano.

Palabras claves: insercion laboral, gestion de talento humano, correlacion, no

experimental, transversal.
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ABSTRACT

In the study developed "Labor insertion and the management of human talent in public
officials of the Regional Government of Junin — Huancayo, 2020", whose main objective
was to establish the relationship between labor insertion and the management of human
talent in public officials of the Regional Government de Junin — Huancayo, 2020. In
which the methodology was scientific and synthetic, the type was BASIC, the level was
correlational and the design used was descriptive — cross—sectional correlational, the
population was 52 regional government officials, and the minimum sample to consider
was 46 officials. The instruments applied had a degree of reliability of 0.823 for job
placement and 0.790 for human talent management, in addition to being validated by
experts in our specialty. The results obtained were that there is a relationship between the
study variables, being that there is a significant relationship between job placement and
the management of human talent in public officials in the Regional Government of Junin
— Huancayo, 2020. It is concluded that job placement it is delimited by being a selective
part within the process of integrating staff into an institution, as well as the management
of human talent, it is the ability to consolidate staff for an optimal response in their
performance in the entrusted position; the better job placement, the better the management

of human talent.

Keywords: labor insertion, human talent management, correlation, non—experimental,

transversal.
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TERMINOS CLAVES UTILIZADOS EN LA INVESTIGACION

Insercion laboral: accion que se refleja en insertar a un individuo en un determinado

cargo segun el requerimiento de la institucion, con el analisis de capacidades.

Datos de identificacion: son cualidades que presenta todo individuo y que son reflejados

en el transcurso de su desarrollo personal en la sociedad.

Motivos por los que se realiza la formacion: es la autosuperacion de todo individuo y
mas aun si se postula a un cargo laboral publico o un ascenso dentro de una empresa o
institucion.

Satisfaccion con la formacion recibida: es el grado de conformidad dentro de su

preparacion o formacion académica para con la institucion.

Cualidades personales para acceder a un empleo: son las destrezas que el individuo o
persona desarrollan en el trajinar de su vida y que le sirven como referencia para la

postulacion a un puesto laboral.

Valores personales que los empresarios consideran mas importantes para acceder a un
empleo: Son las virtudes como ser humano que uno va desarrollando en el transcurso de
la vida y que muchas veces es producto de la formacion familiar y que repercute en su

desarrollo de actividades o laborales.

Talento humano: es la calificacion que en la actualidad una institucion recaba para poder
acreditar sobre la capacidad de desenvolvimiento del personal.

Identificacion y seleccion: son aquellas consideraciones que se tiene para una Optima
consideracién al momento de la eleccion del personal que deba acompafiar a la institucion

u organizacion.

Proveer habilidades y conocimientos: son aquellas retribuciones que se da por parte de
determinadas instituciones para el mejoramiento o adquisicion de conocimientos en bien

de la institucion u organizacion.

Retencion de servidores: son los aspectos que se considera para la permanencia de
determinado personal o personales por su integra dedicacion a la superacion o

mejoramiento de la productividad o eficiencia dentro de la institucion u organizacion.
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INTRODUCCION

Hoy en dia, el término insercion laboral es un tema enorme, no solo porque se
refiere a la integracion de una persona en el mundo laboral, sino también por las
caracteristicas de las personas y las oportunidades que el mercado laboral puede ofrecer
para permanecer en un puesto de trabajo, de manera que se generen encuentros efectivos

conocidos como ocupabilidad y empleabilidad laboral.

La insercidn laboral se debe realizarse sin la distincion de nacionalidad, género, edad,

raza, discapacidad, religion, orientacion sexual y/o estado civil.

Por otro lado, la gestion del talento humano, se convierte en un aspecto importante porque
el éxito de una institucion u organizacion depende en gran medida de qué y cdmo hace su
gente. Por lo tanto, invertir en las personas puede dar grandes frutos. El area operativa de
recursos rumanos sera, por lo tanto, un excelente socio estratégico para todas las demés
areas, fomentando el trabajo en equipo y fundamentalmente construyendo una
organizacion con el objetivo de desarrollar personas totalmente individuales y/o grupales

capaces de transformar. Logrando asi el crecimiento organizacional.

Algunas instituciones no ven la necesidad de centrarse en el talento humano sin
comprender que las organizaciones pueden seguir prosperando en el competitivo mercado
actual. La incorporacion, por otro lado, no limita a las personas sin ningn motivo. En
cambio, la insercion toma en cuenta las caracteristicas que exhibe una persona para ser

evaluada y pertenecer a una institucion, organizacion o empresa.

Este proyecto de investigacion se desarrolla con los siguientes capitulos:

Capitulo 1, se presenta el planteamiento del problema, describiendo la realidad

problematica, sucesion de la formulacion del problema, con el problema general y los

XVil



problemas especificos, asi mismo, se considerada la justificacion, el objetivo general y

los objetivos especificos.

Capitulo I, se presenta al marco teorico, dando como premisa las investigaciones que se
relacionan de acuerdo a nuestras variables, es decir los antecedentes del estudio, asi como
el sustento tedrico al cual se dirige la variable, con los conceptos cientificos y definiciones

de términos basicos.

Capitulo 111, se da el planteamiento de la hipoétesis, el cual seréd contrastado en el informe
final del estudio planteado, siendo las variables identificadas con su definicién conceptual

y operacional.

Capitulo 1V, se presenta la metodologia del trabajo de estudio, donde se define el tipo,
método, nivel, disefio, poblacion y muestra, técnicas e instrumentos de recoleccion de

datos, técnicas de procesamiento de datos y aspectos ético de la investigacion.

Capitulo V, se plantea la administracion de la investigacion, donde planteamos el uso de

recursos humanos, el presupuesto y el cronograma de actividades que se ira ejecutando.

Por ultimo, anexamos la matriz de consistencia, matriz de operacionalizacién de

variables, matriz de instrumento y concluyendo con los instrumentos que seran aplicados.
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CAPITULO |

PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

1.1. Descripcion de la realidad problemética

En los Gltimos afios, ha aumentado la importancia de la gestion del talento
humano en las instituciones, ha aumentado su relevancia para las instituciones

privadas; en las instituciones publicas aun existe deficiencias sobre este tema.

El propdsito de la Gestion del Talento Humano es encontrar las personas adecuadas
para puestos de alto rendimiento dentro de una organizacion. Por lo tanto, una buena
insercion laboral basada en habilidades y competencias en las instituciones publicas
marcara la diferencia, brindara un servicio de excelente calidad y creard una imagen

y resultados positivos para la institucién y, a su vez, para el publico.

El Unico propdsito importante es renovar la imagen de las instituciones puablicas

para servir mejor a sus ciudadanos.

Entre los enfoques internacionales citamos como ejemplo a (Calderon Hernandez,
2004). Esto demuestra que la gestion del talento humano en el sector publico se
enfoca en la gestion de los recursos humanos, pero ain existe poca gestion
estratégica en esta area y, por lo tanto, déficit en el cumplimiento de metas. Se

argumenta que la gestion del talento humano en las instituciones estatales ain es

19



1.2.

deficiente en comparacion con la alta direccion. Asimismo, el Departamento de
Talento Humano aporta poco al desarrollo estratégico. Las instituciones publicas

tienen deficiencias organizacionales.

En cuanto al enfoque nacional, en su libro Como Optimizar la Administracion
Pablica del Perd, sefialdé que los funcionarios publicos ahora demandan
perfeccionamiento, capacitacion y especializacion a nivel regional y nacional
(Valeriano Ortiz, 2014). Ademas, se ha evidenciado que es de gran importancia
impulsar nuevas leyes laborales para los empleados del sector publico con el fin de

fortalecer y mejorar la eficiencia laboral y la eficiencia de los servicios prestados.

Asimismo, la actual ley publica del trabajo, que tiene muchos afios de vigencia,
necesita ser modernizada. Porque en el Per( urge la reestructuracion de las
instituciones publicas para lograr la mejor gestion que brindan. Mejorar las
competencias y habilidades de los empleados. De lo contrario, continuaré la escasez

de personal, lo que afectara los servicios de la instalacion para los residentes.

Por ello que las instituciones publicas con mayor autonomia como los gobiernos
regionales, no son ajenos a los temas destacados anteriormente; por lo que esta
presente investigacion estara basara sobre la Insercién laboral y la Gestion del

Talento Humano en funcionarios publicos del Gobierno Regional de Junin.

Por lo expuesto en los parrafos precedentes, es que, en la presente investigacion, se
identificard, como la Insercion laboral se relaciona con la gestion del talento

humano en funcionarios del Gobierno Regional de Junin.

Delimitacion del problema

La presente investigacion se llevé a cabo en la ciudad de Huancayo, donde se

ubica la entidad del Gobierno Regional de Junin, siendo los trabajadores de dicha

20



1.3.

institucion, quienes hardn posible el anlisis de la realidad de vivencia dentro de la
institucion.
Delimitacion Temporal:

La presente investigacion se ha de desarrollar dentro del presente afio, teniendo una
duracién aproximada de 1 mes, dandose por iniciada desde la revision del
planteamiento del problema, la cual serd supervisada y revisada por el asesor,
continuadamente se aplicara los instrumentos de investigacion para asi poder

finiquitar con la sustentacion del informe final.
Delimitacion Espacial:

La investigacion se llevd a cabo en el Gobierno Regional de Junin, ubicado en el

Jr. Loreto N° 351, del distrito y provincia de Huancayo de la region Junin.
Delimitacion Tematica:

Esta investigacion, lo que busca es establecer la relacion de la Insercién laboral y
la gestion del talento humano, variables que se encuentran representadas, por
formas de datos de identificacion, los motivos por los que se realiza la formacion,
la satisfaccion con la formacion recibida, las cualidades personales para acceder a
un empleo y los valores personales, que son considerados mas importantes por los
empresarios, para acceder a un empleo, en cuanto a la gestion del talento humano
factores que caracterizan a la persona y el entorno en el que se desarrollan; todo
esto nos llegard a conocer y comprender sobre el nivel de correlacion que las

variables poseen, en los funcionarios de la entidad que se intervendra.

Formulacién del problema

1.3.1. Problema General

21



¢Cudl es la relacion entre la insercion laboral y la gestion del talento humano
en funcionarios publicos del Gobierno Regional de Junin — Huancayo,

20207

1.3.2. Problema (s) Especifico (s)

= ;Cual es la relacion entre la Insercion laboral y la identificacion y
seleccion en funcionarios puablicos del Gobierno Regional de Junin —

Huancayo, 20207

= ;Cual es la relacion entre la Insercion laboral y el proveer habilidades y
conocimientos en funcionarios publicos del Gobierno Regional de Junin

— Huancayo, 2020?

= ;Cuadl es larelacion entre la Insercion laboral y la retencion de servidores
en funcionarios publicos del Gobierno Regional de Junin — Huancayo,

20207

1.4. Justificacion

1.4.1. Social

Este estudio buscé contribuir al conocimiento del orden administrativo que
se encuentra dentro de las instituciones publicas y privadas, asi como el
conocimiento sobre la Insercion laboral y la gestion del talento humano, de
los distintos profesionales que laboran en las instituciones. Las instituciones
publicas, al estar destinadas al servicio de la sociedad, impulsan nuevas
estrategias de contratacion y una adecuada gestion del personal,

contribuyendo asi a una buena imagen de la institucion.

1.4.2. Teorica

22



1.4.3.

Este presente trabajo de investigacién, ha buscado ampliar el conocimiento
sobre la insercion laboral y la gestion del talento humano en funcionarios
publicos del gobierno regional de Junin — 2020, dado que se tiene
informacion poco relevante sobre cdmo se realiza las contrataciones de los
profesionales en las instituciones publica, buscando resaltar la capacidad y
el profesionalismo y de como estos deben ser incluidos, para encontrar al
personal idéneo que ocupe un puesto laboral, teniendo o no algdn tipo de

discapacidad.

Ademas, esta investigacion contribuira de alguna manera a futuras
investigaciones al apoyar una base de habilidades y competencias
profesionales, formando asi la base para orientar la incorporacion de la
fuerza laboral y la gestion de recursos humanos en el gobierno o las agencias

gubernamentales.

Metodologica

Las metodologias del presente trabajo de estudio, ha de sustentarse con
instrumentos ya formulados y utilizados, dado que estos instrumentos se
encuentran adaptados a nuestra poblacion a estudiar. Para evaluar la
insercion laboral en relacién a los profesionales, contamos con el
cuestionario de factores socio personales para la inserciéon laboral, un
instrumento para la evaluacion y la formacion. Fuentes, (Martinez
Rodriguez & Carmona Orantes, 2010) y para la evaluacion de la gestion del
talento humano el instrumento a utilizar fue la prueba de Gestion de Talento

Humano (GTH) en trabajadores. (Ramos Torres, 2018).
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1.5. Objetivos

1.5.1. Objetivo General

Establecer la relacion entre la Insercion laboral y la gestion del talento
humano en funcionarios publicos del Gobierno Regional de Junin —

Huancayo, 2020.

1.5.2. Obijetivo(s) Especifico(s)

= Establecer la relacion entre la Insercion laboral y la identificacion y
seleccion en funcionarios puablicos del Gobierno Regional de Junin —

Huancayo, 2020

= Establecer la relacién entre la Insercion laboral y el proveer habilidades
y conocimientos en funcionarios publicos del Gobierno Regional de

Junin — Huancayo, 2020

= Establecer la relacion entre la Insercién laboral y la retencién de
servidores en funcionarios publicos del Gobierno Regional de Junin —

Huancayo, 2020
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CAPITULO 1

MARCO TEORICO

2.1. Antecedentes (nacionales e internacionales)

Segn (Incacutipa Layme, 2019) en su tesis de investigacion que fue
denominada “La gestion del talento humano y el desempefio laboral en la gerencia
regional de infraestructura del gobierno regional Tacna, 2019, siendo presentada
a la Universidad de Tacna, para obtener el titulo de Ingeniero Comercial, teniendo
como objetivo general el determinar como la Gestion del Talento Humano influye
en el desempefio laboral de Gerencia Regional de Infraestructura, Gobierno
Regional Tacna - 2019. Donde la poblacién y muestra de estudio estuvo
conformada por 137 colaboradores; fue de tipo basica con un nivel explicativo —
causal, teniendo un disefio no experimental / transversal. Para la recoleccién de
datos se aplicd la técnica de encuesta y como instrumento el cuestionario. El estudio
concluy6 que hubo evidencia estadistica de significancia menor a 0.05 al 95% de
nivel de confianza, de tal manera se rechazo la hipotesis nula (Ho) y se acepté la
hipotesis alternativa (H1). Finalmente, esto significo que la Gestion del Talento
Humano explico que el 42% del comportamiento de desempefio laboral de los

empleados en la gestion de infraestructura.
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Segun (Medina Gomez, 2018) en su tesis que fue titulada “Gestion del talento
humano y la calidad de servicio en el Gobierno Regional de Ayacucho — 2018,
presentada a la Universidad Nacional de Huancavelica, para optar el grado
academico de maestro en: ciencias empresariales, tuvo como objetivo general
determinar la relacion entre la gestion del talento humano con la calidad de servicio
en Gobierno Regional de Ayacucho — 2018. En la investigacion la poblacion de
estudio fue constituida por 90 colaboradores y obteniendo una muestra de 73
colaboradores. Los disefios del estudio manejados se correlacionaron de manera
descriptiva. Los resultados indicaron que existe una relacion muy importante entre
la gestion de recursos humanos y la calidad del servicio. De acuerdo con las
conclusiones, hubo una correlacion positiva moderada de 0,333 entre la ingesta de
empleados y factores materiales, y una correlacion positiva promedio de 0,442 entre
las calificaciones de empleados y la capacidad de respuesta, y existio una
correlacion positiva promedio de 0,280 entre las calificaciones de empleados y la
capacidad de respuesta. Esto demostré que la buena gestion de los recursos

humanos se refleja en la calidad del servicio que brinda a los usuarios.

Segun (Yarin Ferro, 2018) en su tesis de investigacion, el cual fue titulada
“Estrategias y politicas existentes para la insercién laboral de las personas con
discapacidad en el Gobierno Regional del Cusco 2016”, tuvo como objetivo
general establecer la relacion existente entre las estrategias y politicas existentes en
la insercion laboral de personas con discapacidad en gobierno regional del Cusco -
2016. Por su naturaleza, el estudio se realiz6 con enfoque mixto, los tipos de
estudios fueron basicos y descriptivos — relacionales, transversales. Los métodos
fueron cientificos, estadistico y bibliografico. La poblacion estuvo conformada por

personal administrativo, directivos y jefes, obteniendo como muestra a todas las
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personas con discapacidad; al finalizar la encuesta y mediante los resultados
obtenidos se concluy6 que las estrategias y politicas del Gobierno Regional en
relacion a las personas con discapacidad se encuentran relacionadas con la inclusion
laboral. Asimismo, se encontrd que dichas estrategias y politicas son de mucha
relevancia en fases de contratacion, colocacién y la integracion laboral; para la

integracion al mercado laboral.

Segun (Burneo Alvaron, 2017) en su tesis de investigacion desarrollada, el cual
fue titulada “La gestion del talento humano y el desempefio laboral de los
Trabajadores del gobierno regional de Tacna — 20177, ejecutada para poder
obtener el grado académico de Magister en administracion y direccion de empresas,
tuvo como objetivo general establecer la relacion que existe entre la gestion del
talento humano y desempefio laboral de los colaboradores del Gobierno Regional
de Tacna - 2017; a fin de llegar a elaborar un modelo de gestién de RR.HH. por
competencias. El tipo de investigacion aplicado fue basico — correlacional, de
disefio no experimental. La poblacion estuvo conformada por 317 colaboradores,
obteniendo como muestra 174 colaboradores, siendo encuestados para obtener
informacién. Al finalizar el estudio, se concluyé que los trabajadores y 174
trabajadores del gobierno local de Tacna fueron muestreados y encuestados para
recabar informacion. Al final del estudio, se concluyd que las provisiones y
desarrollo de los recursos humanos son un componente muy clave de acciones,
habilidades y metas del plan estratégico. Existiendo una relacién entre el

desempefio laboral y la gestion del talento humano.

Segun (Zufiga Pari & Zufiiga Pari, 2016) en su tesis de investigacion que fue
denominada “La integracion estratégica y el desempefio del capital humano en la

oficina de desarrollo humano del gobierno regional de Huancavelica — asio 2015,
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el cual fue ejecutada para optar el titulo de licenciado en administracién, tuvo como
objetivo conocer la relacion de la integracion estratégica y el desempefio del capital
humano en la Oficina de Desarrollo Humano del Gobierno Regional de
Huancavelica - 2015; para recolectar de informacion se aplico un cuestionario, la
poblacion y muestra estuvo conformada por 44 funcionarios. Los resultados se
interpretaron mediante las distribuciones de frecuencia y de porcentaje, aplicando
una estadistica inferencial. Su analisis concluyd que las estrategias de mejora del
servicio deben implementarse cuando existe una relacion muy significativa entre la
integracion estratégica y el desempefio del capital humano. Por lo tanto, se deben
implementar estrategias para mejorar los servicios proporcionados por el personal
dentro de la instalacion. Esto significa fortalecer la integracion estratégica con la

Secretaria de Desarrollo Humano del Gobierno Regional de Huancavelica.

En lo internacional

Segun (Arana Benavides, 2018) en su tesis de investigacion la cual fue titulada
“Gestion de talento humano y sus efectos en el desempenio laboral del gobierno
auténomo descentralizado del canton Vinces”, para a la Universidad Técnica de
Babahoyo, previo a la obtencion del titulo de ingenieria comercial, donde el
objetivo de estudio fue analizar los efectos de la gestion de talento humano en el
desempefio laboral en el Gobierno Auténomo Descentralizado del Cantén Vinces.
Esta investigacion se realizo, a partir de un disefio no experimental transversal
descriptivo, de tipo explicativo, la poblacion participativa como la muestra fueron
de 50 personales administrativos del GAD. Las técnicas utilizadas fueron las
entrevistas y encuestas. La investigacion concluyo que la organizacion, debe
proporcionar a todo el capital humano el acceso a nuevos conocimientos, formacion

y capacitacion para que asi puedan descubrir nuevas tendencias, desarrollar nuevas
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habilidades y nuevas competencias, actualizar conocimientos y atender areas claves
de la empresa. La evaluacion del desempefio, por su parte, es una parte muy
fundamental para lograr las metas y los objetivos corporativos, conociendo el

desempefio y el aporte individual de cada colaborador.

Segun (Arévalo Medel, 2018) quien realizo su tesis titulada “Disefio de un plan
de cambio organizacional para implementar exitosamente un nuevo sistema de
gestidn del desempefio en una Institucion Regional ”, para a la Universidad Alberto
Hurtado — Chile, realizado para la obtencion del grado de Maestro en Gestion de
personas en organizaciones, tuvo como objetivo general disefiar un plan de cambio
organizacional que apruebe implementar de manera exitosa un nuevo sistema de
gestion del desempefio, involucrando al personal de la institucion y considerando
la gestion de organizacion. El tipo de metodologia fue la cualitativa, la técnica
aplicada las entrevistas semiestructuradas. Concluye que, un factor que caracteriza
a las organizaciones publicas es que provocan periodos de gran incertidumbre.
porque se caracterizan por periodos politicos que desencadenan el intercambio de
los mismos poderes que llevan a cabo diferentes procesos, con la intencion de
provocar un cambio en la administracion. El otro elemento tiene que ver con el
instrumento de gestion a adoptar, porque genera un cambio transformacional de
gestion del desempefio, ya que en la administracion pablica los resultados de los
procesos de evaluacion de calidad, deben de estar asociados a recompensas,
principalmente asociadas a la remuneracion, la permanencia o la promocion en
escala formal. Sobre todo, esta gestion del desempefio, debe ser vertical para
obtener la orientacion vertical de instituciones puablicas. La alta autoridad y la

direccién son impulsores para lograr implementar un gran cambio en GORE Maulé.
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Segun (Fernandez Parraga, 2017) en tesis de investigacion que realizo, que fue
denominada “Las politicas institucionales que norman los procesos en el
departamento de talento humano del Gobierno Autonomo Descentralizado del
Canton Santa Ana”, para la Universidad Estatal del Sur de Manabi, para obtener el
titulo de ingenieria en auditoria, dicha investigacion tuvo como objetivo general
confirmar el cumplimiento de politicas institucionales, en el departamento de
talento humano del GAD del cantdn Santa Ana. El tipo de investigacion realizado
fue el no experimental, los métodos utilizados fueron: inductivo, deductivo,
analitico y estadistico. La poblacion de estudio fue el departamento de talento
humano. Realizada la investigacion, se llego a las siguientes conclusiones: Las
funciones de los departamentos de recursos humanos, estan sujetas a una regulacion
legal. Asimismo, el departamento de talento humano no puede ser vista, como un
departamento aislado, sino como un medio para alcanzar la eficiencia, la eficiencia,
la economia y la ética, lo que conduce a una mayor competitividad y rentabilidad.
El mayor reto al que se enfrenta la sociedad es la mejora continua de las

instituciones que la componen.

Segun (Malave Medranda, 2017) en su tesis llamado “La gestién del talento
humano en el desarrollo de los procesos de evaluacion de desempefio y su
incidencia en el Ministerio de Inclusion Social zonal Portoviejo y Gobierno
Autonomo Descentralizado del Canton Portoviejo”, para la Universidad San
Gregorio de Portoviejo, tuvo como objetivo principal determinar que la inadecuada
Gestion del Talento Humano provoca ineficacia en la ejecucion de los procesos
administrativos, para disefiar una propuesta que perfeccione la situacion actual de
la problematica existente. La investigacion utilizO métodos cualitativos vy

cuantitativos, con investigaciones: exploratorias, narrativas y de campos; la
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poblacién fue de 11 personas. Como conclusién, se pudo manifestar que el 82% de
los empleados y gestores de talento, no estan estructurada de acuerdo con el
potencial humano. Se verificé que ningin departamento de RRHH cuenta con
herramientas técnicas, buen reclutamiento y seleccion, dado que estos se realizan
sin herramientas de evaluacién de conocimientos, de habilidades y de actitudes del
candidato. Durante la encuesta y revision documental se constato la inexactitud de
planificacion y el 82% de los colaboradores informaron que los clientes internos y
externos no se involucran en este proceso, dejando una vision consolidada del mal

desempefio de los colaboradores.

Segun (Camacho Trujillo, 2015) en su tesis de investigacion que fue nombrada
“Laestructura organizacional y su incidencia en el desempefio laboral del personal
de la Direccién Regional de Gestion para Puerto Quito y Pedro Vicente Maldonado
del Gobierno Auténomo Descentralizado de la provincia de Pichincha, afio 2015,
previo a la obtencién del titulo de Ingeniero en Administracion de Recursos
Humanos, donde el objetivo general fue elaborar el Manual de Funciones, para
mejorar el desempefio de empleados de la Direccién Regional de Gestion de Puerto
Quito y Pedro Vicente Maldonado del GAD de la Provincia de Pichincha. Para el
trabajo de investigacion se consider6 un estudio de campo/descriptivo y
bibliografico; con método inductivo, deductivo, analitico—sintético, estadistico, la
técnica aplicada fue la entrevista; la poblacion y muestra fueron de 98 empleados.
La investigacion concluye que una de las debilidades fue el no contar con un manual
de funciones, conduciendo a un potencial reducido en términos de capacidad
organizativa de eficiencia administrativa y responsabilidad. Este descuido resultd
ser un retraso de las tareas planificadas y el cumplimientO de los procesos

planificados que deberian haber continuado.
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2.2. Bases Tedricas o Cientificas

2.2.1.

Insercién Laboral

Segun (Pelayo Pérez, 2015), la insercion laboral es un proceso que
ocurre cuando factores de empleabilidad como habilidades, formacién
académica, experiencia laboral y contexto social interactdan y se ajustan a
elementos de ocupabilidad como demanda de empleo, mercado laboral,
situacion econdmica, politica laboral y cambios demograficos, etc. , hasta
que se crea la insercion de la vacante, se ejecuta de acuerdo al potencial del

elemento de empleabilidad y la disposicién de los factores de ocupabilidad.

Segun (Bisquerra Alzina, 2018), afirma que la insercion laboral es un
proceso integral en el que intervienen diversos factores, comenzando por las
caracteristicas que suelen tener las personas y las oportunidades que el
mercado laboral puede brindarles, desde la fuente del fructifero entre

ocupabilidad y empleabilidad.

Segun (Cravero Del Sordo, 2017) en el concepto de “insercion laboral”
deben incluirse aspectos directamente relacionados con la calidad de la
insercion: duracién del contrato, nivel o categoria profesional, tipo de
empleo, nivel de ingresos, oportunidades como profesional. La integracion
profesional o la atencion a la calidad del proceso de disefio proporciona un
nuevo elemento para distinguir entre “insercion laboral” y la “insercion
profesional”. La insercion inicial ocurre cuando las personas sin
antecedentes laborales ingresan al mercado laboral por primera vez,
mientras que aquellas con antecedentes laborales luego de un periodo de

desempleo o inactividad se denominan reinsercion laboral.
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Segun (Rodriguez Nodal, Gonzalez Borrajo, Diaz Otero, & Iglesias
Crespo, 2018) la insercién laboral se basa en cdmo una organizacion acepta
todos los estandares y comportamientos requeridos para que las personas

ingresen al mundo laboral.

Para (Euroinnova Business School, 2020) se puede definir a la insercion
laboral, como aquella donde una persona, consigue un empleo acorde a sus
conocimientos, intereses y/o habilidades. También se conoce como
Insercién Socio laboral, porque se dirige a grupos de alto riesgo social,
como: (por ejemplo, desempleados de larga duracién, desempleados
cercanos a la edad de jubilacion, victimas de violencia, minorias étnicas,
personas con adiccidn a las drogas, alcoholismo, enfermedades, problemas

relacionados con la discapacidad).

Entonces sobre la insercion laboral es un proceso esencial, y en su
realizacion intervienen varios factores clave. Se incluye si la persona tiene
caracteristicas como discapacidad intelectual como fisica pero que no limite

su desenvolvimiento en el mercado laboral.

Segun (Figueroa Gazo, 2017), cuando se habla sobre insercién laboral,
se hace mencion sobre dos estados: La primera, la no insercion el cual puede
ser conocida como la ausencia del empleo; la segunda, la insercion

profesional denominado o conocido como obtencion de un empleo.

Segun (Ronddn Garcia, Mufioz Portales, & Gomez Narvaez, 2017) en
su articulo “Motivacion y actitudes para la insercién laboral de los jovenes
cualificados en Espafia, alude que la insercion laboral esta intimamente

relacionada con la palabra transicién, es decir es aquel proceso que posee
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dos situaciones, 1ro a partir de la vida académica, y 2do la vida laboral ya
como profesional. Ambas situaciones poseen tres sistemas de interaccion:
Personas que quieran acceder al mercado laboral, el mercado laboral y las

politicas econdmicas establecidas por ley.

Un analisis cuidadoso de estos tres factores le ayudara a comprender la
importancia de cada uno. Cuando se trata de politicas econémicas, es muy
importante que las personas conozcan los lineamientos vigentes para
planificar el empleo en funcion de la edad, el género, la clase social, las
habilidades, las actitudes, la educacion, las actitudes, la oferta y la demanda.

Esto afecta a las inserciones mas o menos buenas.

Segun (Casals, Masjuan, & Planas, 2016) los estudios ejecutados sobre
insercion, sugieren que los estudios de inicio se entrelazan segun el nivel de

estudios, ya que, a mayor nivel de estudios, mayor tasa de éxito profesional.

Por otro lado, también es fundamental en cuanto a los recursos en los que
las personas pueden confiar, como los recursos sociales que resaltan el
apoyo que reciben de quienes los rodean, como amigos, familiares y parejas.
Los técnicos, por otro lado, estan respondiendO a habilidades o estrategias

aprendibles que influyen en el proceso de busqueda de empleo.

Segun (Figuera Gazo, 2017), la insercion laboral esta disefiada para
iniciarse en el empleo y desarrollar carreras que conduzcan a la plena
inclusion y a la consecucion de un empleo estable a tiempo completo en
consonancia con la formacion obtenida. También es un escenario donde los
individuos presentan y demuestran sus habilidades como estrategia de

busqueda de empleo.
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Asimism0, (Vidal Sufie & Alarcdn Alarcon, 2021) afiaden que la
capacidad de saber conservar un puesto de trabajo debe tenerse en cuenta
para plantearse la plena integracion. Asi como mantenerlo. Dada la
dificultad actual para encontrar trabajo y la capacidad de mantenerlo, es

necesario considerar los problemas del desempleo y la inclusion.

De las perspectivas anteriores y de las perspectivas concretas, se puede
inferir que la insercion laboral es un proceso que ocurre cuando factores
valiosos como la competencia, la formacion académica, la historia laboral y
el entorno social interactGan y cooperan. Los eventos ocurren en respuesta
a posibles factores de empleabilidad y disponibilidad laboral, desde la
demanda del mercado laboral, las condiciones econémicas, los cambios en

las politicas y la demografia del mercado laboral, y la creacion de empleo.

Para (Vega Fuente, 2016) en el concepto de “insercion laboral”
deberian incluirse aspectos directamente relacionados con la calidad de la
insercion: duracién de contrato, nivel profesional, tipo de ocupacion,
oportunidades de trabaj0. (Donoso, 2000), aporta elementos nuevos para
diferenciar la “insercion laboral” e “insercion profesional”. Una persona
cuando se une por primera vez al mundo laboral sin una experiencia previa
se produce una insercion inicial. Mientras que cuando una persona se
incorpora al mundo laboral después de inactividad o un largo periodo de

paro en conocido como reinsercién laboral.

(Vidal Sufie & Alarcén Alarcén, 2021) indicaban que en el proceso de
insercion laboral interceden dos aspectos que son: la empleabilidad y la
ocupabilidad. Mientras que empleabilidad puede ser intervenida y mejorada

con las personas, dado que son elementos personales susceptibles de
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intervenir a través de proceso de ensefianza y aprendizaje, pero la
ocupabilidad es ajena a los sujetos, no depende de la persona, los elementos

exdgenos, contextudales y temporales y en otros momentos lo contrario.

2.2.1.1. Factores de impactan en el proceso de la insercién laboral

La empleabilidad

Para (Cuba Rosales, 2018), la empleabilidad no es un asunto
temporal, sino un asunto de -caracteristicas y capacidades
individuales. EI término se refiere al potencial y la capacidad del
graduado para permanecer empleado con un salario acorde con su

mérito y mérito personal sin desempleo a largo plazo.

(Orgemer, 2022) apunta a la posibilidad de organizar los puestos
de trabajo en funcion de las caracteristicas de los buscadores de
empleo. Otra definicién describe la empleabilidad como la
capacidad de los trabajadores para encontrar trabajos que

satisfagan sus expectativas a través de su educacion y carrera.

(Suarez Lantarén, 2016) afirma que la empleabilidad es una
palabra derivada de la expresidon inglesa “employability”,
desciende de la unidn de dos palabras: “emply”, cuya traduccion al
espariol es empleo, y “hability”, que se traduce a habilidad. El
concepto representa una realidad social particular del ser humano,
y debido a su naturaleza ambigua, su interpretacion depende en
gran medida de la perspectiva del campo en el que se mire, ya sea

académico, social, politico, empresarial, etc.
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La ocupabilidad

(Abiétar Lopez, 2018) sefiala el gran potencial de la insercion,
siempre que existan oportunidades en el mercado laboral. Es decir,
la empleabilidad esta dirigida hacia las personas y el aprendizaje;

la ocupabilidad por otro lado, se centra en el contexto.

(Ortiz Jiménez & Carrién Martinez, 2020) estos autores abordan
esquemas condicionantes a la insercion, donde estéan los factores de
empleabilidad y ocupabilidad, que intervienen en diversos niveles
y/o fases. Por eso, ante cualquier estrategia planificada para una
buena insercidn, siempre debe tomarse en cuenta la empleabilidad
y la ocupabilidad, como variables y/o factores, que inciden ya sea

de forma directa o indirectamente.

llustracion 1. Factores que condicionan la insercion laboral

Insercién Laboral

Empleabilidad

-Importancia que se le concede al trabajo

-Interés por trabajar y buscar empleo (aptitud, disponibilidad) Ocupabilidad

-Autoestima personal y profesional -Estructura caracteristicas y tendencias del mercado
-El lugar de control y atribucién de los éxitos y fracasos laboral

-Madurez ccupacional -Coyuntura econdmica

Competencias -Las ofertas de empleo

-Competencias transversales -Las demandas del empleo y las concurrencias

-Competencias basicas -Los indices econémicos

-Competencias relacionales _Los cambios demogréficos

-Competencias profesicnales -
. . L, . . -La politica laboral del momento
-Formacidn y titulacidon académica, experiencia (laboral) . i

. . e P . -La restructuracién del mercado de trabajo
-Conocimientos de insercién y técnicas de blsqueda de

ocupacion -Edad

Los factores sociales -Sexo

El contexto personal _Nacionalidad
-Situaciones de rechazo

Fuente: Reflexion sobre educacion inclusiva: Una apuesta de
futuro (Ortiz Jiménez & Carrion Martinez, 2020)

(Montané Capdevila, 2015) alude que la insercion, se puede
optimizar intercediendo los procesos de insercion de las personas
que ha de emplearse (empleabilidad), investigando excelentes

ofertas de empleo (ocupabilidad). El autor afirman que las
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valoraciones individuales, las caracteristicas del mercado y los
procesos de trabajo son factores ineludibles que deben estar
presentes para que los procesos de insercion satisfagan las

demandas del mercado laboral.

Los factores de empleabilidad se pueden mejorar y ajustar para que
las estrategias de insercion se conviertan en factores de
empleabilidad (capital social — competencias profesionales) que

ayuden a conseguir buenos puestos de trabajo.

a. Elementos dentro de los factores de empleabilidad

El capital social incluye el origen social de un individuo. Segun (Diaz
Herndndez & Medellin Ledezma, 2021), el capital social hoy
contribuye al fortalecimiento de la sociedad civil y las redes sociales,
posibilitando sistemas transparentes y eficientes en las instituciones
gubernamentales y educativas. El capital social influye en el proceso
de desarrollo y puede ser influenciado (para bien o para mal)

dependiendo de la direccion de este proceso.

(Lengermann & Niebrugge, 2019) argumentan que el capital social es
la diversidad de entidades que tienen dos cosas en comun. Ambos estan
conformados por aspectos especificos de la estructura social e
impulsan algun comportamiento de los participantes dentro de la
estructura. La funcién determinada por el concepto de capital social es
el valor de todos los aspectos de la estructura social que los actores

pueden utilizar como recursos para realizar sus propios intereses.

Segun (Pelayo Pérez, 2015) la aplicacion del capital social:
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llustracién 2. Enfocado en tres ejes principales

Confianza

Facilidad para la
cooperacion

Conjunto de Redes

Estos tres ejes tienen una relacion especifica. Es decir, se relaciona con
la parte socioldgica de las relaciones sociales de un individuo. En este
estudio, el tercer eje, el denominado conjunto de redes, es el foco de
analisis. Los dos primeros ejes forman parte de las reglas de

organizacion social dentro de la red.

Tipos de capital Social, que segun (Pelayo Pérez, 2015) existe una
clasificacion de capital social, categoriza segun el grado de cercania de
la personal o individuo. Este estudio examina la naturaleza del capital

social juvenil y la medida en que afecta la insercion laboral.

llustracién 3. Enfocado en tres ejes principales

\
» Hay sentimientos de apego muy intensos como el cuidao y afecto, Producto del
Capital il d trato frecuente entre estos circulos tales como: familia, pareja y empleados de largo
e | Plazo, por nombrar algunos.

social capital) /
* Hay sentimientos de unidn de intensidad moderada, como la confianza, respeto ))
la colegialidad, que se generan entre personas que poseen mismas
responsabilidades, recurso y estatus como los comparieros de trabajo, colegas, la
comunidad y miembros de algun lugar. )

~
» Son aquellas relaciones asimetricas, las cuales vinculan a personas diferentes con
poca coincidencia y de diferentes recursos como: un maestro y estudiante, el jefe y

su subordinado o un dirigente y ciudadano.
/

capital)
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b. Capital Social y empleabilidad

Existen estudios que muestran el impacto de este factor en la
empleabilidad, tanto en el analisis del capital social en el ambito
profesional como en el analisis del capital social como acceso de un

individuo al empleo.

Para (Vazquez Rodriguez, Garcia Alvarez , & Santos Rego, 2021) han
visto un gran énfasis en los ultimos afios en la movilidad internacional
como estrategia para mejorar la empleabilidad de los jovenes. La razén
principal de dicho apoyo es brindar oportunidades para el desarrollo
del capital humano y social en una economia basada en el

conocimiento.

(Granovetter, 2020) encontr6 que existen lazos débiles y fuertes en las
estructuras sociales y concluye que los lazos débiles son importantes
para lograr estos objetivos. Aqui esta su explicacién: A priori, la idea
natural es que las personas con vinculos fuertes estén mas dispuestas a

proporcionar informacion laboral relevante.

(Granovetter, 2020) encontré que, en una encuesta de residentes de
Massachusetts, mas del 50% de colaboradores manifestaron que un
trabajo se obtiene mediante interacciones sociales. Siendo miembros
familiares y/o amigos cercanos quienes facilitan conexiones solidas,

por otro lado, las conexiones débiles son proporcionadas por conocidos

La diferencia entre las dos relaciones radica en el grado de lealtad,
reciprocidad y solidaridad entre la familia y los conocidos, ya que es

mas probable que los conocidos migren en los circulos sociales que los
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amigos cercanos Yy la familia. En base a esto, los enlaces débiles solo

pueden proporcionar informacion interna del trabajo.

(Lépez Gonzalez, Diaz Funez, & Robledo Velasquez, 2015)
encontraron evidencia de los efectos positivos de las redes sociales y
encontraron que el voluntariado y las reuniones con amigos estaban
asociados con una mayor satisfaccion laboral, percepciones de salud y
creencias religiosas, y mostraron un impacto positivo en la

participacion.

Por altimo, (Charles Leija, Torres Garcia, & Castro Lugo, 2018) creen
que los stocks de capital social personal estan asociados con resultados
laborales mucho mas altos que otros determinantes. Aunque se
considera que el capital social es importante, su impacto es irregular,
lo que refleja diferencias en los mercados laborales. Las relaciones
formales tienen que ver con la participacion limitada o el acceso a
trabajos con salarios limitados, y los profesionales desempefian un

papel y ayudan a las personas a conseguir trabajos bien remunerados.

Otros factores de empleabilidad que impactan en la insercion

laboral: competencias profesionales

Los factores de empleabilidad segun (Vidal Sufie & Alarcén Alarcon,
2021) resumen los factores importantes para el empleo, entre ellos la
formacion académica, las competencias laborales, la experiencia
laboral, las técnicas de busqueda de empleo y las competencias, todos
ellos importantes para los egresados. Por tanto, competencia

profesional para desarrollar actividades en el sector laboral propias de
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su profesion. La competencia profesional es un factor clave para la
incorporacion del talento profesional al mercado laboral. La
adquisicién personal y el uso de este talento no pueden garantizar un

empleo efectivo.

Competencias profesionales

Para (Garcia Manjon & Pérez Lopez, 2021) tiene como objetivo
empoderar a las personas mediante la formulacion de estandares
academicos, habilidades y experiencia laboral que se obtienen en la
educacién superior y se valoran en el mercado laboral y satisfacen las
demandas del mercado de emparejamiento de trabajadores, encontrar

un trabajo.

De acuerdo con (Bunk, 2014), una competencia profesional es un
conjunto de conocimientos y habilidades necesarios para ejercer esa
profesion con el fin de resolver de manera independiente y flexible los
problemas de la misma profesién y para tener competencia como
profesion, y habilidades. En contexto y organizacion del trabajo ayuda.
Las habilidades profesionales, las habilidades metodoldgicas, las
habilidades sociales y las habilidades competitivas también se

consideran tipos de habilidades profesionales.

(Galdeano Bienzobas, 2020) define la competencia profesional como
una combinacion dinamica de atributos relacionados con
responsabilidades, conocimientos, actitudes, habilidades y los
resultados que las personas puedan demostrar al final del proceso

educativo.
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Para (Mertens, 2016) son competencias profesionales conformadas por
conjuntos de conocimientos, actitudes y talentos, habitos, valores e
incentivos orientados al desarrollo profesional. Otro factor de
competencia importante es la experiencia laboral o la pericia, que
acerca a los graduados a la préactica y facilita las oportunidades de

carrera.

Por tanto, cabe sefialar que las competencias profesionales son un
factor atener en cuenta a la hora de seleccionar y colocar profesionales,
pero como decia al principio, la obtencidn de estudios superiores ya no
es un factor en el mercado laboral, no garantiza la entrada en el

mercado laboral.

Segun (Trujillo, 2019) , la definicién de competencia fue propuesta por
David McClelland en 1973 como una propuesta en frustracion con las

medidas tradicionales utilizadas para predecir el desempefio laboral.

Competencia implica diferentes conceptualizaciones, ya que es un
término polisémico y su rango taxonémico es muy amplio.
Supuestamente, existen diferentes tipos de concursos, debido a los
distintos nombres que se les da. Sin embargo, sus aplicaciones son

similares en algunas areas.

Los tipos de competencias de la Organizacién Internacional del
Trabajo clasifican tres tipos de competencias. Basico, Especifico,

Genérico.
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a) Competencias basicas: Son habilidades que se adquieren en el
preescolar o al inicio de la escuela y pueden continuar hasta los
11 0 12 afios.

b) Competencias genéricas: Estas habilidades se adquieren en la
escuela o en el trabajo. Se utilizan para diversas actividades
profesionales y estdn respaldados por una base técnica y
cientifica.

c) Competencias especificas: Se adquieren en especialidades
profesionales y no se transfieren por tratarse de competencias
adquiridas estrictamente en especialidades bien definidas.

d. Problematicas de la insercion laboral: factores que influyen en el

desempleo y afectan la insercion laboral

Segun (Weller, 2015) algunos problemas con el proceso de insercién

son.

a) Preguntas sobre la adecuacion de la inversion en educacion y
formacion y las perspectivas de crecimiento econdmico debido
a cuestiones de insercion.

b) La escasa acumulacion de experiencia afecta negativamente a
los ingresos futuros de los jovenes.

c) Brecha entre demanda laboral y perfil educativo.

d) El ingreso temprano o tardio al mundo laboral est& asociado con
aparentes tasas de desercion escolar temprana, que afectan a los
jévenes de clase baja y que es muy probable que se transmitan

de generacién en generacion.
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e) Los jévenes inestables con una integracién precaria forman
parte de un grupo de riesgo que plantea problemas de exclusion
y ajuste social.

f) La expansion del sistema educativo se basa en un doble efecto:
1. retencion de jovenes en el sistema escolar, 2. minimizacion
de la participacion laboral y restriccion de la competencia

intrarregional.

Otros problemas causados por el desempleo y la insercion laboral son:

— Aprovechamiento incorrecto o subutilizacién del capital
humano.

- Dificultad para adquirir experiencia laboral, lo que dificulta el
desarrollo de habitos de trabajo y menores ingresos futuros.

— La precaria insercion de los jévenes en el mercado laboral
complica y retrasa su dependencia de los padres, lo que supone

una carga econdémica para los hogares.

(Weller, 2015) afirma que existe un desequilibrio o desajuste
estructural entre la oferta y la demanda. Entre los factores de demanda,
los empleadores del sector formal tienen una demanda creciente de
educacion superior y, a pesar de tener un buen nivel educativo, las
empresas se dirigen a trabajadores con experiencia en campos

especificos. A veces la educacidn es discriminacion contra los jovenes.

La falta de flexibilidad salarial, la estricta distribucién del salario
minimo y, en ultima instancia, el empleo inflexible y los horarios de

trabajo ajustados conducen a la residencia temporal.
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Entre los factores de oferta encontramos que el nivel educativo de los
jovenes supera sus expectativas y supera con creces el nivel que ofrece
el mercado laboral. La tendencia hacia el autoempleo también es un
factor de oferta, ya que garantiza modalidades de trabajo flexibles.
tiempo y mejores ingresos. Otro factor es que los jovenes se encuentran
desempleados voluntariamente por falta de presién y demanda para
encontrar trabajo. Ademas, el método de busqueda de empleo también
se considera un problema porque se desconoce la informacion de

contacto de instituciones e individuos.

La Demanda laboral, segun (Fontana Nufiez, 2018) es el puesto que
necesita una organizacion que debe ser ocupado por empleados que
cumplan con los requisitos. Esto significa que hay una vacante que
debe cubrirse con el personal adecuado para el puesto. La demanda
representa el nimero total de puestos de trabajo que ofrece una

empresa.

Mientras que la oferta laboral, para (Fontana Nufiez, 2018) son
aquellas que se ofrecen a las empresas como lugares de trabajo en
funcién de sus requerimientos productivos, pero, dicho de otro modo,
las vacantes son las que ofrecen los trabajadores a cambio de un salario

justo.

2.2.1.2. Factores socio-personales para la insercion laboral

Para (Martinez Rodriguez & Carmona Orantes, 2010) los factores
y caracteristicas socio personales como la autonomia, la

creatividad, la responsabilidad, la cooperacion, la motivacion y la
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empatia cobran cada vez mas importancia en el contexto de los
procesos de integracion laboral, por lo que estos aspectos

personales deben ser identificados y evaluados.

Asimismo, afirman que su andlisis de las cualidades y factores
socio personales en el proceso de insercion laboral es muy

acertado.

Cualidades personales

Segln (Martinez Rodriguez & Carmona Orantes, 2010), estas son:

Imagen: Vista como un conjunto de rasgos que caracterizan a una
persona frente a la sociedad. La imagen difiere dependiendo del
trabajo. Los estudiantes deben saber que hay ciertos trabajos que

requieren ciertas imagenes.

Empatia: Ponte en el lugar del otro. La empatia juega aqui un papel
importante. Los empleadores valoran cada vez mas la
colaboracion. Los trabajadores deben aprender a comprender a sus

comparieros y ayudarlos a superar las dificultades juntos.

Control emocional: Saber separar el trabajo de la vida afectiva y
del hogar puede evitar que los problemas derivados de esta Gltima
afecten el desempefio del trabajador. Sepa como "apagar” a los
trabajadores sociales para que no afecten negativamente los

asuntos familiares.

Iniciativa: la capacidad de un sujeto para completar una tarea antes

que los demas sin que se le diga constantemente qué hacer.
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Liderazgo: algunos colaboradores necesitan la capacidad de dirigir
y organizar a otros empleados y distribuir las tareas de manera

adecuada dentro de la organizacion para mejorar la eficiencia.

Autonomia: capacidad de un colaborador para realizar las
funciones que se le encomiendan sin necesidad de ser consciente

de ello, suponiendo que pueda hacerlo por si mismo.

Ambicion: Deseo constante de perfeccionar el propio trabajo.

Atencion y escucha: Para trabajar de manera mas eficiente, preste

atencion y seguir los consejos y recomendaciones de su empleador.

Capacidad para la integracion en grupo: El trabajo en grupo y/o
trabajo comunitario son muy valorados en la actualidad. Es asi que
se debe de alentar a los empleados aprender a respetar y trabajar

con sus compafieros laborales.

Cooperaciéon y apoyo para las actividades: Consiste en la

cooperacion y apoyo mutuo entre colegas por el bien comun.

Seguimiento de Ordenes en la tarea: Seguir instrucciones del

empleador para adquirir el maximo rendimiento de las labores.

Adaptacion a las condiciones cambiantes: Trabajar en una
industria y/o rol se esta convirtiendo menos monétono y repetitivo,
requiriendo capacidad de adaptacion a diversas situaciones y

diversas funciones al interior de la empresa.

Inteligencia

Segun (Martinez Rodriguez & Carmona Orantes, 2010), estas son:
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2.2.1.3.

Capacidad de razonamiento numérico: valoracién de la capacidad

para intuir conceptos numeéricos.

Razonamiento abstracto: Capacidad y/o habilidad para solucionar
problemas légicos y emanar resultados especificos de las

situaciones.

Capacidad y fluidez verbal: Facil comunicacion y expresion
verbal. Ciertas ocupaciones, especialmente el sector de servicios
(ocupaciones publicas orientadas al cliente), enfatizan la capacidad

de mantener una conversacion y hablar correctamente.

Capacidad de analisis: Sabe estudiar las realidades a las que se
enfrentan los trabajadores, procesar toda la informacion que le
rodea y encontrar soluciones satisfactorias a los problemas

planteados.

Capacidad de sintesis: La habilidad de llegar a una conclusion y/o
solucion clara de un problema, posteriormente de evaluar varias

soluciones y/o alternativas.

Valores socio personales:

Segln (Martinez Rodriguez & Carmona Orantes, 2010), estas son:

Valores individuales: Basicamente vinculados al &mbito personal
de las personas, y en nuestro caso, vinculados al trabajo; como la

sinceridad, la superacion personal, la iniciativa y la independencia.

Valores afectivos: Estan ligados con la dimension emocional de las

personas; por ejemplo, afecto, sentimientos, carifio y amor.
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Valores intelectuales: Estos valores se refieren a aspectos de la
naturaleza racional humana, como aprender, comprender, pensar y

conocer.

Valores estéticos: Se relaciona con la asociacion de imagenes con
la belleza y el placer espiritual que evocan las imagenes. Dada la
importancia de la imagen corporal y la estética en nuestra sociedad,
ciertas profesiones hoy en dia valoran mucho los valores estéticos,

por ejemplo, la estética, la elegancia y la buena imagen.

Valores corporales: Se relaciona con la composicién bioldgica
humana. Es decir, aspectos como la salud, el cuidado del cuerpo, el

disfrute y la vitalidad.

Valores morales: Referente a si el comportamiento humano es
malo o bueno. Es decir, evaluacion de la ética. Por ejemplo, la

lealtad, la honestidad, la obediencia y la responsabilidad.

Valores sociales: Indica los valores institucionales y los valores
interpersonales, tales como la convivencia, la cooperacion, la

tolerancia y la participacion.

Valores ecoldgicos: Valores que sittan a los individuos en contacto
directo con el entorno y con la naturaleza que les rodea, como:
respeto por el medio ambiente, la lucha contra la contaminacion, la

conciencia medioambiental y el desarrollo sostenible.

Valores instrumentales: Valor que se mide contra los beneficios

que nos llegan, como trabajo, ahorro, dinero y salario.
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Valores religiosos: Relacionados con la fe y la espiritualidad. En

este caso, puedes usar las palabras ateo, creyente, etc.

2.2.2. Gestion del Talento Humano

Segln (Chiavenato, 2017) en la era del conocimiento, los equipos de
gestion de talento humano surgiran para reemplazar a los departamentos de
RRHH. Las practicas de recursos humanos se delegan en gerentes de toda
la empresa, que se convierten en administradores de recursos humanos,
mientras que las tareas burocraticas y operativas no esenciales se

subcontratan a terceros o también denominados Outsourcing.

El equipo de Gestion del Talento Humano se releva de la actividad operativa
y se involucra en la consulta interna, proporcionando al departamento una
estrategia global sobre el destino y el futuro de la organizacion y sus
miembros. Los agentes pasivos se convierten en agentes activos e
inteligentes que ayudan a gestionar el resto de los recursos de la

organizacion.

Segun (Castafieda, 2020), la gestion del talento humano tiene como objetivo
orientar a las personas que laboran en las organizaciones laborales, por lo
gue estas personas son personas con una amplia gama de conocimientos. La
Gestion Estratégica de Recursos Humanos se refiere a las decisiones y
acciones politicas en areas organizacionales donde las personas tienen una

influencia directa.

Segun (Sanabria Pulido, 2015) , el talento es el resultado de la habilidad méas
el compromiso y la accion, donde habilidad es conocimiento, destreza,

habilidad o actitud. EI segundo componente del talento es el compromiso
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personal y laboral, y el tltimo componente del talento es el comportamiento.
En la economia actual, la accidn significa la velocidad de ejecucion en el

momento adecuado.

Aunque el talento se puede desarrollar, hay investigaciones que sugieren
que el talento no es una cuestion de coeficiente intelectual, ingresos

familiares o logros académicos.

Segln (Cuesta Santos, 2017), la gestion del talento humano tiene como
objetivo orientar a las personas que trabajan en las organizaciones laborales,
para que estas personas tengan una amplia gama de conocimientos. Se
entiende por Gestion Estratégica de Recursos Humanos el conjunto de
decisiones y acciones gerenciales en areas organizacionales donde las

personas tienen una influencia directa.

En la 12 Conferencia Mundial de Recursos Humanos, el factor humano fue
considerado como el factor mas importante en la gestion empresarial.
Cuando se trata de la gestion de recursos humanos, las personas son el
primer pilar para el desarrollo de una empresa y para que se desarrolle de la

manera mas eficiente posible.

El talento humano es un factor esencial para las empresas, ya que no todos
los trabajadores tienen las mismas habilidades y pueden especializarse en
diferentes areas para mejorar la capacidad productiva y aumentar las

ganancias econémicas.

(Alles, 2021), nos da de manifiesto que tanto el talento como la habilidad
estan misteriosamente vinculados porque los profesionales talentosos y bien

informados son muy bien aceptados en el lugar de trabajo.
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Conocimiento, segun (Mato de la Iglesia, 2021) el conocimiento es aquella

capacidad, para resolver un determinado conjunto de problemas.

Segun (Barnes, 2017) definen el conocimiento como subjetivo y
personalizado en relacion a hechos, conceptos, procedimientos, ideas,
interpretaciones, juicios, observaciones y elementos que son o pueden ser,

como la informacion que un individuo posee en su mente.

Habilidades, segun (Espinoza Mina, 2020), se considera habilidad a la
capacidad de realizar una determinada actividad o tarea de manera correcta
y con mucha facilidad. Es decir, es una forma de aptitud especifica para

determinadas actividades, ya sean fisicas, mentales o sociales.

Motivacidn, segin (Armijos Mayon, Bermudez Burgos, & Mora Sanchez,
2019) la motivacion en sentido amplio es lo que impulsa a las personas a
actuar de determinada manera, la cual es provocada por los estimulos
externos que emiten, pueden estar expuestas y pueden ser ambientales, o
también puede generarse interna 0 mentalmente. Para (Gonzéles, 2018) es
unico de cada persona, reflejado en las interacciones que se establecen entre
él y el mundo para lograr una meta o proposito y lograr lo que considera

deseable y necesario, afirma ser un proceso interno.

La motivacion es el intermediario, el lugar o el punto intermedio entre la
forma en que una persona realiza actividades y la personalidad del
individuo, por lo que también es necesario aclarar su efecto sobre la

realizacion de dichas actividades y como tener éxito en su negocio.

Actitudes, segin (Orejuela, 2020), una actitud es como una organizacién

cognitiva a la que se le asigna una responsabilidad emocional o un
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mantenimiento de un objeto, y es una relacién entre la cognicién y su objeto

relativo a ella, predispone a un comportamiento acorde con las tendencias.

En la 12 Conferencia Mundial de Talento se asumio que el factor humano es
el factor principal en la gestion empresarial. Cuando se trata de la gestion
del talento, los recursos humanos son la base principal del desarrollo de una
empresa y deben desarrollarse de la manera mas eficaz posible. No todos
los empleados tienen los mismos talentos, y estos talentos pueden
especializarse en diferentes areas, por lo que los talentos son parte integral
de la empresa, aumentando la capacidad de produccion y los beneficios

financieros.

2.2.2.1. Talento Humano

Segln (Chiavenato, 2017), la gestion del talento humano se esta
convirtiendo cada dia en parte integral del éxito organizacional. El
hecho de que alguien esté cerca no significa necesariamente que

tenga talento.

El talento es siempre un tipo especial de persona. Pero una persona
no siempre tiene talento. Para ser un talento, una persona debe tener
una valiosa ventaja competitiva. El talento actual abarca cuatro

dimensiones esenciales para la competencia individual:

a) Conocimiento. Se trata de un conocimiento que es el resultado
del aprendizaje continuo, ya que el conocimiento es la moneda

preciosa que viene del sigl0 XXI.

Segun (Mato de la Iglesia, 2021), designan al conocimiento

como la capacidad de resolver un conjunto explicito de
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problemas. y (Barnes, 2017) como la informacién subjetiva,
personalizada que tiene en mente una persona, relativa a hechos,
conceptos, procedimientos, ideas, interpretaciones, juicios,

observaciones y elementos Utiles o inexactos.

b) Habilidad. Se trata de saber como hacerlo. Significa usar y

aplicar el conocimiento para resolver, crear e innovar problemas
y situaciones. La competencia es la transformacion del
conocimiento en resultados.

(Espinoza Mina, 2020) , considera la capacidad para realizar una
actividad o tarea especifica de forma correcta y sencilla. Es
decir, una forma particular de aptitud para una actividad
particular, de naturaleza fisica, mental o social.

Juicio. Analizar la situacion y el contexto. Significa saber
obtener datos e informacion, ser critico, evaluar, sopesar y

priorizar hechos.

d) Actitud. Se trata de saber conseguir. La actitud emprendedora

nos permite cumplir y superar nuestras metas, asumir riesgos,
actuar como agentes de cambio, crear valor, alcanzar la
excelencia y enfocarnos en los resultados. Esta es la causa de
la autorrealizacion, que impulsa a una persona a realizar su

potencial.

Segun (Orejuela, 2020), las actitudes predisponen a conductas

coherentes con impacto cognitivo y relativo sobre el objeto,

predisponiendo a la cognicion dada la responsabilidad emocional

por o a favor del objeto, es como una organizacion.
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2.2.2.2.

Segun (Sanabria Pulido, 2015), el talento es el resultado de la
habilidad mas el compromiso y la accion. Las habilidades son
conocimientos, destrezas y habilidades o actitudes. El segundo
componente del talento es el compromiso personal y profesional, y
el ultimo componente del talento es la accion. En la economia
actual, la accion significa acelerar el ritmo cuando sea el momento

adecuado.

Sin embargo, el talento se puede desarrollar. Hay investigaciones
que sugieren que el talento no es una cuestion de coeficiente

intelectual, ingresos familiares o calidad de estudio.

(Alles, 2021), nos da de manifiesto que el talento y la competencia
estan misteriosamente vinculados porque los profesionales
talentosos y bien informados son muy buscados en el lugar de

trabajo.

Capital Humano

Para (Chiavenato, 2017) el concepto de talento humano conduce
inevitablemente al concepto de capital humano. Es un legado
invaluable que las organizaciones pueden acumular para volverse
competitivas y exitosas. El capital humano se compone

principalmente de dos aspectos:

1. Talentos. Son conocimientos, habilidades y destrezas que se
mejoran, actualizan y premian constantemente. Pero el talento
no puede ser tratado de forma aislada como un sistema cerrado.

Parece mucho porque tiene que existir y convivir en un
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contexto que permita la libertad, la autonomia y el desarrollo

cobijo.

2. Contexto. Es el entorno donde las personas puedan prosperar y
crecer. Sin ella, el talento se marchita o muere. Estos contextos
estan determinados por:

a) La arquitectura organizacional debe ser inclusiva en el flujo
de procesos y actividades, al mismo tiempo que requiere un
disefio flexible e inclusivo y una buena divisién del trabajo
que permita coordinar a las personas. Las organizaciones de
trabajo deben facilitar la comunicacion y el contacto con las
personas.

b)Una cultura organizacional democrética y participativa que
inspire confianza, satisfaccion, compromiso, trabajo en
equipo. Una cultura basada en la solidaridad y el
comparierismo.

c)Un estilo de administracion basado en la innovacién de
liderazgo, direccion, descentralizacion, descentralizacion y

delegacion de autoridad (empowerment).

Entonces, tener talento no es suficiente para tener capital humano.
El talento necesita integrarse en un contexto acogedor. El talento
se desarrolla y crece cuando el contexto es favorable y benévolo.
Si el contexto no es correcto, el talento evita el apego y conduce al
aislamiento. La suma de ambos (talento y contexto) proporciona el

concepto de capital humano.

2.2.2.3. Capital Intelectual
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(Chiavenato, 2017) menciona que es uno de los conceptos mas
controvertidos de los ultimos tiempos. A diferencia del capital
financiero cuantitativo y numérico, que se basa en activos tangibles
e innumerables, el capital intelectual es completamente invisible e
intangible. Por lo tanto, es dificil administrarlo y contabilizarlo
adecuadamente. El capital intelectual se compone de capital
interno, capital externo y capital humano.

llustracién 4. Capital Intelectual

Fuerza de trabajo

Talentos que se integran y conectan a una
arquitectura organizacional dinamica,
una cultura organizacional envolvente

y un estilo de administracion
democratico y participativo

Capital humano

Estructura interna Estructura exterma
Conceptos, modelos, procesos, Relaciones con clientes y
sistemas administrativos y de proveedores, marcas,

informacion imagen y reputacion
15 crean las personas y los utiliza Depende de la manera en que la
la organizacién organizacion resuelve y ofrece

soluciones para los
problemas de los clientes

2.2.2.4. Incorporacion de las personas

(Chiavenato, 2017) nos da de manifiesto que el proceso de
seleccién implica encontrar el contenido proporcionado por la
persona y adecuarlo a las necesidades de la organizacion. Pero las
organizaciones no son las Gnicas para elegir. Las personas también
eligen donde quieren trabajar. Asi que esta es una eleccién

equitativa.
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El proceso de reunir a las personas varia mucho de una
organizacion a otra. Algunos usan procesos tradicionales obsoletos,
mientras que otros usan procesos avanzados y complejos para

reclutar y seleccionar personas para hacer algun trabajo.

Los métodos tradicionales estan dominados por enfoques
operativos y métodos burocraticos y siguen un conjunto de rutinas
y procedimientos. Estas rutinas y procedimientos se ejecutan
secuencial y consistentemente. Las acciones estdn micro
orientadas, ya que cada posicion abierta desencadena un proceso
que se ejecuta especificamente para esa posicion. Por lo tanto, es
importante un enfoque molecular del proceso. Asi que es
importante cubrir el punto focal. Este modelo es tréfico y trata de
llenar los vacios para mantener el statu quo de la organizacion. De
ahi su conservadurismo. Se toma muy en serio la eficiencia y la
implementacién adecuada de los Procedimientos de Reclutamiento

y Seleccion.

Para una organizacion, los resultados son méas importantes que el
proceso, y en el enfoque tradicional, el proceso de incorporacion,
donde los profesionales dominan el proceso de incorporacion, se

centra en la gestion de los recursos humanos.

El enfoque estrategico es actualmente el enfoque dominante ya que
el proceso de incorporacion es un vehiculo que ayuda a satisfacer

las necesidades de una organizacion.
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Este modelo busca mejorar continuamente el capital humano y
agregar nuevo valor a los activos intangibles de la organizacion
mediante la incorporacion de nuevos talentos. Impulsar el cambio
a través de la creatividad y la innovacion introducida en la
organizacion a través de nuevos valores humanos. Involucrar a las
personas enfatiza la efectividad porque tiene como objetivo
adquirir nuevas habilidades y nuevas competencias que permitan a

la organizacion cumplir su mision y alcanzar sus metas.

El proceso de incorporacion es responsabilidad de los supervisores
y sus gerentes y cuenta con el apoyo de consultores internos y de
recursos humanos en roles de recursos humanos. Todos los

solicitantes seran aceptados de manera amable y cortés.

Por otro lado, segin (Amo Arturo, 2019) el reclutamiento, el
reclutamiento es una serie de diferentes actividades encaminadas a

atraer a aspirantes o candidatos calificados a una organizacion.

Segin (De la Cruz Lablanca, 2014), el reclutamiento es un
conjunto de procedimientos y técnicas encaminadas a atraer
candidatos potencialmente calificados para puestos dentro de una
organizacion. Esencialmente, es un sistema de informacion
organizacional que divulga y brinda oportunidades de empleo en el

mercado laboral de talento.

Segun (OECD, 2020) , el reclutamiento es el proceso de atraer a un
grupo de candidatos a un puesto en particular. Necesita anunciar

sus puestos vacantes en el mercado y atraer candidatos calificados
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para competir. Los mercados en los que las organizaciones buscan
candidatos pueden ser internos, externos 0 una combinacion de
ambos. Esto significa que las organizaciones deben buscar

candidatos internamente, externamente o ambos.

Para (Chiavenato, 2017), el reclutamiento, al igual que el proceso
de comunicacion, es un proceso bidireccional. Es la mediacion y
difusion de las vacantes a la vez que la captacion de candidatos para
el proceso de seleccién. La mera comunicacion y divulgacion de
actitudes no logra sus objetivos basicos. Lo basico es atraer a los

candidatos seleccionado.

Asimismo, (Chiavenato, 2017) menciona que el reclutamiento
puede tener como objetivo encontrar candidatos para cubrir
vacantes en una organizacion y mantener el statu quo. Mientras
tanto, puede concentrarse en desarrollar las habilidades que su
organizacion necesita para tener éxito y darle a su empresa una
ventaja competitiva.

llustracién 5. Reclutamiento con base en los puestos frente a reclutamiento con base a

las competencias
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,—[ Reclutamiento
Y

( Basado en puestos: j

Atraer a candidatos para los puestos
vacantes

J—

l

Objetivo primario

[ Basado en competencias: )

+ Atraer a candidatos que tengan
competencias

Abastecer el proceso de seleccién con
candidatos para ocupar las vacantes

Objetivo final

+ Abastecer el proceso de seleccién con
candidatos gque cuentan con las compe-
tencias que necesita la organizacion

Rapidez para atraer candidatos

Eficiencia

+ Rapidez para atraer a los candidatos
con las competencias necesarias

Candidatos disponibles en el banco
de candidatos

Eficacia

= Competencias dispenibles en el banco
de candidatos

Grado de atractivo de los candidatos

Indicador

+ Grado de atractivo de las competencias

Banco de candidatos internos o exter-
nos/costos de reclutamiento

Rendimiento sobre

= Banco de competencias internas o

la inversion externas/costos Idel reclutamiento, 5 \\/

2.2.2.5. Reclutamiento Interno y Externo

En razén de su aplicacion, el reclutamiento es externo o interno.

De acuerdo con (Chiavenato, 2017) el reclutamiento interno
influye en los candidatos y empleados que trabajan dentro de una
organizacion para promover candidatos o ponerlos a disposicion

para otras actividades mas complejas o ambiciosas.

El reclutamiento externo trabaja con candidatos en el mercado
laboral, enviandolos fuera de la organizacion a travées del proceso

de seleccion individual.

El reclutamiento interno se enfoca en encontrar competencias
internas y hacer un mejor uso de ellas, mientras que el
reclutamiento externo se enfoca en adquirir competencias externas.
La contratacion interna y externa nos ayuda a capacitar y actualizar
continuamente nuestro grupo de talentos, que sirve como fuente

para futuras contrataciones.

llustracion 6. Reclutamiento Interno y Externo
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* Las vacantes se llenan con los colabora-
dores actuales de la organizacién

* Los colaboradores internos son los candi-
datos preferidos

Interno

Reclutamiento

* Esto exige su promocién o transferencia
a las nuevas oportunidades

* La organizacion ofrece una carrera de
oportunidades al colaborador

e Las vacantes y las oportunidades se
llenan con candidatos del exterior
* Los candidatos externos son preferidos

2.2.2.6.

* Esto exige que se les reclute en el ex-
terior y se les seleccione para llenar las
oportunidades

* La organizaciéon ofrece oportunidades a
los candidatos externos

Externo >

Técnicas de reclutamiento externo

La contratacion interna incluye un nimero determinado de
trabajadores conocidos, mientras que la contratacién externa
incluye una gran cantidad de candidatos repartidos por todo el
mercado. Su alcance es enorme y los buscadores de empleo no
siempre reciben la sefial. Por esta razon, la subcontratacion utiliza
varias técnicas para influir y atraer candidatos. Se trata de elegir la
forma mas adecuada de atraer a su candidato deseado a su

organizacion, donde sea que se encuentre.

El proceso de contratacion comienza cuando un candidato
completa una solicitud de empleo o envia un curriculum a una
organizacion. La solicitud de empleo tiene la forma de solicitar al
solicitante informacidn personal, antecedentes educativos, historial
laboral, conocimiento, direccion y nimero de teléfono de contacto.
Las demandas estan disponibles en linea. Las organizaciones
exitosas abren sus puertas para reclutar candidatos que se ofrecen

como voluntarios para postularse, incluso si actualmente no hay
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puestos disponibles. La contratacion debe ser una actividad

permanente y continua.

Las principales técnicas para el reclutamiento externo son:

1. Anuncios en diarios y revistas especializadas: Los anuncios en
los periddicos suelen ser una buena opcion de reclutamiento,
segun el tipo de trabajo que desee contratar. Los gerentes,
supervisores y empleados hacen un buen uso de los periddicos
locales o regionales. Entre los trabajadores calificados, los
periddicos mas populares tienen la distribucion mas amplia. Si
su posicion es muy especifica, puede consultar publicaciones
comerciales. EI aumento de la globalizacion ha creado muchas
oportunidades para nuevos puestos en muchas empresas
multinacionales. Estas empresas requieren conocimientos de
otros idiomas y dominio de diversas tecnologias informaticas.

2. Agencias de reclutamiento: En lugar de acudir directamente al
mercado, la organizacibn puede ponerse en contacto
directamente con la agencia de contratacién para encontrar
candidatos en su base de datos. Estas agencias actian como
intermediarios para la contratacién. Existen tres tipos de
agencias de contratacion:

a. Agencias operadas por el gobierno a través de oficinas
laborales u organizaciones relacionadas con el empleo a nivel
federal, estatal o municipal.

b. Agentes afiliados a organizaciones sin fines de lucro (como

organizaciones profesionales o no gubernamentales);
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Muchas universidades tienen vinculos entre los ex alumnos
y el negocio de la universidad. La comunidad en funcion de
tu carrera profesional.

c. Agencias privadas: Son la fuente principal de personal
administrativo y administrativo. Algunas personas cobran a
las organizaciones solo una tarifa por candidato aprobado, y
esa tarifa es proporcional a su salario de admision.

3. Contactos con escuelas, universidades y agrupaciones: La
organizacion desarrolla relaciones con escuelas, colegios,
asociaciones industriales (patronales, consejos regionales,
asociaciones de ex alumnos, etc.), grupos (comités académicos,
etc.) y centros de integracion de escuelas de negocios para
facilitar las oportunidades que ofrece al mercado. puede
desarrollar planes para fortalecer. Algunas organizaciones
alientan sistematicamente las reuniones en colegios y escuelas y
utilizan recursos audiovisuales, como la promocion
institucional, para promover politicas de gestion de recursos
humanos y abordar posibles problemas, incluso cuando no hay
oportunidades a corto plazo disponibles. Esto crea una actitud
positiva hacia los candidatos potenciales.

4. Carteles o anuncios en lugares visibles: Es un sistema de
reclutamiento barato con potencia y velocidad razonables. Esta
es una herramienta de reclutamiento estatica que muestra

acusaciones simples como trabajadores y empleados. Por lo
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general, se colocan cerca de organizaciones, portales o en areas
de alto tréfico.

. Presentacion de candidatos por indicacion de trabajadores:
Este es otro sistema que es barato, poderoso y relativamente
rdpido para implementar un sistema de reclutamiento. Las
organizaciones que piden a los empleados que refieran o
recomienden candidatos (amigos, vecinos, parientes) utilizan
una de las herramientas de reclutamiento mas eficientes y
completas. En este caso, el vehiculo guia al candidato a través
de los trabajadores. Como va el proceso, los empleados se
sienten importantes y comparten la responsabilidad de las
admisiones de los solicitantes. En cierto sentido, la organizacion
ha delegado gran parte de la continuidad de la organizacion
informal a sus empleados.

. Consulta a los archivos de candidatos: ElI Archivo de
Candidatos es una base de datos que contiene un catalogo de
candidatos que fueron encontrados espontdneamente 0 no
fueron considerados en reclutamientos anteriores. Las
presentaciones se basan en sus calificaciones mas importantes,
campos de actividad o titulos de trabajo y se basan en su
curriculum o datos de contratacion. Para eliminar esto, las
organizaciones deben mantener el mayor contacto posible con
los candidatos para no perder el interés y la atraccion. Es un
sistema de reclutamiento de bajo costo. Cuando funciona bien,

puede fomentar la presentacion rapida de candidatos.
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7. Reclutamiento  virtual: Es el reclutamiento hecho
electronicamente y remotos mediante internet, revolucionando
el proceso de reclutamiento. Su valor radica en que es
instantaneo y estructuralmente interactia digitalmente con los
posibles candidatos.

8. Banco de datos de candidatos o banco de talentos: Las
empresas no usan candidatos para algunas contrataciones, por lo
que usan bases de datos donde se archivan los curriculums para
uso futuro de las nuevas contrataciones. Las bases de datos son

el activo mas importante de un reclutador.

Para (Chiavenato, 2017), el reclutamiento no es una actividad que
se pueda separar de la estrategia corporativa. Las empresas
cambian a diario y se agregan nuevos roles, por lo que es
importante contar con empleados flexibles que puedan adaptarse a
estos cambios constantes. EI mayor desafio en el reclutamiento es
agregar valor a la organizacion y sus empleados. Como todo hecho
significativo, la adopcion debe tener consecuencias para ambas
partes. La evaluacion de los resultados es fundamental para
comprender si el reclutamiento realmente esta haciendo su trabajo
y el costo de realizar una investigacion. El reclutamiento cubre una

buena parte del mercado.

Los enfoques cuantitativos aumentan el reclutamiento con mas
candidatos, mientras que los enfoques cualitativos intentan atraer

candidatos con caracteristicas que validen el proceso de seleccion.
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La seleccion como proceso de comparacion es una de las mejores
formas de obtener la seleccion correcta. Consiste en comparar

sobre dos variables:

1. Requisitos para puestos a cubrir y aquellos que el puesto exige.

2. Perfil del candidato que solicita el cargo.

La primera variable se basa en el andlisis y descripcion de puestos,
mientras que las otras se determinan después de haber aplicado

procedimientos y técnicas de seleccion.

Cuando X (punto de referencia para la comparacién) es mayor que
Y (variable comparativa), el candidato no reune las condiciones
ideales para ocupar el puesto y, por lo tanto, el puesto es rechazado.
Cuando X e Y son iguales, el candidato cumple con los requisitos
ideales para el puesto y por lo tanto es aprobado. Cuando la variable
y es mayor gue X, el candidato cumple con mas condiciones que los

requisitos del puesto, por lo que el candidato tiene talento.

lustracién 7. La seleccion de personal como una comparacion.

x L 4
Especificaciones
del puesto o Caracteristicas
competencias del candidato

deseadas

Y Y

Lo que requiera el puesto
o las competencias -«— frente a —»| Lo que ofrece el candidato
deseadas
h i h J
Analisis y descripcion del Técnicas de seleccién
puesto para saber cudles para saber cuales de las
son los requisitos que condiciones para ocupar
el puesto exige de su el puesto o de la
ocupante o definicion competencia deseada
de competencias tiene la persona
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2.2.2.7. Modelo de colocacion, seleccion y clasificacion y el valor

agregado de los candidatos

Modelo de colocacién. Solo hay un candidato y solo una vacante
cubierta por ese candidato. Este modelo no incluye alternativas
para rechazarlo. Los candidatos paras deben ser admitidos sin

rechazo.

Modelo de seleccion. Hay varios candidatos y una vacante. Cada
candidato se compara con los requisitos del puesto y se le presentan

solo dos opciones: Aceptar 0 Rechazar.

Modelo de clasificacion. Cada vacante tiene multiples candidatos,
y cada candidato tiene multiples vacantes. Cada candidato cumple
con los requisitos del puesto a cubrir. A los solicitantes se les

presentan dos opciones. Aceptado o rechazado para este puesto.

Modelo de valor agregado. Este modelo también se enfoca en
ensefar y entregar competencias a las organizaciones en lugar de
simplemente emparejar las vacantes. Cada candidato es visto en
términos de las habilidades personales que se ofrecen para mejorar
las habilidades de la organizacion. Los solicitantes seran aceptados
si las habilidades individuales ofrecidas son de interés para la
organizacion. de lo contrario, serd rechazado. La idea basica es
potenciar las capacidades de la organizacién para asegurar la

competitividad.
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llustracion 8. Modelos de la colocacidn, la seleccién, la
clasificacion y el valor agregado

Modelo de colocacidn
Un candidato
para una vacante

Modelo de seleccion
Varios candidatos
para una vacante

Modelo de clasificacion
Varios candidatos
para varias vacantes

Modelo del valor agregado Competencias

Varios candidatos ofrecen : :
- - que interesan
diversas competencias ala
que pueden interesar L
e organizacion
a la organizacién

2.2.2.8. Técnicas de seleccion

Estas técnicas (Chiavenato, 2017) se dividen en cinco categorias:
entrevistas, pruebas de habilidad o conocimiento, pruebas
psicoldgicas, pruebas de personalidad y técnicas de simulacion.

Para (Chiavenato, 2017) se manifiesta:

La entrevista de seleccion: Esta es la técnica mas utilizada. De
hecho, las entrevistas tienen innumerables usos en las
organizaciones. Se puede utilizar para: Discusion de expertos para
evaluar los conocimientos técnicos y profesionales. Sesiones de
asesoramiento y orientacion profesional en servicios sociales;
entrevistas de evaluacion del desempefio; entrevistas de salida por

jubilacién/despido, etc.

Pruebas de conocimientos o de capacidades: Las pruebas de

conocimiento son herramientas para evaluar el conocimiento
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general de un solicitante y el nivel especifico de conocimiento
requerido para el trabajo. Buscan medir niveles de conocimiento
profesional o técnico tales como: Contabilidad, informética, inglés,
redaccion, etc. Las pruebas de aptitud, por otro lado, son muestras
de trabajo que se utilizan para verificar el desempefio de un
candidato. Intentan medir su capacidad o nivel de habilidad para
una tarea en particular, habilidad para operar una computadora,
experiencia como conductor de camion o estibador, y como

receptor u operador de maquina.

Pruebas psicologicas: Las pruebas psicologicas representan
promedios objetivos y estandarizados de una muestra de
comportamientos relacionados con la capacidad de las personas, las
pruebas psicoldgicas se utilizan como medidas de rendimiento, se
basan en muestras estadisticamente comparativas y se basan en
condiciones estandarizadas. Se aplica a continuacion. Los
resultados de las pruebas individuales se comparan con una guia de
resultados de muestras representativas y se proporcionan resultados

porcentuales. Las técnicas de seleccion incluyen:

a) El proceso de seleccion de personal

La seleccion de personal es una serie de pasos o pasos por los
que tiene que pasar un candidato. Una vez que los concursantes
han superado los obstaculos, pasan a la siguiente etapa. Cuando
los candidatos no puedan superar las dificultades, seran
rechazados y eliminados del proceso. Las tecnologias mas

simples, baratas y simples se encuentran en las primeras etapas,
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mientras que las tecnologias mas complejas y costosas se
encuentran en las Gltimas etapas. Normalmente, el proceso de
seleccion esgrime una combinacion de diversas técnicas de
seleccion y de variados procesos, que son alterados segun el

contorno y complejidad del lugar a cubrir.

b) Evaluacion de los resultados de la seleccion de personal

El proceso de seleccion debe ser eficiente y eficaz. La eficiencia
se trata de hacer las cosas bien. Saber realizar entrevistas,
utilizar pruebas de conocimientos eficaces y precisas, rapidez y
agilidad en las presiones de seleccion, contratar con costes
operativos minimos, participacion de los directivos y sus
equipos en el proceso de seleccidon, etc. Resultados vy
Consecucion de Metas: Saber atraer el mejor talento a tu
empresa, y 1o mas importante, atraer nuevos empleados puede

ayudar a que tu empresa sea cada dia mejor.

Colocacion de las personas

El proceso de colocacion de personas puede ser simple y

obsoleto, pero también puede ser complejo y muy sofisticado.

En algunas organizaciones, estos procesos son fundamentales
porque se basan en modelos mecanicos basados Unicamente en
visiones ldgicas y deterministas de cémo interactian las
personas. Siguen un modelo burocratico con division del trabajo
y descentralizacion de tareas. Valoran la eficiencia, realizan

actividades de acuerdo con métodos de trabajo preestablecidos
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y exigen que los empleados sigan rutinas y procedimientos

establecidos por la organizacion.

Estrictamente hablando, la gente tiene que seguir las reglas,
hacer su trabajo, hacerlo y no pensar en ello. Ademas, se
priorizan los factores higiénicos, ya que son importantes para el
contexto y el disgusto. Bajo estas circunstancias, el sistema es
una fuente inagotable de conservadurismo, rutina y actividad
que no se puede cambiar. En un mundo caracterizado por
cambios drasticos, estos procesos deben condenar a las personas

al pasado y no al futuro.

Otras organizaciones tienen procesos de contratacién complejos
y sofisticados. Esto se debe a que se basa en un modelo orgénico
basado en una vision amplia y sistematica. Siguen un modelo
organico y son adaptables y flexibles. Hacen hincapié en la
eficiencia y se centran mas en las metas que los empleados
deben alcanzar y las que deben alcanzar para elegir un cierto
grado de libertad y llevar a cabo sus actividades de acuerdo con

las reglas generales de la organizacion.

Ademas, se centran en los factores motivacionales, ya que
enfatizan la maxima importancia de los aspectos del contenido
y los factores de satisfaccion. En estos casos todo es temporal y
cambiante, el sistema impulsa el cambio, la mejora continua y
desarrolla actividades que aseguran la competitividad de la
organizacion. En estas organizaciones, la posicion humana mira

hacia el futuro y construye su destino.
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2.2.2.9. Pruebas de personalidad

(Chiavenato, 2017) nos da de manifiesto que la personalidad no es
solo un conjunto especifico de aspectos medibles. Describe un
conjunto de rasgos personales integrados, combinados Yy
organizados. Estos rasgos se conocen como rasgos de personalidad
y distinguen a una persona de otra. Las pruebas de personalidad
revelan ciertos aspectos de las caracteristicas superficiales de una
persona, tales como: Determinados por la personalidad (rasgos
adquiridos o fenotipos) y rasgos inherentes determinados por el

temperamento (rasgos innatos o genotipos).

Las técnicas de simulacion: Estas técnicas dejan la terapia
individual aislada, dan paso a la terapia grupal y reemplazan los
métodos verbales por el comportamiento social, construyen
contextos aqui y ahora, dramatizan eventos y analizan la realidad
tanto como sea posible. En la dramatizacién de la escena, el
personaje principal hace un papel (roleplay) y se coloca en un
escenario circular, rodeado de otras personas en un contexto grupal.
Estas personas pueden o0 no participar en representaciones y
participar en escenas. EI método de simulacion es inherentemente
un método dindmico de grupo. La tecnologia de simulacion se
utiliza en puestos que requieren relaciones interpersonales como:

Ejecutivos, gerentes, supervisores, servicio al cliente, ventas, etc.
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llustracidn 9. Las cinco categorias de técnicas de seleccidn de

personal
- - * Entrevista dirigida (con ruta preestablecida)
Entrevista de seleccion » Entrevista libre (sin ruta definida)
* Generales * Cultura general
Pruebas E * |diomas
de conocimientos
o de capacidad * Especificas E * Conocimientos técnicos
* Cultura profesional
Pruebas * Pruebas de aptitudes * Generales
psicoldgicas * Especificas
* Expresivas * PMK
* Proyectivas * Rorscharch
Pruebas de * Prueba del arbol
personalidad * TAT
* [nventarios E * De motivacion
* De intereses
Técnicas de * Psicodrama, dinamica de grupo
simulacién * Dramatizacion (role playing)

2.2.2.10. Orientacion de las personas

El primer paso para ubicar correctamente a las personas en las
diversas actividades de una organizacion es su orientacion. Su
proposito es permitir que las personas participen en actividades
dentro de la organizacion y aclarar sus funciones y objetivos.
Tener recursos es necesario, pero no suficiente. Tener recursos ya
no es suficiente. Las organizaciones modernas ya no toleran el
desperdicio y el mal uso de los recursos. Saber utilizarlos de
manera adecuada y eficiente hace que una organizacion sea
competitiva. También significa establecer la posicion de alguien
segun puntos basicos. Puede identificar hacia donde debe ir el
lugar, al incorporarse a una organizacion o cuando se produce un

cambio, cuando otros necesitan la situacion y saben hacia donde
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2.2.2.11.

ir, la intencion de alguien es orientar y/o sefialar el camino. sus

actividades y esfuerzos.

Evaluacion del desempefio

La evaluacion del desempefio es una evaluacion sistematica del
desempefio de cada individuo en funcién de las actividades
realizadas, las metas y los resultados alcanzados, las habilidades
ensefiadas y el potencial de desarrollo. Este proceso se puede
utilizar para evaluar los valores, habilidades y capacidades
sobresalientes de un individuo, pero lo que es mas importante, su
contribucion al negocio de la organizacion. Este proceso tiene
varios nombres como: Por ejemplo, evaluaciones de desempefio,
evaluaciones individuales, informes de progreso, evaluaciones de
eficiencia individuales o de equipo, etc., que varian mucho de una
organizacion a otra. De hecho, este es un proceso dinamico que

involucra relaciones entre evaluadores.

El interés de las organizaciones, para evaluar el desempefio de sus

empleados, siendo algunas razones las siguientes:

Recompensas. La evaluacion del desempefio proporciona una
evaluacion sistematica de los aumentos regulares de salario,
promociones, transferencias y despidos. Es una evaluacion de

méritos.

Realimentacién. Las evaluaciones informan sobre las

percepciones de que las personas con las que interactian los
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2.2.2.12.

empleados estan evaluando simultdneamente su desempefio y

parametros y habilidades.

Desarrollo. Esta evaluacion permite que cada empleado
identifiqgue sus fortalezas (mas intensidad de trabajo) y

debilidades (mas formacion o desarrollo personal).

Relaciones. El reconocimiento permite que cada empleado sepa
qué tan bien se esta desempefiando, mejorando asi las relaciones

con quienes lo rodean (gerentes, subordinados).

Percepcion. Las evaluaciones brindan una oportunidad para que
todos los empleados descubran lo que la gente piensa sobre los
retrasos. Esto mejorara tu conciencia de ti mismo y de tu entorno

social.

Potencial de desarrollo. Las evaluaciones brindan una
oportunidad para que las organizaciones comprendan
completamente el potencial de desarrollo de sus empleados, lo
que les permite definir programas de evaluacion y desarrollo,

sucesion, carreras, etc.

Asesoria. Las calificaciones de asesoramiento brindan a los
gerentes o gerentes de recursos humanos informacion para

respaldar sus consejos y orientacion a sus empleados.

Desarrollo de las personas

El desarrollo de las personas no se trata solo de proporcionar

informacién para ayudarlas a adquirir nuevos conocimientos,
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2.2.2.13.

habilidades y destrezas para que puedan trabajar de manera mas
eficiente. Sobre todo, significa brindar informacion basica para
que pueda aprender nuevas actitudes, soluciones, ideas y
conceptos, cambiar habitos y comportamientos y ser mas efectivo
en su trabajo. Las organizaciones estan empezando a reconocer
que la formacién es méas que informacion, enriquece la

personalidad de una persona.

El proceso de desarrollo tiene tres estratos: capacitacion,
desarrollo de personas y desarrollo organizacional. Los estratos
bajos, como: la capacitacion y desarrollo de personas (C y D)
aborda el aprendizaje individual y la manera en que las personas
aprenden y se desarrollan. Por otro lado, el desarrollo
organizaciOnal (DO) es un cambio mas amplio e inclusivo y se
refiere a como las organizaciones aprenden y se desarrollan como

resultado del cambio y la innovacion.

Retencidn de las personas

Segun (Chiavenato, 2017) Los procesos de retencion tienen como
objetivo mantener la motivacién y satisfaccion de los empleados,
asegurando las condiciones psicoldgicas, fisicas y sociales que los
mantengan comprometidos, comprometidos y vestidos con la

camiseta de la organizacion.

En algunas organizaciones, el proceso de retencion tiene orden y
obediencia ciega, enfatizando una disciplina estricta basada en

reglas para estandarizar la disciplina y el desempefio, y por lo
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tanto merece una calificacion mas baja. Por lo tanto, el modelo se
basa en la estandarizacion. Es decir, las personas son calificadas
por pardmetros generales aparte de sus caracteristicas y

diferencias.

En otras organizaciones, los procesos de retencidn de personas
son complejos y elaborados, acercandose al modelo de
autodeterminacion y desarrollo personal de los individuos,
enfatizando la flexibilidad del sistema y la motivacion intrinseca
de las personas. EI modelo enfatiza asi la libertad y autonomia de
las diferencias humanas y la diversidad y los privilegios, basados

en las diferencias humanas individuales.

Motivacién

Segun (Siliézar Barrios, 2022), la motivacién en el sentido mas
amplio es un impulso que ayuda a las personas a comportarse de
determinada manera. Esto puede ser causado por estimulos
externos provocados por el entorno, o puede ser generado interna

0 mentalmente.

Segun (Miranda Hayes, 2016) ), enfatiz6 que este es un proceso
interno y que cada persona siente que es necesario irradiar entre

el mundo y el individuo hacia una meta o metas.

La motivacién es el medio, lugar o término medio entre como se
realiza una actividad y el caracter de la persona. Para ello,

también es necesario aclarar las razones de eficacia que conducen
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a la culminacién de las actividades y eventualmente a los

resultados de los esfuerzos.
2.3. Marco Conceptual

Insercion laboral: (Rodriguez Noval, Gonzélez Borrajo, Diaz Otero, y lglesias
Crespo, 2021) es un proceso basado en la igualdad de derechos, la igualdad de
oportunidades y la plena participacion social que permite a una persona
incorporarse al mundo del trabajo, tan pronto como entrar. En todas las actividades

empresariales y sociales de la empresa.

Cualidades: (Ortego Maté, Lopez Gonzalez, & Alvarez Trigueros, 2019) no es un
comportamiento en si mismo, sino una forma de predecir comportamientos futuros.
Una predisposicion, una tendencia a actuar adquirida a través del entorno en el que
se desarrollé una persona, a partir de experiencias personales asociadas con la

responsabilidad emocional.

Liderazgo: (Cosme Vidal, 2018) la capacidad de liderazgo es el limite que
determina el nivel de eficacia de un individuo, a menor capacidad de liderazgo
menor limite de potencial. A mayor capacidad para liderar un grupo humano mayor

mejores resultados.

Motivacion: (Perret, 2016) la motivacion es lo que impulsa a una persona a lograr
una meta establecida. La motivacion es la voluntad de invertir recursos y
generalmente se limita al logro, ya que los humanos son los Unicos seres en el
planeta que pueden motivarse a si mismos. rentable. Y esta relacionado con el

reconocimiento de los beneficios obtenidos.

Talento humano: (Chiavenato, 2017) define la mentalidad predominante en las

organizaciones como un area altamente sensible. Esto se debe a que es contingente
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y situacional y depende de aspectos como cultura, estructura organizacional,

caracteristicas del contexto ambiental, negocios, tecnologia y procesos comerciales.

Seleccion: (Chiavenato, 2016) define la seleccion, como la escogencia entre los
candidatos mas idoneos y capaces de realizar correctamente la tarea. Cubra los
puestos existentes en la empresa mientras trata de mantener a los empleados

eficientes y productivos.

Habilidades Laborales: (Caldas Blanco & Hidalgo Ortega, 2022) o competencias
profesionales se pueden definir como la suma de los conocimientos y habilidades
mas importantes para desempefiar correctamente una determinada actividad en el
ambito laboral. Por lo tanto, el desarrollo de estas habilidades es cada vez més

importante en los negocios de hoy.

Conocimiento: (Cegarra Navarro & Martinez Martinez, 2017) capacidad de un
individuo para resolver un determinado problema complejo y aplicarlo para esperar

buenos o malos resultados.
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CAPITULO 111

HIPOTESIS

3.1. Hipébtesis General

Existe una relacion significativa entre la Insercion laboral y la gestion del talento
humano en funcionarios publicos del Gobierno Regional de Junin — Huancayo,

2020
3.2. Hipotesis Especifica (s)

= Existe una relacion significativa entre la Insercion laboral y la identificacion y
seleccion en funcionarios publicos del Gobierno Regional de Junin — Huancayo,

2020

= Existe una relacion significativa entre la Insercion laboral y el proveer
habilidades y conocimientos en funcionarios publicos del Gobierno Regional de

Junin — Huancayo, 2020

= Existe una relacién significativa entre la Insercion laboral y la retencion de
servidores en funcionarios publicos del Gobierno Regional de Junin — Huancayo,

2020
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3.3. Variables (definicién conceptual y operacional)

: Definicion Definicion . . . Medicién /
Variables ) Dimensiones Indicadores
conceptual operacional Escala
- Datos de | Edad. Sexo. Formacién o estudios realizados. Trabajo previo antes
identificacion de realizar la formacién. Tamafio de la empresa.
Segin  (Bisquerra - Motivos por los | Tener titulo para trabajar. Satisfaccion personal. Optar a una mejor
Alzina, 2018), la que se realiza la | categoria laboral. Encontrarse en paro. Aumentar el curriculum.
insercién laboral es formacion Tener mas conocimientos profesionales. Otros.
un proceso |ntegra| _ Satisfaccién con Con los métodos de ensefianza. Con el prOfeSOfadO. Con los
en el que I formaci?)n medios materiales. Con las instalaciones. Con la orientacion
intervienen recibida profesional. Con la duracion del curso. Con las practicas. Con la
diver factor La objetividad capacitacion que se obtiene.
IVErsos ] acto FS' de incluir a la Cualidades personales (empatia, iniciativa, autonomia, liderazgo,
comenzando por las
ando p persona dentro ec). . - . . :
Insercién caracteristicas que del  desarrollo | - Cualidades Inteligencia. Conocimientos técnico—profesionales. Habilidades Ordinal
suelen tener las laborales. Valorizacion
laboral de la| personales para O itudes f bles hacia el trabai ,
personas y las acceder  a  un Motivacion. Actitudes favorables hacia el trabajo. Interes. del 1 al 10

oportunidades que
el mercado laboral
puede brindarles,
desde la fuente del
fructifero

encuentro entre
ocupabilidad y
empleabilidad.

institucién para
su
contratacion.

empleo

Disponibilidad.

Competencia de relacion social. Estabilidad y apoyo familiar.
Adaptabilidad a la cultura de la empresa. Relaciones en el seno del
mercado laboral y profesional.

- Valores
personales  que
los empresarios
consideran  mas

importantes para
acceder a un
empleo.

Sinceridad.  Auto-superacion. Iniciativa.
Afectividad.

Emocion. Sentimiento. Amor. Aprender. Conocimiento. Pensar.
Saber.

Elegancia. Estética. Buena imagen. Adorno. Salud. Aseo personal.
Placer.

Vitalidad. Fidelidad. Obediencia. Honradez. Responsabilidad.

Convivencia.

Independencia.
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Colaboracidn. Tolerancia. Participacion. Ecologismo. Oposicion a
Sensibilidad medioambiental.

la contaminacion.
sostenible.

Trabajo. Ahorro. Dinero. Sueldo. Valores religiosos.

Desarrollo

: C Definicion . . . L
Variables Definicion conceptual operacional Dimensiones Indicadores Medicion/escala
Segln (Cuesta Santos, 5
2017) la gestion del - Planeacion de
talento humano tiene - Identificacion y | recursos humanos
como objetivo gestionar seleccion Reclutgmlento
a las personas que Seleccion
trabajan en la
O;%anelﬁacéﬁgeIagolrj?elfm)s/ El actuar de las |- Proveer habilidades y |- Orientacion Ordinal
gersonas sonq las personas es singular y | conocimientos Capacitacion
dotados del total del Egﬁl;,:ilﬁjyey sﬁaalgsgggz Escala Likert
Gestion del conocimiento. valoracion y énfasis Nunca (1)
talento humano | El talento humano es la Casi nunca (2)
arte esencial de una | P38 desarrollar A veces (3)
Empresa puesto que no actividades con o sin Casi siempre (4)
todos Ic')s trabajadores la  supervisién de Administracion de Siempre (5)
) alguien. . . desempefio
poseen los  mismos g - Retencion de servidores peno
dones, y estos se pueden Compgqsa0|on
’ Beneficios

especializar en distintos
rubros, mejorando la
capacidad productiva y
elevando la ganancia
economica.
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CAPITULO IV

METODOLOGIA

4.1. Método de Investigacién

El método de la presente investigacion es el método cientifico, en un concepto
general este método puede ser definido como la forma, el modo, caminos o vias,
los cuales son adecuados para conseguir objetivos que se encuentran previamente

definidos.

En un sentido riguroso cuando un método es empleado para poder realizar
investigaciones cientificas, es denominada método cientifico el cual compone un
sistema de técnicas, procedimientos, acciones estratégicas, instrumentos y algunas
tacticas para conseguir resolver el problema de investigacion, del mismo modo

probar una hipotesis cientifica (Carrazco Diaz, 2005) .

Los métodos especificos, que se han de emplear son el método hipotético -
deductivo: (Oseda, y otros, 2015), “Es un proceso mediante el cual se relacionan
hechos aparentemente aislados y se formula una teoria que unifica los diversos
elementos”. A ello se denomina la reunion racional de los elementos disipados en

una nueva totalidad, siendo esto en el planteamiento de la hipotesis.
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4.2.

4.3.

4.4.

Tipo de Investigacion

El proyecto de investigacion es de tipo BASICA o PURA. Como refieren
(Hernéndez Sampieri, Fernandez Collado, & Baptista Lucio, 2014) “se nos da de
manifiesto que es basica porque sirve de cimiento a la investigacion aplicada y
tecnoldgica; y fundamental porque es esencial para el desarrollo de la ciencia” (p.
103). Se nos da de manifiesto que es pura porque busca descubrir nuevos

conocimientos con nuestros resultados.
Nivel de Investigacién

(Hern&ndez Sampieri, Fernandez Collado, & Baptista Lucio, 2014, pag. 92), El
presente trabajo de investigacion fue correlacional esto en funcion a que se procedid
a describir las caracteristicas importantes del acontecimiento de los fendmenos que

se van analizando, entre las dos variables sin alterar ni intervenir.
Disefio de la Investigacion

El presente trabajo de investigacion fue de disefio descriptivo — correlacional
de corte transversal. (Sanchez Carlessi, Reyes Romero, & Méjia Saenz, 2018), las
indagaciones que se tiene deben ser el propdsito para conocer el grado de relacion
que existe entre las dos 0 mas variables, en la poblacién o situacién en el lugar de
aplicacion del presente estudio, el disefio mas adecuado fue el Transversal, dado

que se recolectara los datos en un solo momento o un tiempo unico.

Las relaciones de variables nos ayudan a comprender sobre el vinculo o grado que

todos se asocian para poder determinar su injerencia de lo uno hacia lo otro.

86



4.5.

M r

|

Ov

Donde:
M = Muestra
01 = Observacion de la variable insercién laboral
02 = Observacion de la variable gestion del talento humano
r = relacion entre las variables

Poblacion y muestra

45.1. Poblacion

La poblacién estuvo constituida por 46 funcionarios publicos del Gobierno
Regional de Junin en las diferentes areas, oficinas y secciones de dicha
institucion.

Segun (Hernandez Sampieri, Fernandez Collado, & Baptista Lucio, 2014),

poblacién “es el conjunto de todos los casos que concuerdan con una serie

de especificaciones” (p. 174).

4.5.2. Muestra

Segun (Hernandez Sampieri, Fernandez Collado, & Baptista Lucio, 2014)
indica que “la muestra es un subgrupo de elementos con las misma
caracteristicas o peculiaridad o integrantes, esto debera ser representativa de

la poblacion”. (p.175)

Se aplic6 un muestreo probabilistico: porque debe ser recolectada de manera

aleatoria simple; y su tamafio (n), segun Bernal (2016, p.171).
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Siendo el uso de la muestra censal de 46 funcionarios publicos activos en el

Gobierno Regional.
45.3. Criterios de Insercion.

- Unicamente funcionarios en el gobierno regional nombrados y contratados
- Con titulo o sin titulos.

- Asistente durante el mes o dia de aplicacion del instrumento
4.5.4. Criterios de exclusion.

- No participan servidores publicos que en su mayoria forman parte de esta
institucion.
- Funcionarios no asistentes.

- Funcionarios o trabajadores de licencia o con diligencias.

4.6. Técnicas e Instrumentos de recoleccion de datos

4.6.1. Técnica

Como técnica de investigacion para la recoleccion de datos de las variables
de estudio se utilizara la encuesta. De acuerdo con (Garcia Ferrando, Ibafiez,
& Alvira, 2014) una encuesta es aquella investigacion que se realiza sobre
una muestra que es representativa de un colectivo mucho mas amplio, donde
se utiliza procedimientos estandarizados de interrogacion, para lograr
obtener mediciones cuantitativas, provenientes de caracteristicas subjetivas

y objetivas de la poblacion en estudio.

4.6.2. Seleccion de Instrumentos
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Cuestionario: El cuestionario es la coleccidn de preguntas que agrupados
dan a conocer la finalidad de una variable especifica. (Garcia Ferrando,

Ibafez, & Alvira, 2014)

Validez de contenido por juicio de expertos del Cuestionario sobre

Insercidn laboral y la gestion del talento humano.

La validez del instrumento: Se midi6 a través de la validez del contenido,
lo mismo que tuvo como finalidad recoger las opiniones y sugerencias de
expertos dedicados con grados académicos de magister o doctor en la

profesion de Administracion. El rango de los valores oscilo de 0 a 100%.

Confiabilidad

Segun (Plaza Guzman, Uriguen Aguirre, & Bejarano Copo, 2017) sefala
que realiz6 una prueba piloto en la que participaron sujetos para la
recoleccion de datos; luego, se utilizaron los estadisticos de correlacion de
producto de momento de Pearson, siendo aplicado el método de las mitades
y corregido con la formula de Spearman Brown, dando como innos da de
manifiesto de confiabilidad. De la misma forma, se llevo a cabo el anlisis
de fiabilidad de la escala general a través del coeficiente de Alfa de
Cronbach cuyos valores fueron siendo 0,823 para insercion laboral y 0,790

para gestion de talento humano, siendo confiable o aceptable.

4.7. Técnicas de procesamiento y analisis de datos

Para procesar los datos de esta investigacion se utilizara la estadistica descriptiva e
inferencial del mismo modo se hallard el grado de normalidad para poder

determinar el grado de normalidad de los datos recolectados, siendo ese dato
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4.8.

relevante para determinar si la prueba seria paramétrica 0 no paramétrica y que

prueba estadistica seria la adecuada para aplicar en el contraste de Hipotesis.

Se utilizara para el procesamiento estadistico los programas de Excel y el SPSS v25

para las tablas, graficos y pruebas de contraste.

Aspectos éticos de la Investigacion

La presente investigacion se llevo a cabo cumpliendo con los lineamientos éticos,
el codigo de ética para la investigacion que tiene por objeto proporcionar
lineamientos para establecer el marco de conducta de los investigadores en la
Universidad Peruanas Los Andes, incentivando el empleo de buenas practicas en el
proceso de la produccion del conocimiento y asegurando que las investigaciones se
Ileven a cabo en las méximas exigencias de rigor, honestidad y responsabilidad por

parte del investigador y de los involucrados en el estudio.

La ciencia es un esfuerzo colectivo y la interaccion de la comunidad es un aspecto
fundamental de su ejercicio, por ello se mantendra un compromiso de transparencia

y veracidad al dar a conocer los resultados del estudio.
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CAPITULO V

RESULTADOS
5.1. Descripcion de resultados

Primeramente, se realiz6 la prueba de normalidad donde se ha determinado qué

prueba estadistica debemos de realizar después de la descripcion de resultados.

Pruebas de normalidad

Kolmogorov—Smirnov?

Estadistico Gl Sig.
Insercién laboral ,086 46 ,200"
Gestion de talento humano ,180 46 ,001

*, Esto es un limite inferior de la significacion verdadera.
a. Correccion de significacion de Lilliefors

Dado, que nuestra muestra de anélisis es menor a 50 se toma como dato de analisis
la de K-S, siendo los datos disparejos, entonces ambas variables deben ser procesadas

como datos no normales o no tienen normalidad, siendo, el estadigrafo ideal la prueba no

paramétrica Rho de Spearman.
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Tabla 1.
Inserciéon Laboral

F %

No cumple cabalmente 2 4,35%
Cumple con observaciones 31 67,39%
Cumple con los requisitos 13 28,26%
Total 46 100,00%
100
a0
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o
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Mo cumple cabalmente Cumple con observaciones Cumple con los requisitos
Figura 1.

Inserciéon Laboral

Interpretacion: Los datos de la tabla y figura N° 01 de las encuestas ejecutadas en el

Gobierno Regional de Junin, para conocer sobre la insercion laboral, los resultados

obtenidos fueron que: el 67,39% cumplen con observaciones siento este el porcentaje

mayor de los encuestados, seguido del 28,26% de aquellos que cumplen con los requisitos

y en un porcentaje minoritario del 4,35 % no cumple cabalmente.
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Tabla 2.
Datos de identificacién

F %
No cumple cabalmente 7 15,22%
Cumple con observaciones 21 45,65%
Cumple con los requisitos 18 39,13%
Total 46 100,00%

100

a0

60

Porcentaje

Mo cumple cabalmente Cumple con observaciones Cumple con los requisitos

Figura 2.
Datos de identificacién

Interpretacion: Los datos de la tabla y figura N° 02 de las encuestas ejecutadas en el
Gobierno Regional de Junin, para conocer los datos de identificacion, los resultados
obtenidos fueron que: el 45,65% cumplen con observaciones siento este el porcentaje
mayor de los encuestados, seguido del 39,13% de aquellos que cumplen con los requisitos

y en un porcentaje minoritario del 15,22% no cumple cabalmente.
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Tabla 3.
Motivos por los que se realiza la formacion

F %
Cumple con observaciones 41 89,13%
Cumple con los requisitos 5 10,87%
Total 46 100,00%
100
80
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o
o
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Cumple con observaciones Cumple con los requisitos
Figura 3.

Motivos por los que se realiza la formacion

Interpretacion: Los datos de la tabla y figura N° 03 de las encuestas ejecutadas en el
Gobierno Regional de Junin, para conocer los motivos por los que se realiza la formacion,
los resultados obtenidos fueron que: el 89,13% cumplen con observaciones siento este el
porcentaje mayor de los encuestados y en un porcentaje minoritario del 10,87% no

cumple con los requisitos.
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Tabla 4.
Satisfaccion con la formacion recibida

F %
Cumple con observaciones 43 93,48%
Cumple con los requisitos 3 6,52%
Total 46 100,00%
100
a0
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0
Cumple con observaciones Cumple con los requisitos
Figura 4.

Satisfaccion con la formacion recibida

Interpretacion: Los datos de la tabla y figura N° 04 de las encuestas ejecutadas en el
Gobierno Regional de Junin, para conocer la satisfaccion con la formacion recibida, los
resultados obtenidos fueron que: el 93,48% cumplen con observaciones siento este el
porcentaje mayor de los encuestados y en un porcentaje minoritario del 6,52 % no cumple

con los requisitos.
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Tabla 5.
Cualidades personales para acceder a un empleo

F %
No cumple cabalmente 10 21,74%
Cumple con observaciones 36 78,26%
Total 46 100,00%
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Mo cumple cabalmente Cumple con observaciones
Figura 5.

Cualidades personales para acceder a un empleo

Interpretacion: Los datos de la tabla y figura N° 05 de las encuestas ejecutadas en el
Gobierno Regional de Junin, para conocer las cualidades personales para acceder a un
empleo, los resultados obtenidos fueron que: el 78,26% cumplen con observaciones
siento este el porcentaje mayor de los encuestados y en un porcentaje minoritario del

21,74 % no cumple cabalmente.
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Tabla 6.
Valores personales que los empresarios consideran mas importantes para acceder
a un empleo

F %
No cumple cabalmente 9 19,57%
Cumple con observaciones 9 19.57%
Cumple con los requisitos 28 60,87%
Total 46 100,00%

100

a0

Porcentaje

Mo cumple cabalmente Cumple con observaciones Cumple con los requisitos

Figura 6.
Valores personales que los empresarios consideran mas importantes para acceder
a un empleo.

Interpretacion: Los datos de la tabla y figura N° 06 de las encuestas ejecutadas en el
Gobierno Regional de Junin, para conocer sobre los valores personales que los
empresarios consideran mas importantes para acceder a un empleo, los resultados
obtenidos fueron que: el 60,87% cumplen con los requisitos siento este el porcentaje
mayor de los encuestados, seguido del 19,57% de aquellos que cumplen con las

observaciones y el mismo porcentaje aquellos que no cumple cabalmente.
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Tabla 7.
Gestion del talento humano

F %
Mala / malo 30-70 8 17,39%
Regular / més o menos 71-110 31 67,39%
Bien / Buena 111 - 150 7 15,22%
Total 46 100,00%

100
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Mala / malo Regular/ mas o menos Bien/Buena

Figura 7. Gestién del talento humano

Interpretacion: Los datos de la tabla y figura N° 07 de las encuestas ejecutadas en el
Gobierno Regional de Junin, para conocer la gestion del talento humano, los resultados
obtenidos fueron que: el 67,39% mencionan que es regular siento este el porcentaje mayor
de los encuestados, seguido del 17,39% de aquellos que manifiestan que es malo y en un

porcentaje minoritario del 15,22 % indican que no es buena.
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Tabla 8.
Identificacién y seleccidn

F %
Mala / malo 10-23 9 19,57%
Regular / més o menos 24 -37 30 65,22%
Bien / Buena 38350 7 15,22%
Total 46 100,00%

100

80

Porcentaje

Mala / malo Regular/ mas o menos

Figura 8.
Identificacién y seleccidn

Interpretacion: Los datos de la tabla y figura N° 08 de las encuestas ejecutadas en el

Gobierno Regional de Junin, para conocer sobre la identificacién y seleccion, los

resultados obtenidos fueron que: el 65,22% mencionan que es regular siento este el

porcentaje mayor de los encuestados, seguido del 19,57% de aquellos que manifiestan

que es malo y en un porcentaje minoritario del 15,22 % indican que no es buena.
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Tabla 9.
Proveer habilidades y conocimientos

F %
Mala / malo 9-21 11 23,91%
Regular / més o menos 22 - 33 28 60,87%
Bien / Buena 34 - 45 7 15,22%
Total 46 100,00%

100

80

Porcentaje

Mala / malo Regular/ mas o menos Bien/Buena

Figura 9.
Proveer habilidades y conocimientos

Interpretacion: Los datos de la tabla y figura N° 09 de las encuestas ejecutadas en el
Gobierno Regional de Junin, para conocer sobre proveer habilidades y conocimientos, los
resultados obtenidos fueron que: el 60,87% mencionan que es regular siento este el
porcentaje mayor de los encuestados, seguido del 23,91% de aquellos que manifiestan

que es malo y en un porcentaje minoritario del 15,22 % indican que no es buena.
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Tabla 10.
Retencién de servidores

F %
Mala / malo 11-25 9 19,6
Regular / mas o menos 26 — 40 28 60,9
Bien / Buena 41 —-55 9 19,6
Total 46 100,0

100

a0

Porcentaje

Mala / malo Regular/ mas o menos Bien/Buena

Figura 10.
Retencidn de servidores

Interpretacion: Los datos de la tabla y figura N° 10 de las encuestas ejecutadas en el
Gobierno Regional de Junin, para conocer sobre la retencién de servidores, los resultados
obtenidos fueron que: el 60,87% mencionan que es regular siento este el porcentaje mayor
de los encuestados, seguido del 19,57% de aquellos que manifiestan que es malo y el

mismo porcentaje también indican que no es buena.
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5.2. Contrastacion de hipotesis
De la hipotesis general de acuerdo al objetivo general
a) Planteamiento de la hipétesis general
Ha: Existe una relacion significativa entre la Insercion laboral y la gestion del
talento humano en funcionarios publicos del Gobierno Regional de Junin —

Huancayo, 2020

Ho: No existe una relacion significativa entre la Insercion laboral y la gestion
del talento humano en funcionarios publicos del Gobierno Regional de Junin

— Huancayo, 2020

b) Nivel de significancia y zona de aceptacion
Menor a 0.05 o con la confiabilidad del 0.95 o0 95%
Zona de aceptacion o zona de rechazo

Aceptar Ho: Si 2,086 <tc <2,086
Rechazar Ho: Si —2,086 > tc > 2,086

Tabla t student
grados de libertad = 20
puntos porcentuales= 0.025

bilateral
dos colas

Region de

Region de
rechazo 25%

rechazo 2.5 %

-2.086

c) Nivel de correlacion de estudio

Tabla 11.

Prueba de correlacion entre insercion laboral y gestion de talento humano
Coeficiente de correlacion 1,000 508"
Sig. (bilateral) . ,000

N 46 46

Existe una correlacion moderada entre las variables.
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d) Prueba estadistica T de student para Rho de Spearman

rVn — 2

J1-—12
,_ 05087462
J1=(0,508)2

t =3,912

e) Decision estadistica

El valor hallado de la t fue de 3,912 y la significancia en la tabla 11 fue a 0,000,
lo que nos nos da de manifiesto que la relacion es positiva y significativa, con
ello se concluye al rechazar la hipdtesis nula y aceptar la hipdtesis alterna que
existe una relacion significativa entre la Insercion laboral y la gestion del talento
humano en funcionarios publicos del Gobierno Regional de Junin — Huancayo,

2020.

De la hipotesis especifico 1 de acuerdo al objetivo especifico 1
a) Planteamiento de la hipétesis especifico 1
Ha: Existe una relacion significativa entre la Insercion laboral y la dimension
identificacion y seleccion en funcionarios publicos del Gobierno Regional

de Junin — Huancayo, 2020

Ho: No existe una relacion significativa entre la Insercién laboral y la dimension
identificacion y seleccion en funcionarios publicos del Gobierno Regional

de Junin — Huancayo, 2020

b) Nivel de significancia y zona de aceptacion
Menor a 0.05 o con la confiabilidad del 0.95 0 95%

Zona de aceptacién o zona de rechazo
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Aceptar Ho: Si —2,086 <tc <2,086
Rechazar Ho: Si —2,086 > tc > 2,086

bilateral Tabla t student
dos colas grados de libertad = 20
puntos porcentuales= 0.025
Region de Region de

rechazo 2.5 % rechazo 25%

- 2.7686
c) Nivel de correlacion de estudio

Tabla 12.
Prueba de correlacion entre insercion laboral y la dimension identificacion y

seleccion

*%

Coeficiente de correlacion 1,000 564
Sig. (bilateral) : ,000
N 46 46

Existe una correlacion positiva moderada entre las variables.

d) Prueba estadistica T de Student para Rho de Spearman

rpVn — 2

J1—12

. 0,564 V46 — 2
V1 —1(0,564)?

t =4,530

e) Decision estadistica

El valor hallado de la t fue de 4,530 y la significancia en la tabla 12 fue a 0,000,
lo que nos nos da de manifiesto que la relacion es positiva y significativa, con
ello se concluye al rechazar la hip6tesis nula y aceptar la hip6tesis alterna que

existe una relacion significativa entre la Insercion laboral y la dimensién
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identificacion y seleccion en funcionarios publicos del Gobierno Regional de

Junin — Huancayo, 2020.

De la hipdtesis especifico 2 de acuerdo al objetivo especifico 2
a) Planteamiento de la hipdtesis especifico 2
Ha: Existe una relacion significativa entre la Insercion laboral y la dimension
proveer habilidades y conocimientos en funcionarios publicos del Gobierno

Regional de Junin — Huancayo, 2020

Ho: No existe una relacion significativa entre la Insercion laboral y la dimension
proveer habilidades y conocimientos en funcionarios publicos del Gobierno

Regional de Junin — Huancayo, 2020

b) Nivel de significancia y zona de aceptacion
Menor a 0.05 o con la confiabilidad del 0.95 o0 95%
Zona de aceptacion o zona de rechazo

Aceptar Ho: Si —2,086 <tc < 2,086
Rechazar Ho: Si —2,086 > tc > 2,086

bilateral Tabla t student

dos colas grados de libertad = 20
puntos porcentuales= 0.025
Region de Region de

rechazo 2.5 % rechazo 25%

- 2.7686 i 2.>C|86
c) Nivel de correlacion de estudio
Tabla 13.

Prueba de correlacion entre insercion laboral y la dimension proveer
habilidades y conocimientos

Coeficiente de correlacion 1,000 .392™"
Sig. (bilateral) . ,007
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N 46 46
Existe una correlacion positiva baja entre las variables.

d) Prueba estadistica t de student para rho de Spearman

t_rZ\/n—Z
J1-—12

,_ 0392 V46— 2
J1—=(0,392)2

t =2,826

e) Decision estadistica

El valor hallado de la t fue de 2,826 y la significancia en la tabla 13 fue a 0,007,
lo que nos nos da de manifiesto que la relacion es positiva y significativa, con
ello se concluye al rechazar la hipotesis nula y aceptar la hipotesis alterna que
existe una relacion significativa entre la Insercion laboral y la dimension proveer
habilidades y conocimientos en funcionarios publicos del Gobierno Regional de

Junin — Huancayo, 2020.

De la hipdtesis especifico 3 de acuerdo al objetivo especifico 3
a) Planteamiento de la hipdtesis especifico 3
Ha: Existe una relacion significativa entre la Insercion laboral y la retencion de
servidores en funcionarios publicos del Gobierno Regional de Junin —

Huancayo, 2020

Ho: No existe una relacion significativa entre la Insercion laboral y la retencion
de servidores en funcionarios publicos del Gobierno Regional de Junin —

Huancayo, 2020
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b) Nivel de significancia y zona de aceptacion
Menor a 0.05 o con la confiabilidad del 0.95 o0 95%
Zona de aceptacion o zona de rechazo

Aceptar Ho: Si —2,086 <tc < 2,086
Rechazar Ho: Si —2,086 > tc > 2,086

bilateral Tabla t student

dos colas grados de libertad = 20
puntos porcentuales= 0.025
Region de Region de

rechazo 2.5 % rechazo 25%

-2.086 2.086

c) Nivel de correlacion de estudio

Tabla 14.

Prueba de correlacién entre insercion laboral y la retencién de servidores
Coeficiente de correlacion 1,000 ,389™
Sig. (bilateral) . ,008
N 46 46

Existe una correlacion positiva baja entre las variables.

d) Prueba estadistica t de student para rho de Spearman

_pVn — 2
J1—12

,_ 0389462
J1—-(0,389)2

t =2,801

e) Decision estadistica
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El valor hallado de la t fue de 2,801 y la significancia en la tabla 14 fue a 0,008,
lo que nos nos da de manifiesto que la relacion es positiva y significativa, con
ello se concluye al rechazar la hipoétesis nula y aceptar la hipétesis alterna que
existe una relacion significativa entre la Insercion laboral y la dimension
retencion de servidores en funcionarios publicos del Gobierno Regional de Junin

— Huancayo, 2020.
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ANALISIS Y DISCUSION DE RESULTADOS

En el presente trabajo realizado “Insercion laboral y la gestion del talento humano en
funcionarios publicos del Gobierno Regional de Junin — Huancayo, 20207, se ha
establecido la existencia de una relacion, como se planted en nuestros objetivos que fue
establecer la relacion entre la Insercion laboral y la gestion del talento humano en
funcionarios publicos del Gobierno Regional de Junin — Huancayo, 2020, siendo los
resultados estadisticos que segun la prueba de normalidad se ha tenido que aplicar la rho
de Spearman, ademas de los resultados descriptivos, que fueron que la variable insercion
laboral, dentro de la institucion del gobierno regional la dan en un nivel cumple con
observaciones, esto nos indica que muchos de los profesionales dentro de la contratacién
no son del todo profesionales del &mbito administrativo o gestion publica, pero que si
cumplen con alguna experiencia dentro del campo, asi mismo, en la variable talento
humano, destaca la categoria de regular o mas o menos, esto indica que los colaboradores
de la institucion no siempre son los idéneos o no fueron contratados de la forma o via

regular o fueron contratados con falencias en los perfiles requeridos.

De la hipotesis general existe una relacion significativa entre la Insercion laboral y la
gestion del talento humano en funcionarios publicos del Gobierno Regional de Junin —
Huancayo, 2020; los resultados del contraste de hip6tesis nos da un valor hallado de la t
que fue de 3,912 y la significancia en la tabla 11 fue a 0,000, lo que nos nos da de
manifiesto que la relacién es positiva y significativa, con ello se concluye al rechazar la
hipétesis nula y aceptar la hipotesis alterna que existe una relacion significativa entre la
Insercién laboral y la gestion del talento humano en funcionarios publicos del Gobierno

Regional de Junin — Huancayo, 2020.
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El estudio que guarda similitud es el de (Incacutipa Layme, 2019) la investigacién fue de
tipo correlacional, la poblacion fue constituida por 10 trabajadores de la Municipalidad
Provincial de Chota y la muestra se determind por el muestreo no probabilistica, por
conveniencia; para la recoleccion de informacion se utilizo la encuesta. Al término de la
investigacion, el autor llegd a concluir que la gestion del talento humano, en los
colaboradores de la municipalidad es percibida en un 67,8%. Cabe indicar que la gestion
del talento humano es la base principal para la obtencion de un excelente desempefio
laboral, por otro lado, el estudio de (Medina Gomez, 2018) como objetivo general
determinar la relacion entre la gestion del talento humano con la calidad de servicio en el
Gobierno Regional de Ayacucho —2018. Los resultados muestran que existe una relacion
importante entre la gestion de recursos humanos y la calidad del servicio. De acuerdo con
las conclusiones de la rho de Spearman, hubo una correlacién positiva moderada de 0,333
entre la ingesta de empleados y los factores materiales, y una correlacion positiva
promedio de 0,442 entre las calificaciones de los empleados y la capacidad de respuesta,
y hay una correlacion positiva promedio de 0,280 entre las calificaciones de los
empleados y la capacidad de respuesta. Esto demuestra que la buena gestion de los
recursos humanos se refleja en la calidad del servicio que se brinda a los usuarios. Otro
estudio que habla sobre la insercion laboral de (Zufiga Pari & Zufiiga Pari, 2016) tuvo
como objetivo principal el determinar los factores que condicionan la escasa insercion
laboral de las/los usuarios con discapacidad fisica del Departamento de Atencion a las
Personas con Discapacidad de la Municipalidad Metropolitana de Lima del periodo enero
— julio del 2017. Donde el resultado del andlisis estadistico indico que el 70% son del
sexo masculino, el 30% del sexo femenino; ambos con el estado civil soltero/a y las
edades fluctuan entre los 40 — 50 afios, el 49% poseen un nivel académico de secundaria

completa y el 44% tienen una discapacidad moderada. Estos resultados indicaron que la
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escasa insercion laboral, se encuentra determinado por el grado de discapacidad y el grado
de educacién. En el aspecto internacional los estudio que se afianzan con la nuestra son
(Arana Benavides, 2018) cuyo objetivo de estudio fue analizar los efectos de la gestion
de talento humano en el desempefio laboral en el Gobierno Auténomo Descentralizado
del Cantdn Vinces. Esta investigacion se realizd, a partir de un disefio no experimental
transversal descriptivo, de tipo explicativo. La investigacion concluyo que la
organizacion debe proporcionar a todo el capital humano el acceso a nuevos
conocimientos, formacion y capacitacion para que su gente pueda descubrir nuevas
tendencias, desarrollar nuevas habilidades y competencias, actualizar conocimientos y
atender areas clave de la empresa. Necesitamos poder mejorar nuestro desempefio en el
ambito laboral a través de procesos de socializacion que fortalecen nuestra organizacion.
La evaluacion del desempefio, por su parte, es parte fundamental para el logro de las
metas y objetivos corporativos, conociendo el desempefio y aporte individual de cada
colaborador. Por su parte lo estudiado (Arévalo Medel, 2018) tuvo como objetivo general
disefiar un plan de cambio organizacional que permita implementar exitosamente el
nuevo sistema de gestion del desempefio en el Gobierno Regional del Maule,
involucrando a los diversos actores de la institucion y considerando las dindmicas que
identifican a la organizacion. Concluyendo que, un factor que caracteriza a las
organizaciones publicas en su conjunto es que provocan periodos de gran incertidumbre.
porque se caracterizan por periodos politicos que desencadenan el intercambio de los
mismos poderes que llevan a cabo diferentes procesos, con la intencion de provocar un
cambio en la administracion. El otro elemento tiene que ver con la peculiaridad del
instrumento de gestion a adoptar, es decir, el enfoque deseado por el Gobierno Regional
del Maulé, es un cambio de paradigma, porque genera un cambio transformacional de un

sistema de evaluacion prescrito a un nuevo sistema de gestion del desempefio, un proceso
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importante, ya que en la administracion puablica los resultados de los procesos de
evaluacion de la calidad deben estar asociados a recompensas, principalmente
relacionadas con la remuneracion, la permanencia o la promocion en escala formal. Sobre
todo, esta gestion del desempefio debe pensar en vertical para lograr la orientacién vertical
de las instituciones publicas. La alta autoridad y la direccion son los principales
impulsores para implementar este cambio en GORE Maulé. También (Fernadndez Parraga,
2017) donde el objetivo general fue establecer las posibles estrategias de accion, que
deberia impulsar el Gobierno, dada la situacion actual en que se encuentran los
profesionales egresados de la Facultad de Ciencias Econdémicas de la Universidad
Nacional de Asuncion y su insercion en el campo laboral del Sector Pablico de la
Administracion Central. Periodo: 2003-2013. La investigacion fue de tipo descriptiva,
explicativa y exploratoria; de naturaleza cuantitativa y cualitativa. Siendo
complementadas con informacion secundaria gracias a la Secretaria de la Funcion Publica
(SFP) y a la Direccion General Académica del Rectorado de la Universidad Nacional de
Asuncion (DGA). Los resultados obtenidos de esta investigacion, hicieron hincapié que
las universidades deben de conocer la cantidad de insercion de sus egresados al mercado
laboral, con la finalidad de poder mejorar su formacion y ensefianza universitaria. Para la
obtencion de buenas remuneraciones, se requiere que las personas poseen habilidades
formativas y habilidades profesionales, acarreando a las universidades a brindar
capacitaciones y servicios profesionales, que no solo termine cuando se obtiene el titulo
profesional. El estudio indico que, en los ultimos afos, se dio tres tendencias que llegan
afectar los requisitos de los empleados: La necesidad ser mejor educados y capacitados,
siendo este un impulso clave para un crecimiento economico. Encontrarse en una
sociedad de informacion, conociendo nuevas tecnologias que ayuden a la organizacion, y

cambios en el mercado laboral. Por otro lado, (Arana Benavides, 2018) cuyo objetivo de
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estudio fue analizar la situacion socioeconémica para la insercion laboral de los jovenes
profesionales, quienes fueron egresados de la FAREM Esteli, periodo 2015 — 2016. Al
culmino de la investigacion, el autor concluyé en que el estado de Nicaragua si cuenta
con leyes, politicas publicas en pro de la juventud y de su empleabilidad, pero no poseen
un programa que ayude a impulsar estas leyes. Las estrategias para el egresado, el cual es
promovido por la universidad, es que esta realiza un gran esfuerzo para la formacion del
estudiante, pero que no se realiza un seguimiento de ofertas de trabajo para ellos, siendo
que perciben el desempleo como un factor relevante y esto provoca una inestabilidad
emocional, ocasionando que pierden hasta el interés por seguir estudiando y no porque
asi lo deseen, sino por la falta de oportunidad de trabajo, provocando deudas ocasionado
por la escases de empleo o escases recursos econdémicos, de tal manera que buscan
establecer un negocio propio, este problema genera mas pobreza, teniendo como

consecuencia la emigracién de jévenes con conocimientos, capacidades y habilidades.

Estos hallazgos se relacionan con las teorias sobre insercién laboral como manifiestan
(Rodriguez Nodal, Gonzalez Borrajo, Diaz Otero, & Iglesias Crespo, 2018) la insercion
laboral se basa a la manera en que las organizaciones estan receptivas a todas los
estandares y comportamientos que los individuos poseen para ingresar al mundo laboral.
Asimismo, (Vidal Sufie & Alarcon Alarcén, 2021) Agrega que se debe considerar la
capacidad de saber mantener un trabajo para considerar la insercién plena: la insercién
laboral implica tanto incorporar a la persona a un trabajo como mantenerlo. En la
actualidad, es necesario tener en cuenta el problema del desempleo y la inclusion, ya que
tanto la dificultad para encontrar un trabajo como el otro gran problema es la capacidad
para mantenerlo. Y sobre la gestion de talento humano (Chiavenato, 2017) mencionar que
la era del conocimiento, estan surgiendo equipos de gestion del talento humano para

reemplazar al departamento de RH. Las practicas de recursos humanos son delegados al
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gerente de toda la empresa y ellos se transforman en los administradores de recursos
humanos, mientras que las tareas burocraticas y operativas no esenciales se subcontratan
a terceros (Outsourcing). Debemos de tomar en consideracion la conceptualizacion dada
por autores como (Rodriguez Nodal, Gonzélez Borrajo, Diaz Otero, & Iglesias Crespo,
2018) la insercion laboral se basa a la manera en que las organizaciones estan receptivas
a todas los estandares y comportamientos que los individuos poseen para ingresar al
mundo laboral. Y (Figueroa Gazo, 2017) si se habla sobre insercién laboral, se hace
mencidn sobre dos estados: 1ra, la no insercion que se puede denominar como la ausencia
del empleo; 2da, la insercion profesional que puede ser denominado como obtencién de
un empleo. Asi como para la gestion de talento humano segin (Castafieda, 2020) El
objetivo de la gestion del talento humano es gestionar a las personas que laboran en la
organizacion del trabajo y por tanto estas personas son las que tienen un amplio
conocimiento. La gestion estratégica de personal se refiere a decisiones y medidas de

politica en el &rea organizacional en las que las personas tienen una influencia directa.

Entonces se concluye que a un idoneo ejercicio de la insercion laboral por parte de la
gestion del talento humano, ha de contribuir a una mejor distribucion de las personas
formadas para desempefiar cargos o responsabilidades gubernamentales o de caracter
publico, asi se entiende que la insercion laboral es un mecanismo que ayuda a diferenciar
las capacidades de las personas dentro del ejercicio, por otro lado, la capacidad de poder
gestionar el talento humano ha de contribuir a tener las personas competentes en los

puestos indicados.

De la hipétesis especifica 1, existe una relacion significativa entre la Insercién laboral y
la identificacion y seleccién en funcionarios publicos del Gobierno Regional de Junin —
Huancayo, 2020; donde el valor hallado de la t fue de 4,530 y la significancia en la tabla

12 fue a 0,000, lo que nos nos da de manifiesto que la relacion es positiva y significativa,
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con ello se concluye al rechazar la hipotesis nula y aceptar la hip6tesis alterna que existe
una relacion significativa entre la Insercion laboral y la dimension identificacion y
seleccion en funcionarios publicos del Gobierno Regional de Junin — Huancayo, 2020.
Estos hallazgos se sustentan con las teorias y supuestos como (Rondén Garcia, Mufioz
Portales, & Gdémez Narvéez, 2017) en su libro Orientacion profesional: Diagnostico e
insercion socio laboral, menciona que la insercién laboral esté estrictamente ligada con
la palabra transicion, es decir es aquel proceso que tiene dos situaciones, 1ro a partir de
la vida académica, y 2do la vida laboral ya como profesional, ademas sobre la dimension
identificacion y seleccion, estas técnicas (Chiavenato, 2017) se agrupan bajo cinco
categorias: la entrevista, las pruebas de capacidad o conocimiento, las pruebas
psicologicas, las pruebas de personalidad y las técnicas de simulacion. Se concluye que
mediante una buena insercién laboral debiera ser buena la gestion administrativa, dada

que los resultados nos dan de forma positiva.

De la hipétesis especifica 2, existe una relacion significativa entre la Insercién laboral y
el proveer habilidades y conocimientos en funcionarios publicos del Gobierno Regional
de Junin — Huancayo, 2020; donde el valor hallado de la t fue de 2,826 y la significancia
en la tabla 13 fue a 0,007, lo que nos nos da de manifiesto que la relacién es positiva y
significativa, con ello se concluye al rechazar la hipétesis nula y aceptar la hipotesis
alterna que existe una relacion significativa entre la Insercion laboral y la dimension
proveer habilidades y conocimientos en funcionarios publicos del Gobierno Regional de
Junin — Huancayo, 2020. Estos hallazgos se sustentan con las teorias y supuestos como
(Casals, Masjuan, & Planas, 2016) los estudios realizados sobre insercion, indican que se
encuentran entrelazadas por el grado de estudios, dado que, a un mayor grado de estudios,
se tendra un mayor éxito laboral, ademas sobre sobre la dimension proveer habilidades y

conocimientos, en ese aspecto (Chiavenato, 2017) es una herramienta para evaluar el
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conocimiento general y el nivel de conocimiento especifico de los candidatos requerido
para el puesto. Buscan medir el grado de conocimientos profesionales o técnicos, tales
como contabilidad, informatica, inglés, redaccion y otros. Se concluye que, a una buena
insercion laboral, la gestion de talento humano en su dimension proveer habilidades y
conocimientos debieran ser 6ptimos, dada que los resultados empleados nos refieren de

ese modo, al ser positivos.

De la hipdtesis especifica 3, existe una relacion significativa entre la Insercion laboral y
la retencidn de servidores en funcionarios publicos del Gobierno Regional de Junin —
Huancayo, 2020; donde el valor hallado de la t fue de 2,801 y la significancia en la tabla
14 fue a 0,008, lo que nos nos da de manifiesto que la relacion es positiva y significativa,
con ello se concluye al rechazar la hipotesis nula y aceptar la hipdtesis alterna que existe
una relacion significativa entre la Insercion laboral y la dimension retencidn de servidores
en funcionarios publicos del Gobierno Regional de Junin — Huancayo, 2020; Estos
hallazgos se sustentan con las teorias y supuestos como (Figuera Gazo, 2017) la insercion
laboral esta disefiada para ingresar al empleo y desarrollar una carrera que conduzca a la
inclusion plena, logrando un trabajo estable y de tiempo completo acorde a la educacion
adquirida. También es la fase en la que un individuo expone y demuestra sus habilidades
como estrategia para conseguir un trabajo. En este sentido, la introduccidn de trabajadores
en el proceso de posconflicto es un elemento para dar a estas personas la oportunidad de
reconectarse con la sociedad; ademaés, sobre la dimension retencion de servidores
(Chiavenato, 2017) manifiesta que los procesos de retencion, estan destinadas a tener a
los colaboradores motivados y satisfechos, asegurando sus condiciones psicoldgicas,
fisicas y sociales que ayuden en su permanencia, comprometiéndose y poniéndose la

camiseta de la organizacion. En la conclusion se hace hincapié que a una buena insercién
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laboral en la dimension retencion de servidores de gestion de talento humano ha de existir

una relacién positiva, lo que nos indica que, si uno es bueno, el otro también sera buena.
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CONCLUSIONES

De acuerdo con nuestro objetivo general se ha logrado establecer la existencia de una
relacion positiva con el 0,508 correlacion moderada entre las variables de estudio, siendo
significativa al 0,000 que es menor al margen de error de 0,05, asi mismo la investigacion
se desarrollé al 95% de confianza, ademas se asevera que a mejor calidad de insercion
laboral o al mejor cumplimiento de las formas de insercion, mejor sera la gestion del

talento humano.

Con respecto a nuestro objetivo especifico 1, se ha establecido que existe una relacion
significativa entre la insercion laboral y la dimension identificacion y seleccidon en
funcionarios publicos, con un nivel de correlacién de 0,564 y una significancia de 0,000
que es menor al margen de error de 0,05, esto también significa que es positiva y directa,
siendo entonces que a mejor gestion de la insercion laboral ha de ser mejor la

identificacion y seleccion.

Con respecto a nuestro objetivo especifico 2, se ha establecido que existe una relacion
significativa entre la insercion laboral y la dimension proveer habilidades y
conocimientos en funcionarios publicos, con un nivel de correlacion de 0,392 y una
significancia de 0,007 que es menor al margen de error de 0,05, esto también significa
que es positiva y directa, siendo entonces que a mejor gestion de la insercion laboral ha

de ser mejor el proveer habilidades y conocimientos.

Con respecto a nuestro objetivo especifico 3, se ha establecido que existe una relacion
significativa entre la insercion laboral y la dimension retencion de servidores en
funcionarios publicos, con un nivel de correlacion de 0,389 y una significancia de 0,008

que es menor al margen de error de 0,05, esto también significa que es positiva y directa,
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siendo entonces que a mejor gestion de la insercion laboral ha de ser mejor la retencién

de servidores.
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RECOMENDACIONES

Teniendo en cuenta el andlisis y conclusién de la tesis se recomienda:

PRIMERO: Para realizar una excelente insercion de un personal al &mbito laboral, es
necesario conocer y tener en claro el perfil correcto que se requiere para el cargo o puesto

que se ha de ocupar, basado al Mof que la organizacién ha de tener.

El conocimiento del perfil necesario, ayudara a tener el profesional correcto para el cargo
0 puesto, de tal manera que su aprendizaje y desempefio sera mas eficiente. A diferencia

de un profesional que inicia su labor por primera vez.

SEGUNDO: Establecer evaluaciones correctas desde su inicio hasta el culmino de la
insercion, a fin de obtener al profesional idoneo que pueda ocupar el cargo o puesto que

la institucion requiere.

TERCERO: No solo a de evaluarse los perfiles del puesto o cargo, sino también los
perfiles profesionales como la formacién, grado académico, experiencias, etc. es decir,

ver todo el potencial que la persona puede ofrecer.
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MATRIZ DE CONSISTENCIA

TITULO: Insercién laboral y la gestion del talento humano en funcionarios publicos del gobierno regional de Junin. Huancayo—2020

Problema

Objetivos

Hipotesis

Variables e
indicadores

Metodologia

Problema General:

¢Cual es la relacion entre
la insercion laboral y la
gestion del talento humano
en funcionarios publicos
del Gobierno Regional de
Junin — Huancayo, 2020?

Problemas especificos:

¢Cual es la relacion entre
la inserciéon laboral y la
identificacion y seleccion
en funcionarios publicos
del Gobierno Regional de
Junin — Huancayo, 2020?

¢Cual es la relacion entre
la insercion laboral y el
proveer habilidades vy
conocimientos en
funcionarios publicos del
Gobierno  Regional de
Junin — Huancayo, 2020?

Objetivo General:

Establecer la relacion entre
la Insercion laboral y la
gestion del talento humano
en funcionarios publicos
del Gobierno Regional de
Junin — Huancayo, 2020

Objetivos especificos:

Establecer la relacion entre
la Insercion laboral y la
identificacion y seleccion
en funcionarios publicos
del Gobierno Regional de
Junin — Huancayo, 2020

Establecer la relacion entre
la Insercion laboral y el
proveer habilidades vy
conocimientos en
funcionarios publicos del
Gobierno Regional de Junin
— Huancayo, 2020

Hipotesis General:

Existe una relacion
significativa entre la Insercion
laboral y la gestion del talento
humano en  funcionarios
publicos del Gobierno
Regional de Junin -
Huancayo, 2020

Hipotesis especificas:

Existe una relacion
significativa entre la insercion
laboral y la identificacion y
seleccion en  funcionarios

publicos  del Gobierno
Regional de  Junin -
Huancayo, 2020

Existe una relacion

significativa entre la insercion
laboral 'y el  proveer
habilidades y conocimientos
en funcionarios publicos del
Gobierno Regional de Junin —
Huancayo, 2020

Variable 1: Insercion
laboral.

Dimensiones:

- Datos de
identificacion,

- Motivos por los
que se realiza la
formacion

— Satisfaccion con la
formacion recibida

— Cualidades
personales

— Valores personales

Variable 2: Gestién

del Talento Humano.

- Identificacion y
seleccién

— Proveer
habilidades y
conocimientos

- Retencion de
servidores

Método de investigacion

Método general: Método
Cientifico

Método especifico: Método:
hipotético - deductivo

Tipo de investigacion:
Basica o pura

Nivel:
Correlacional

Disefo:
O
|
M L
|
o‘
Donde:
M = Muestra

O = Observacion de la variable
insercion laboral

O = Observacion de la variable
gestion del talento humano
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¢Cual es la relacion entre
la insercion laboral y la
retencion de servidores en
funcionarios publicos del
Gobierno  Regional de
Junin — Huancayo, 2020?

Establecer la relacion entre
la insercion laboral y la
retencion de servidores en
funcionarios publicos del
Gobierno Regional de Junin
— Huancayo, 2020.

Existe una relacion
significativa entre la Insercion
laboral y la retencion de
servidores en funcionarios
publicos  del Gobierno
Regional de  Junin -
Huancayo, 2020.

r=relacién entre las variables

Poblacion:
46 funcionarios publicos del
gobierno regional de Junin.

Muestra:
La muestra fue probabilistica
con 46 funcionarios.

Técnica e Instrumentos
La encuesta
Cuestionario

Procesos de datos estadisticos

Analisis descriptivo:

- Tablas de frecuencias vy
porcentajes.

- Diagrama de barras.

- Medidas de tendencias central.

Analisis inferencial:

- Prueba de normalidad de
Kolmorog  smirnov. (rho
spearman o r de Pearson)

- Pruebas de hipotesis.
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MATRIZ DE OPERACIONALIZACION DE LAS VARIABLES

: Definicion Definicion . . . Medicion /
Variables . Dimensiones Indicadores
conceptual operacional Escala
- Datos de | Edad. Sexo. Formacion o estudios realizados. Trabajo previo
identificacion antes de realizar la formacion. Tamafio de la empresa.

- Motivos por los | Tener titulo para trabajar. Satisfaccién personal. Optar a una

Seat Bi que se realiza la | mejor categoria laboral. Encontrarse en paro. Aumentar el

egun  (Bisquerra formacion curriculum. Tener mas conocimientos profesionales. Otros.
Alzina, 2018), la
insercion laboral es . . Con los métodos de ensefianza. Con el profesorado. Con los
. - Satisfaccién con - . . . . -

un proceso integral I formacion | Medios materiales. Con las instalaciones. Con la orientacion

en el que recibida profes:iong,l. Con la durgcién del curso. Con las practicas. Con la

. . capacitacion que se obtiene.

Intervienen

diversos factores, | La objetividad Cualidades personales (empatia, iniciativa, autonomia, liderazgo,

comenzando por las | de incluir a la ec). - - . .

- ) Inteligencia. Conocimientos técnico—profesionales. Habilidades
caracteristicas que | persona dentro | - Cualidades laborales
Insercion | suelen tener las | del desarrollo ggézzgilesa paur;\ Motivacion. Actitudes favorables hacia el trabajo. Interés. |  Ordinal
laboral personas 'y las | de la Disponibilidad.

oportunidades que
el mercado laboral
puede brindarles,
desde la fuente del
fructifero

encuentro entre
ocupabilidad y
empleabilidad.

institucién para
su
contratacion.

empleo

Competencia de relacion social. Estabilidad y apoyo familiar.
Adaptabilidad a la cultura de la empresa. Relaciones en el seno
del mercado laboral y profesional.

- Valores
personales  que
los empresarios
consideran  mas

importantes para
acceder a un
empleo.

Sinceridad.  Auto-superacion. Iniciativa.  Independencia.
Afectividad.

Emocion. Sentimiento. Amor. Aprender. Conocimiento. Pensar.
Saber.

Elegancia. Estética. Buena imagen. Adorno. Salud. Aseo
personal. Placer.

Vitalidad. Fidelidad. Obediencia. Honradez. Responsabilidad.
Convivencia.

Colaboracién. Tolerancia. Participacion. Ecologismo. Oposicion
a la contaminacion. Sensibilidad medioambiental. Desarrollo
sostenible.

Trabajo. Ahorro. Dinero. Sueldo. Valores religiosos.
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Definicion

Variables Definicion conceptual operacional Dimensiones Indicadores Medicidn/escala
Segun (Cuesta Santos, B
2017) la gestion del o Planeacion de
talento humano tiene - Identificacion y | recursos humanos
como objetivo seleccion Reclutamiento
gestionar a las personas Seleccion
que trabajan en la
O(r)%anelrzma(;lr?gela:ol:gll’la)s/ El actuar de las |- Proveer habilidades y |- Orientacion ordinal
Sersonas sonq las personas es singular y |  conocimientos Capacitacion
dotados del total del Egﬁl;tlilzjyg ;Ealg?gE: Escala Likert
i6 conocimiento. 7 el Nunca (1
Gestion del valoracion y énfasis . (1)
talento humano | El talento humano es la Casi nunca (2)
arte esencial de una | P38 desarrollar A veces (3)
Empresa puesto que no actividades con o sin Casi siempre (4)
todos Iés trabajadores la supervisién de Administracion de Siempre (5)
X alguien. . . desempefio
poseen los mismos g — Retencion de servidores peno
dones, y estos se Compgr}samon
' Beneficios

pueden especializar en
distintos rubros,
mejorando la capacidad
productiva y elevando
la ganancia econdmica.
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MATRIZ DE OPERACIONALIZACION DEL INSTRUMENTO

Variables | Dimensiones Indicadores Items Respuesta
Edad. Sexo. Formacién o estudios ‘_’CUG}: oS su edad:)) Ordinal
Datos de realizados. Trabajo previo antes de ‘_'gldaé fi)srri:jaz?gr?'o estudios ha realizado? Valoracion
identificacion | realizar la formacion. Tamafio de la ZHatrabajado antes de realizar su formalcién? del 1 al 10
empresa. En el caso de haber trabajado antes ¢El tamafio de su empresa fue?
Motivos por | Tener titulo para trabajar. Satisfaccion | ¢Tener titulo para trabajar? Ordinal
los que se personal. Optar a una mejor categoria | ¢Satisfaccion personal? Valoracién
b laboral. Aumentar el curriculum. | ;Optar a una mejor categoria laboral?
reallza_ I,a Tener mas conocimientos | ¢Aumentar el curriculum? del 1al 10
formacion profesionales. ¢ Tener mas conocimientos profesionales?
¢Se encuentra satisfecho con los métodos de ensefianza recibidos?
¢El profesorado fue adecuado para su formacion?
Satisfaccion ¢Se encuentra satisfecho con los medios materiales recibidos? Ordinal
con la _ _ _ ;Las mstalamone_s fueron adecuadfas para su formgcmn? N Valoracion
-, Satisfaccion formativa ¢Se encuentra satisfecho con la orientacién profesional recibida?
forma(_:'on ¢Se encuentra satisfecho con la duracion del curso recibido? del 1 al 10
. recibida ¢Se encuentra satisfecho con las practicas recibidas?
Insercion ¢Se encuentra satisfecho con los medios materiales recibidos?
laboral ¢ Se encuentra satisfecho con la capacitacion recibida?
¢ Tiene buena imagen?
¢ Satisfaccion personal?
¢Tiene iniciativa?
¢Posee liderazgo?
¢ Tiene autonomia?
¢ Tiene ambicién?
Cualidades ¢Brinda atencion y escucha? - Ordinal
personales _ ¢T|§ne la capamdgd para la mtegraaop en grupo? Valoracion
Cualidades personales ¢Brinda cooperacién y apoyo para el interés comin?
para acceder ¢Realiza seguimiento de drdenes en la tarea? del 1al 10
a un empleo ¢Se adapta a situaciones cambiantes?

¢Posee capacidad de razonamiento numérico?
¢ Tiene razonamiento abstracto?

¢Posee capacidad y fluidez verbal?

¢Posee capacidad de analisis?

¢ Posee capacidad de sintesis?

¢ Tiene conocimientos técnico — profesionales?
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¢ Posee destrezas y resolucién practica?

¢ Posee fuerza interna que le impulsa a desempefiar la actividad laboral?

¢Posee dedicacion, constancia, etc.?

¢Siente atraccion hacia el empleo?

¢ Tiene disponibilidad para la empresa?

¢Posee capacidad para relacionarse en distintos ambitos, y estamentos sociales?
¢ Tiene estabilidad y apoyo familiar?

¢ Posee experiencias laborales?

Valores
personales
que los
empresarios
consideran
mas
importantes
para acceder
a un empleo

Valores personales

¢Es importante la sinceridad?

¢Es importante el auto—superacion?

¢ESs importante la iniciativa?

¢Es importante la independencia?

¢Es importante la afectividad?

¢Es importante la emocion?

¢Es importante el sentimiento?

¢Es importante el amor?

¢Considera importante el aprender?
¢Considera importante el conocimiento?
¢Considera importante el pensar?
¢Considera importante el saber?

¢Es importante la elegancia?

¢Es importante la estética?

¢Es importante una buena imagen?
¢Considera importante tener salud?
¢Considera importante el aseo personal?
¢Considera importante la vitalidad?
¢Considera importante la fidelidad?
¢Considera importante la obediencia?
¢Considera importante la honradez?
¢Considera importante la responsabilidad?
¢Es importante la convivencia?

¢Es importante la colaboracion?
¢Considera importante ser tolerante?

¢Es importante la participacion?
¢Considera importante el ecologismo?
¢Es importante luchar contra la contaminacion?
¢Considera importante el medioambiente?
¢Considera importante un desarrollo sostenible?
¢Es importante el trabajo?

Ordinal
Valoracion
del 1 al 10
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¢Es importante el ahorro?

¢Es importante el dinero?

¢Considera importante un sueldo?
¢Considera importante los valores religiosos?

Variables | Dimensiones Indicadores Items Respuesta
¢Para el proceso de planificacién la entidad considera los documentos internos de gestién,
normativas legales y sistemas de recursos humanos?
¢Las estrategias de la Unidad de Recursos Humano se encuentran alineadas con los objetivos
de la entidad?
¢Laentidad evalla las necesidades reales de personal para cubrir requerimientos de las Unidad
y Oficinas?
¢ Se elabora los perfiles de puestos acorde a las necesidades?
- Planeacion de ¢Las convocatorias incluyen el perfil de puesto, funciones, remuneracion, lugar de prestacion
Identificacién recursos humanos | de servicios, modalidad de contratacién, cronograma y las etapas del procedimiento de
y seleccién |- Reclutamiento contratacion? _ _ _ _ Ordinal
_ Seleccion ¢Se cumple con remitir al Servicio Nacional del Empleo las propuestas de puestos previstos
para la convocatoria? Escala Likert
¢Se cumple con publicar las ofertas laborales en la pagina web de la entidad y de difundirlo Scala Liker
Gestién por otros medios? Nupca 1)
de talento ¢El proceso de seleccion se llevan a cabo respetando el principio de imparcialidad e igualdad? Casli nunca
humano ¢Las evaluaciones llevadas a cabo guardan relacidn con las funciones del puesto? (2)
¢En el proceso de seleccion se toma en consideracion la experiencia, habilidades y actitud del A \{e(Ees (3)
postulante? Casi siempre
¢Los servidores pasan la primera vez por un proceso de induccién al cargo? (4)
¢Se identifica adecuadamente las funciones que debe cumplir? Siempre (5)
¢Se da a conocer las visiones, misiones y objetivos de la entidad?
Proveer _ Orientacién ¢Se realiza recorrido de las instalaciones de la entidad con el nuevo personal?
habilidades y ¢Se realiza la presentacion ante el Jefe Inmediato y compaiieros de Oficina?

conocimientos

- Capacitacion

¢La entidad cuenta con programas de capacitacion?

¢Las capacitaciones que brinda la entidad estan acorde a las necesidades de fortalecimiento?

¢La entidad capacita a sus servidores en temas que son de importancia para el desempefio de
sus funciones?
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¢Laentidad acepta y asume el costo de la capacitacién que los servidores solicitan siempre y
cuando guarde relacion con las funciones del puesto que ocupa?

Retencidon de
servidores

- Administracion de
desempefio

- Compensacion

- Beneficios

¢Se cumple con el plan anual de evaluacién de desempefio que aprueba la entidad?

¢Las evaluaciones realizadas ayudan apreciar el rendimiento del servidor en cumplimiento de
los objetivos y funciones del puesto?

¢En las evaluaciones se identifican las necesidades de los servidores para el buen desarrollo
de sus funciones?

¢Para identificar las debilidades de cada servidor se realizan evaluaciones especificas?

¢Existe equidad e igualdad en las remuneraciones?

¢Los pagos de planilla se efecttan en la fecha programada por Ley y normas
correspondientes?

¢La entidad promueve a los servidores que cumplen con los requisitos y condiciones?

¢Se reconoce el esfuerzo y empefio que el servidor aporta en la institucion?

¢La entidad reconoce y respeta todos los beneficios laborales y/o sociales que por ley
corresponde a los servidores?

¢ Se reconoce los logros obtenidos por los servidores?

¢Se realizan actividades de bienestar social para los servidores?
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INSTRUMENTO DE INVESTIGACION Y CONSTANCIA DE SU
APLICACION

CUESTIONARIO DE INSERCION LABORAL

El presente cuestionario es un instrumento para recoger informacion sobre los aspectos que Ud.

considere que tienen mas importancia a la hora de acceder a un trabajo.

La participacién en la respuesta, asi como su contenido, son anénimos y confidenciales; la
finalidad de esta accion es mejorar la formacion de aquellos que en su dia busquen empleo

procurando que esta sea de acuerdo a las necesidades reales del empresariado.
Agradecemos de antemano su valiosa colaboracion.

Por favor... para responder el apartado 1 del test sefiale con una x la casilla que corresponda,
excepto para la pregunta relativa a la edad en la que debera indicar los afios que Ud. tiene en

el paréntesis correspondiente.

1. DATOS SOCIO-PERSONALES

SEXO Hombre Mujer
¢ Qué formacion o estudios ha realizado?

No poseo el Titulo de Educacion Secundaria Obligatoria (ESO)
Titulado en Educacion Secundaria Obligatoria (ESO)

Ciclo Formativo de Grado Medio (FP)

Ciclo Formativo de Grado Superior (FP)

Bachillerato

Universitarios (Diplomado/a y/o Licenciado/a)

¢Ha trabajado antes de realizar esta formacion?

Si, en un trabajo especializado
Si, en un trabajo sin especializacion (“Peon”)

No he trabajado antes de realizar esta formacion
En el caso de haber trabajado antes ¢ el tamafio de su empresa era?

Pequefia: de 1 a 10 trabajadores
Mediana: de 10 a 50 trabajadores

Grande: mas de 50 trabajadores
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A las preguntas siguientes rodee con un circulo el valor que estime mas oportuno en cada caso,
siendo 1 el valor més bajo y 10 el més alto.

Motivos por los que realiza esta formacion

¢ Tener titulo para trabajar? 112|13(4|5|6|7(8|9]10
¢Satisfaccién personal? 1/2|3|4|5|6|7|8|9]|10
¢Optar a una mejor categoria laboral? 112|13|4|5|6|7(8|9]10
¢Aumentar el curriculum? 1123|4567 |8(9]10
¢ Tener més conocimientos profesionales? 112(3(4|5|6[|7|8]|9]10

Satisfaccion con los servicios que se prestan en la formacion

;Se encuentra satisfecho con los métodos de ensefianza |1 |2 (3|4 (5|6|7 (89|10
recibidos?

¢El profesorado fue adecuado para su formacion? 112|/3|4|5|6|7|18|9]10

:Se encuentra satisfecho con los medios materiales |12 |(3|4(5|6|7[8|9]10
recibidos?

¢Las instalaciones fueron adecuadas para su formacién? 112/3|4|5|6|7|8|9]10

¢Se encuentra satisfecho con la orientacion profesional |1 |2 (3|4 |5|/6|7|8|9]|10
recibida?

:Se encuentra satisfecho con la duracién del curso |12 |3 [4|5|6|7|8|9|10
recibido?

¢Se encuentra satisfecho con las practicas recibidas? 112/3|4|5|6|7|8|9]10

:Se encuentra satisfecho con los medios materiales |1 |2 (3[4 |5|6|7|8|9|10
recibidos?

Valore en qué grado tiene Ud. las siguientes cualidades para acceder a un empleo

CUALIDADES PERSONALES

¢ Tiene buena imagen? 1(2(3[4|5|6]7(8]9]10
¢ Posee empatia? 1/2|3|4|5|6|7|8|9]10
¢ Tiene iniciativa? 112|3|4|5|6|7|8|9]10
¢ Posee liderazgo? 1(2(3|4|5(6|7({8]|9]|10
¢ Tiene autonomia? 1(2(3|4|5|6|7(8|9]|10
¢ Tiene ambicion? 112|3|4|5|6|7|8|9]10
¢Brinda atencion y escucha? 112]3|4|5(6]7]8]9]10
¢ Tiene la capacidad para la integracion en grupo? 1(23|4|5|6|7(8]|9]|10
¢Brinda cooperacion y apoyo para el interés comin? 1(2/3|4|5(6|7({8]|9]|10
¢Realiza seguimiento de 6rdenes en la tarea? 112|13]4|5[6[7]8]9]10
¢Se adapta a situaciones cambiantes? 11213|4|5|6]7(8]9]10
INTELIGENCIA

¢ Posee capacidad de razonamiento numérico? 1(2/3|4|5(6|7({8]|9]|10
¢ Tiene razonamiento abstracto? 112|3|4|5|6|7|8|9]10
¢ Posee capacidad y fluidez verbal? 1(2(3[4|5(6]7(8]|9]|10
¢ Posee capacidad de analisis? 1(2(3|4|5|6]7(8]|9]|10
¢Posee capacidad de sintesis? 1(2(3[4|5|6]7({8]|9]10

CONOCIMIENTOS (TEORICOS)

¢ Tiene conocimientos técnico — profesionales? 1]2]3]4]|5]6]7][8]9]10

HABILIDADES LABORALES

¢Posee destrezas y resolucién practica? [1]2]|3]4]5]6]7][8]9]10

MOTIVACION

¢Posee fuerza interna que le impulsa a desempefiar la |1 {2 (3|4 |5|6|7|8|9]10
actividad laboral?

ACTITUDES FAVORABLES AL TRABAJO
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;Posee dedicacion, constancia, etc.?

[1]2]3]4]5]6]7]8]9]10

INTERES

¢Siente atraccion hacia el empleo? 1(2(3|4|5|6]7({8]|9]|10
¢ Tiene disponibilidad para la empresa? 112|13]4|5[6[7[8]9]10
COMPETENCIA RELACIONAL SOCIAL
¢ Posee capacidad para relacionarse en distintos &mbitos,y |1 |2 |3 |4 |56 |7 |8 |9 | 10
estamentos sociales?
¢ Tiene estabilidad y apoyo familiar? 112|13]4|5[6[7[8]9]10
¢ Tiene adaptabilidad a la cultura de la empresa? 11213]4|5[6[7]8]9]10
¢Posee experiencias laborales? 1/213[4|5|6]7(8]9]|10
Valore cada una de las siguientes cualidades personales en funcion de lo que Ud. considere
gue es mas importante para acceder a un empleo.
VALORES PERSONALES 123 [4[5|/6|7|8 9|10
¢Es importante la sinceridad? 1123 |4]5]6[7|8 9|10
¢ Es importante la auto—superacion? 112|3 |4|5|6|7|8 |9]|10
¢ ESs importante la iniciativa? 112|3 |4|5|6(7|8 9|10
¢ Es importante la independencia? 112|3 |4|5|6(7|8 |9]10
¢Es importante la afectividad? 1123 |4]5]6|7|8 9|10
¢Es importante la emocion? 1123 |4]5]6|7|8 9|10
¢ Es importante el sentimiento? 112|3 |4|5|6(|7|8 9|10
¢ Es importante el amor? 112|3 |4|5|6(7|8 [9]10
¢Considera importante el aprender? 112|3 |4|5|6(7]8 [9]10
¢Considera importante el conocimiento? 112|3 |4|5|6[7]8 [9]10
¢Considera importante el pensar? 112|3 |4|5|6[7]8 [9]10
¢Considera importante el saber? 112|3 |4|5|6|7|8 9|10
¢ Es importante la elegancia? 112|3 |4|5|6(7|8 [9]10
¢Es importante la estética? 1 (2|3 [4]5|/6|7|8 9|10
¢Es importante una buena imagen? 1123 |4]5]6[7|8 9|10
¢Considera importante tener salud? 112|3 |4|5|6(|7|8 |9]|10
¢ Considera importante el aseo personal? 112|3 |4|5|6(7|8 [9]10
¢ Considera importante la vitalidad? 112|3 |4|5|6(7|8 [9]10
¢Considera importante la fidelidad? 112|3 |4|5(6(7]8 [9]10
¢Considera importante la obediencia? 112|3 |4|5|6[7]8 [9]10
¢Considera importante la honradez? 112|3 |4|5|6(7|8 9|10
¢Considera importante la responsabilidad? 112|3 |4|5|6(7|8 [9]10
¢Es importante la convivencia? 1123 |4|5|6|7]8 |9]10
¢Es importante la colaboracion? 123 [4[5|/6]7|8 9|10
¢Considera importante ser tolerante? 112|3 |4|5|6[7]8 9|10
¢Es importante la participacion? 112|3 |4|5|6(7|8 9|10
¢ Considera importante el ecologismo? 112|3 |4|5|6(7|8 [9]10
¢Es importante luchar contra la contaminacion? 1123 |4]5]6|7|8 [9]|10
¢ Considera importante el medioambiente? 112|3 |4|5|6(7]8 [9]10
¢Considera importante un desarrollo sostenible? 1123 |4|5|6|7]8 |9]10
¢Es importante el trabajo? 1123 |4|5|6|7]8 9|10
¢Es importante el ahorro? 1123 |4|5|6|7]8 |9]10
¢Es importante el dinero? 1123 |4|5|6|7]8 |9]|10
¢Considera importante un sueldo? 112|3 |4|5|6(7]8 [9]10
¢Considera importante los valores religiosos? 1123 |4|5|6|7]8 |9]10

Agradecemos su amable colaboracion en la respuesta de este cuestionario.
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CUESTIONARIO SOBRE GESTION DEL TALENTO HUMANO

Instrucciones: Leer las siguientes interrogantes y responder marcando con una “X” en la casilla
correspondiente de cada pregunta, segin considere conveniente sobre su modo de pensar y sentir
concernidas a sus actividades en el trabajo.

Donde:
(1) Nunca (2) Casi nunca (3) A veces (4) Casi siempre (5) Siempre

ITEMS
IDENTIFICACION Y SELECCION

¢Para el proceso de planificacion la entidad considera los documentos
1 internos de gestién, normativas legales y sistemas de recursos humanos?

¢Las estrategias de la Unidad de Recursos Humano se encuentran
alineadas con los objetivos de la entidad?

¢La entidad evalla las necesidades reales de personal para cubrir
requerimientos de las Unidad y Oficinas?

4 ¢ Se elabora los perfiles de puestos acorde a las necesidades?

¢Las convocatorias incluyen el perfil de puesto, funciones, remuneracion,
5 lugar de prestacién de servicios, modalidad de contratacién, cronograma
y las etapas del procedimiento de contratacion?

¢Se cumple con remitir al Servicio Nacional del Empleo las propuestas de
puestos previstos para la convocatoria?

¢Se cumple con publicar las ofertas laborales en la pagina web de la
entidad y de difundirlo por otros medios?

8 (El proceso de seleccion se llevan a cabo respetando el principio de
imparcialidad e igualdad?

¢Las evaluaciones llevadas a cabo guardan relacion con las funciones del

9 puesto?

¢En el proceso de seleccion se toma en consideracion la experiencia,
10 | habilidades y actitud del postulante?

PROVEER HABILIDADES Y CONOCIMIENTOS 1 2 [3 [4 |5
11 glg%s;ﬁservidores pasan la primera vez por un proceso de induccién al

12 | ¢Se identifica adecuadamente las funciones que debe cumplir?

13 | ¢Se da a conocer las visiones, misiones y objetivos de la entidad?

¢Se realiza recorrido de las instalaciones de la entidad con el nuevo

14 personal?

;Se realiza la presentacion ante el Jefe Inmediato y compafieros de
15 1 Oficina?

16 | ;La entidad cuenta con programas de capacitacion?

¢;Las capacitaciones que brinda la entidad estan acorde a las necesidades

17 de fortalecimiento?

¢Laentidad capacita a sus servidores en temas que son de importancia para

18 | ¢ desempefio de sus funciones?

¢La entidad acepta y asume el costo de la capacitacion que los servidores
19 | solicitan siempre y cuando guarde relacion con las funciones del puesto
que ocupa?

RETENCION DE SERVIDORES 1 |2 |3 (4 |5

¢Se cumple con el plan anual de evaluacion de desempefio que aprueba la

20 entidad?

¢Las evaluaciones realizadas ayudan apreciar el rendimiento del servidor

21 en cumplimiento de los objetivos y funciones del puesto?

¢En las evaluaciones se identifican las necesidades de los servidores para

22 .
el buen desarrollo de sus funciones?
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¢Para identificar las debilidades de cada servidor se realizan evaluaciones

23 especificas?

24 | (Existe equidad e igualdad en las remuneraciones?
¢Los pagos de planilla se efectian en la fecha programada por Ley y

25 | normas correspondientes?

2 ¢La e_nf[idad promueve a los servidores que cumplen con los requisitos y
condiciones?

27 @Se. reconoce el esfuerzo y empefio que el servidor aporta en la
institucion?

28 ¢Laentidad reconoce y respeta tod_os los beneficios laborales y/o sociales
que por ley corresponde a los servidores?

29 | ¢Se reconoce los logros obtenidos por los servidores?

30 | ¢Se realizan actividades de bienestar social para los servidores?

jGracias por su tiempo y participacion!
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OPINION DE EXPERTOS SOBRE EL INSTRUMENTO DE INVESTIGACION

INFORME DE OPINION DE EXPERTOS DEL INSTRUMENTO DE
INVESTIGACION

. DATOS GENERALES DEL JUEZ

Nombre del juez : Mg. Margoth Alikhan Calizaya

Experto Metoddlogo  [X]
Estadistico O
Disciplinar B

Grado profesional : Mencién: Maessier (eshen P
Ama de Formacioén < Ciencias [Lé_m(n(s«‘(()ﬁ\ 3 Uef)
Académica

Areas de experiencia : Pro Be,c:\' o5 ecle lnversiom
profesional

Institucion donde labora : peLn

Cargo que desempefia : Docente

Tiempo de experiencia : =

profesional en el area & anes

Experiencia en 3 Eovvolecion o Evelos o
investigacién de Provectos  de \evestraaddy

ll. DATOS DEL INSTRUMENTO:

Insercion laboral y la gestién del talento humano
en funcionarios publicos del Gobierno regional
de Junin - Huancayo 2020.

Titulo de la Investigacién

Variable Insercion Laboral y Gestion del talento humano

Cuestionario sobre la insercién laboral y gestién
del talento humano
e Arroyo Vilchez, Shirley Tatiana

Nombre de la prueba

Procedencia Elaboracion propia
Administraciéon Individual

Tiempo de aplicacién 15 minutos

Ambito de aplicacién Funcionarios del gobierno regional
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ll. VALIDACION

(]
o c
Loy i s
s HREE
INSTRUMENTO Sobre items del instrumento 3| > 9 2
= |2 | | 0|2
s e e 8 e A B S
1. CLARIDAD Estan formulados con lenguaje
apropiado que facilita su comprension. X
2. OBJETIVIDAD Estan expresados en conductas :
observables, medibles X
3. CONSISTENCIA | Existe una organizacion légica en los
contenidos y relacién con la teoria X
4. COHERENCIA Existe relacién de los contenidos con los
indicadores de la variable X
5. PERTINENCIA Las categorias de respuestas y sus
valores son apropiados X
6. SUFICIENCIA Son suficientes la cantidad y calidad de
items presentados en el instrumento X
SUMATORIA PARCIAL 12 |12
SUMATORIA TOTAL 27

IV. RESULTADOS DE LA VALIDACION
4.1 Valoracién total cuantitativa: _ 2.7

4.2 Opinién
Favorable

Debe mejorar
No favorable

4.3 Observaciones

Huancayo, 22 de OcTubre del 2020
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INFORME DE OPINION DE EXPERTOS DEL ms'mu_,,_

I. DATOS GENERALES DEL JUEZ

INVESTIGACION

Nombre del juez

: Dr. Juan Santiago Espinoza Montes

Experto

Metodélogo  []
Estadistico [
Disciplinar O

Grado profesional

Area de Formacién
Académica

- Doctor Mencion: Gestion Publica y
Gobernabilidad

Licenciado en Administracion

Areas de experiencia
l profesional

[
\ Institucion donde labora

}

Gestion Publica: Planeamiento,
personal. logistica, desarrollo

UNCP

| Cargo que desempena

Tiempo de experiencia
profesional en el area

Experiencia en
investigacion

UPLA I

- Funcionario Publico |

Docente universitario |

30 anos |
|

12 Anos |

DATOS DEL INSTRUMENTO:

Titulo de la Investigacion

Variable

Nombre de la prueba

Inclusion laboral y la gestion del talento humano |
en funcionarios publicos del Gobierno regional
_ de Junin - Huancayo

Gestion del talento humano

|
-
Cuestionario sobre gestion del talento humano “

Autor (a ‘

Procedencia Elaboracion propia
Administracion Individual

Tiempo de aplicacion 15 minutos

Ambito de aplicacién

Funcionarios del gobierno regional

145




Ill. VALIDACION

W=
INDICADORES DE L) P
EVALUACION DEL CRITERIOS £ leld
INSTRUMENTO Sobre items del instrumento (2l § >
2 2|c|a|l2|
11 2 "QC| SRS
1. CLARIDAD Estan formulados con lenguaje o
apropiado que facilita su comprension. X
2. OBJETIVIDAD Estan expresados en conductas
observables, medibles X
3. CONSISTENCIA  Existe una organizacion logica en los
I contenidos y relacion con |a teoria X
4, COHERENCIA Existe relacién de los contenidos con los
indicadores de |a variable X
5. PERTINENCIA Las categorias de respuestas y sus
valores son apropiados | | K
6.SUFICIENCIA | Son suficientes la cantidad y calidad de | | |
—alll items presentados en el instrumento | | i &
“SUMATORIA PARCIAL [ | [41%]
' SUMATORIA TOTAL l =y

IV. RESULTADOS DE LA VALIDACION
4.1 Valoracion total cuantitativa

4.2 Opinion
Favorable
Debe mejorar
No favorable
4 3 Observaciones

Huancayo,

|
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: KM de experiencia

Institucién donde labora U PLA )
Cargo que desempefia Do UTE

Tiempo de experiencia =

profesional en el area 20 AMA0S

Experiencia en -

investigacion & oS

DATOS DEL INSTRUMENTO:

Insercion laboral y la gestion del talento humano |

Titulo de la Investigacion en funcionarios pablicos del Gobierno regional
de Junin — Huancayo 2020.
Variable Insercion Laboral y Gestion del talento humano
: Cuestionario sobre la insercion laboral y gestion |
' Nombre de Ia prueba del talento humano
| Autor (a) (es « Yali Luna, Sidney
" i (8) (o2) « Arroyo Vilchez, Shirley Tatiana

Elaboracion propia

Individual
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3. SUFICIENCIA Son suficientes la cantidad y calidad de
items presentados en el instrumento

SUMATORIA PARCIAL

SUMATORIA TOTAL

IV. RESULTADOS DE LA VALIDACION
4.1 Valoracién total cuantitativa: __ 20
4.2 Opinién
Favorable +
Debe mejorar
No favorable

4.3 Observaciones
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CONSTANCIA DE SU APLICACION

I.J / ‘;’ 3__ado en Admmistrac{én para cual solicito a su digno despacho nos
‘permitan aplicar el cuestionario a los colaboradores del Gobierno Regional de
Junin. Para dicha tesis Titulada “INSERCION LABORAL Y LA GESTION DEL
TALENTO HUMANO EN FUNCICHARIOS PUBLICOS DEL GOBIERNO

REGIONAL DE JUNIN — HUANCAY S, 20187

POR LO EXPUESTO:
Ruego a Ud., Sefior Gobernador Regional acceder a mi peticion ylo i
‘ordene a quien corresponda la autorizacion para la ejecucion de las encuestas.

Quedamos agradecidas de anticipado por su gentil colaboracion.
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anlde.mnin ameayom yemndodeutm&e" !
normativa la Ley N° 27806, que es Ley de Trasparencia y Acceso
Informacion Publica, se AUTORIZA la aplicacion de dicho instrumento,
con la finalidad mencionada, a la Bachiller SIDNEY YALI LUNA Y
Bachiller SHIRLY ARROYO VILCHEZ, cgresadas de la Facultad de |
Ciencias Administrativas y Contables de la Universidad Peruana LOS
ANDES.

Asimismo, se les otorga las facihidades de coordinacion con el Sub

Gerente de Recursos Humanos, para su orientacion en cuanto a la

aplicacion idonea del instrumento

Se expide la presente, a solicitud de las interesadas para los fines

que crean convenientes.

Huancayo, 03 de diciembre de 2020.
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CONFIABILIDAD Y VALIDEZ DEL INSTRUMENTO

Resumen de procesamiento de casos

N %
Casos Valido 20 100,0
Excluido 0 0
Total 20 100,0

a. La eliminacion por lista se basa en todas las variables del

procedimiento.

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de Cronbach N de elementos

,823 86

Resumen de procesamiento de casos

N %

Casos Vélido 20 100,0
Excluido 0 0

Total 20 100,0

a. La eliminacion por lista se basa en todas las variables

del procedimiento.

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de Cronbach N de elementos

,790 30
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LA DATA DE PROCESAMIENTO DE DATOS
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CONSENTIMIENTO / ASENTIMIENTO INFORMADO

egional de Junin
n titulado: “Insercion laboral
~ humano en funcionarios publicos del
~ Junin - Huancayo, 2020" del Distrito de Huz 7
por los bachilleres de Administracion y Sistemas: Arfoy
Shirley Tatiana y Yali Luna Sidney; de la escuela Proft
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