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Resumen

La investigacion tuvo como objetivo determinar la relacion entre las politicas de
contratacion de personal y la gestion de recursos humanos en la UGEL San
Martin, Tarapoto — 2022. La investigacion fue tipo bésica, disefio no
experimental, transversal y descriptivo correlacional, cuya poblacion y muestra
fue de 70 trabajadores. La técnica de recoleccion de datos fue la encuesta y
como instrumento el cuestionario. Los resultados determinaron que el nivel de
politicas de contratacion, fue medio en 49 %, bajo en 30 % y alto en 21 %; la
gestion de recursos humanos, fue medio en 40 %, bajo en 39 % y alto en 21 %.
Concluyendo que existe relacion entre las politicas de contratacion de personal
y la gestion de recursos humanos en la UGEL San Martin — 2022, ya que el
analisis estadistico de Rho de Spearman fue de 0, 958 (correlacion positiva muy
alta) y un p valor igual a 0,000 (p-valor < 0.01); ademas, solo el 91.78 % de las

politicas de contratacion de personal influye en la gestién de recursos humanos.

Palabras clave: recursos, evaluacion, gestion.
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Abstract

The objective of the research was to determine the relationship between
personnel hiring policies and human resources management at UGEL San
Martin, Tarapoto - 2022. The research was basic type, non-experimental, cross-
sectional and descriptive correlational design, whose population and sample was
70 workers. The data collection technique was the survey and the questionnaire
as an instrument. The results determined that the level of hiring policies was
medium in 49%, low in 30% and high in 21%; human resource management, was
medium in 40%, low in 39% and high in 21%. Concluding that there is a
relationship between the policies of hiring personnel and the management of
human resources in the UGEL San Martin - 2022, since the statistical analysis of
Spearman's Rho was 0.958 (very high positive correlation) and a p value equal
at 0.000 (p-value < 0.01); In addition, only 91.78% of personnel hiring policies

influence human resource management.

Keywords: resources, evaluation, management.
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INTRODUCCION

Dentro del plano internacional se ha observado que un mercado econémico
funciona perfectamente cuando las politicas publicas de contratacion
resultan las mas eficientes, todo ello debido al crecimiento del trabajo y de
las empresas. De igual manera, estas deben contar con instrumentos y
procedimientos que aseguren la transparencia, la justicia, y la equidad entre
los postores, a fin de que estos puedan defender sus derechos ante la
justicia. (Jara, 2018). Se tiene que las entidades con personalidad juridica
realizan diversas contrataciones de profesion. (UNESCO, 2018). Para el
cumplimiento de sus fines, se debe contratar personal capacitado y que
cuente con todos los beneficios de ley, para ello se debe tener en cuenta el
perfil y las competencias necesarias ejecutar efectivamente las labores.
(Jama, 2018).

Dentro del plano nacional se tiene que actualmente los colaboradores
vienen a ser los recursos fundamentales con los que cuenta cada
organizacion, son incluso mas importantes que los recursos financieros,
tecnolégicos o materiales con los que puede contar con una organizacion,
haciendo de esto los factores principales para asegurar cumplir con los
objetivos trazados. A su vez se tiene un ambiente actual, el mismo que es
diferente, debido a que las organizaciones privadas y publicas estan dando
mal direccionamiento a sus recursos humanos estableciendo nuevas
politicas laborales las mismas que no pueden cumplirse, todo ello de raiz
de procesos débiles de seleccion y reclutamiento del personal, los mismos
gue afectan los recursos humanos de cada organizacion. (Salinas y
Malpartida, 2020)

Dentro del plano local se ha podido observar dentro del panorama la fuga
de talentos dentro de las entidades y la minima retencion de los mismos,
generando de esta manera un indice considerable con respecto a la
contratacion, formacién y al reemplazo de aquellos colaboradores dentro
de las entidades. Es por ello que dentro de la UGEL San Martin se ha

logrado evidenciar que la gestion de este talento humano, presenta ciertas



deficiencias, generando de esta manera la pérdida del personal capacitado
y la necesidad de contratar nuevo personal, lo que involucra un nuevo
proceso de introduccion y capacitacion con la finalidad de generar que este
colaborador cuente con las capacidades, conocimientos debidos para
desarrollar sus roles. A su vez, debido al nuevo panorama creado por la
pandemia, se ha reducido el personal y se ha generado el trabajo
semipresencial, lo que ha generado falta de adaptabilidad en algunos
colaboradores.

En correlativo a lo anterior se tiene como problema general: ¢, Qué relacion
existe entre las politicas de contratacién de personal y la gestién de
recursos humanos en la UGEL San Martin, Tarapoto — 2022? y los
siguientes problemas especificos: ¢Cudl es el nivel de las politicas de
contratacion en la UGEL San Martin, Tarapoto — 2022? ¢, Cual es el nivel
de gestion de recursos humanos en la UGEL San Martin, Tarapoto — 20227
¢, Cudl es la relacién entre el perfil del puesto y la gestion de recursos
humanos en la UGEL San Martin — 20227 ¢ Cual es la relacion entre el
reclutamiento y la gestién de recursos humanos en la UGEL San Martin —
20227 ¢ Cual es la relacion entre las evaluaciones y la gestidon de recursos
humanos en la UGEL San Martin — 2022? ¢Cual es la relacion entre la
entrevista y la gestion de recursos humanos en la UGEL San Martin —
20227

Asi mismo, la investigacion fue conveniente, debido que se brindé una
herramienta Util para poder realizar acciones adecuadas en el proceso de
decision que permitieron contar con personal idoneo y capacitado en la
institucion. En cuanto a la relevancia social; sirvi6 como una herramienta
para que otras instituciones con similar problematica puedan mejorar sus
procesos y asi contar con personal capacitado que brinde una adecuada
calidad de servicio. En el valor tedrico, a Fin de obtener mayor conocimiento
con respecto a las variables que son materia del presente estudio, con
referencia a las implicancias practicas, Los resultados que se obtenidos

permitieron la identificacion de aquellas fortalezas y oportunidades que



tiene la organizacion para generar un mejor desarrollo; utilidad

metodoldgica; se justificd en el aporte de teorias metodoldgica.

Como objetivo general: Determinar la relacién entre las politicas de
contratacion de personal y la gestion de recursos humanos en la UGEL San
Martin, Tarapoto — 2022, y como objetivos especificos: Describir el nivel de
politicas de contratacion en la UGEL San Martin, Tarapoto — 2022.
Identificar el nivel de gestidén de recursos humanos en la UGEL San Martin,
Tarapoto — 2022. Identificar la relacion entre el perfil del puesto y la gestion
de recursos humanos en la UGEL San Martin — 2022. Conocer la relaciéon
entre el reclutamiento y la gestidén de recursos humanos en la UGEL San
Martin — 2022. Analizar la relacién entre las evaluaciones y la gestion de
recursos humanos en la UGEL San Martin — 2022. Identificar la relacion
entre la entrevista y la gestion de recursos humanos en la UGEL San Matrtin
- 2022

Las hipotesis planteadas fueron, a nivel general: Hi: Existe relacion
significativa entre las politicas de contratacion de personal y la gestion de
recursos humanos en la UGEL San Martin, Tarapoto — 2022, y a nivel
especifico: H1: El nivel de politicas de contratacién en la UGEL San Matrtin,
Tarapoto — 2022, es alta. H2: El nivel de gestion de recursos humanos en
la UGEL San Martin, Tarapoto — 2022, es alto. H3: Existe relacién entre el
perfil del puesto y la gestién de recursos humanos en la UGEL San Martin
— 2022. H4: Existe relacion entre el reclutamiento y la gestion de recursos
humanos en la UGEL San Martin — 2022. H5: Existe relacion entre las
evaluaciones y la gestion de recursos humanos en la UGEL San Martin —
2022. H6: Existe elacion entre la entrevista y la gestion de recursos
humanos en la UGEL San Martin — 2022.



MARCO TEORICO

Con respecto al ambito internacional se considero a Rastrollo (2021), en su
recurso basico, no experimental, 36 empresas representaron el objeto de
estudio, es decir, comprendieron tanto la poblacién como la muestra, los
datos se recogieron mediante la encuesta teniendo como principal
instrumento al cuestionario. Concluyeron que, cuando se habla de la
contratacion del personal, esta tiene una doble dimension, como primero
es la mitigante, la responsabilidad tanto administrativa como penal, a su
vez, se pueden identificar los intereses particulares de las empresas. A su
vez, desde la perspectiva del interés general que es perseguido por el
Derecho administrativo, se tiene que es la incorporacién de los programas
de cumplimiento, configurando esto como un instrumento preventivo para

luchar contra la corrupcion dentro de las entidades publicas.

A su vez, se consider6 a Armijos et al (2019) quienes vieron conveniente
llevar a cabo un informe bajo la tipologia bésica, no experimental, se cont6
con una muestra y poblacion de 64 colaboradores, la informacion se
recogié a través de la encuesta mediante el disefio del cuestionario.
Concluyeron que, a raiz de esta investigacion en lo referido a la
administracion de personal con el pasar de los tiempos ha representado un
punto fundamental de las organizaciones puesto que con el paso de los
afos su valor ha crecido de manera exponencial, ya que no solamente no
se habla de la contratacion y seleccion de los empleados, sino que también
tiene que tenerse en cuenta las politicas de empresariales, las mismas que
estan orientadas a planear, organizar, coordinar, desarrollar y sobre todo,

llevar un control especifico del desempefio.

Asimismo, se tiene a Pitre et al (2020) con su recurso de investigacion
basica, no experimental, el conjunto de individuos que conformaron tanto
la poblacién como la muestra ascendié a un total de 28 colaboradores, la
técnica que facilitd la obtencion de datos fue la encuesta mediante la
aplicacion del cuestionario. Concluyeron que, de acuerdo a la investigacion,

se tiene que el entrenamiento de los recursos humanos en cualquier



organizacion es un punto fundamental para poder encauzar el desarrollo
Optimo de una empresa. Asimismo, representa un proceso estratégico por
el que debe pasar cada empresa a Fin de que pueda incorporarse de una
manera muy efectiva. Asimismo, esta facilita que los colaboradores siempre
se encuentren al dia con las tendencias y actualidades de sus areas de
trabajo, generando de esta manera que se cumpla con estandares

solicitados por el mercado.

Dentro del plano nacional se tiene a Fernandez y Sanchez (2021) en su
investigacion basica, disefiada no experimentalmente, con 21 articulos
como poblacion y muestra haciendo uso del analisis documental y de la
guia de analisis documental como técnica e instrumento, de manera
respectiva. Concluyeron que, se tiene que los organismos publicos, no solo
hablando de los gobiernos, se encuentran ante una situacion donde el
factor humano representa un punto fundamental en el cumplimiento
efectivo de los metas que tienen trazado, promoviendo una transformacién
positiva orientada en los nuevos esquemas administrativos y de todos
aguellos nuevos planteamientos que requiere la organizacion. A su vez, se
han identificado y demostrado ciertas deficiencias que se encuentran
asociadas a las préacticas de cualificacion de estos recursos, entre los que

se encuentra una contratacion de personal sin una previa licitacion.

A su vez, se tiene a Cordova y Flores (2022), con su recurso investigativo
basico, no experimental, el conjunto poblacional y muestral estuvo
compuesto por 60 trabajadores, se defini6 como principal técnica a la
encuesta y como instrumento al cuestionario. Concluyeron que, cuando nos
referimos a la gestién que abarca todo el proceso de contratacion lo vemos
con una variable estratégica orientada a la evaluacion de los procesos de
contratacion, y ésta tiene unas dimensiones bajas. Es por eso que se
necesita el desarrollo de una propuesta nueva y bien cimentada con la
finalidad de plantear nuevas y mejores maneras de realizar las
contrataciones de personal. Es en base a ello, que esta investigacion ha

propuesto una estrategia cuyo fin es plantear un tablero de control de



acorde a indicadores y metas que no solamente se limiten a evaluar la

eficacia, sino también la calidad de las contrataciones.

Asimismo, se contempla a Yangales (2021) quién realizé un estudio
enmarcado bajo la tipologia basica, no experimental, con 28 articulos como
poblacién y muestra haciendo uso del analisis documental y de la guia de
andlisis documental como técnica e instrumento, de manera respectiva.
Concluyeron que: con los datos que se han obtenido a través de esta
investigacion, se tiene que las contrataciones del Estado juegan un papel
fundamental en favorecer en una gran medida el desarrollo del pais a través
de la inversion que se tiene, y todo en, sobre todo por el alto consumo
estatal que se produce dentro del mercado interno del pais. Sin embargo,
también se tiene una gran corrupcién que se presenta en obras y
contrataciones que el mismo Estado ejecuta, las mismas que generan un
desbalance econdémico y generan una afectacién a los bienes y recursos

publicos.

Finalmente, dentro del plano local, se considerd a Valles (2020) con su
estudio basico, disefiado de forma no experimental, el objeto de
investigacion estuvo conformado por 64 colaboradores quiénes
representaron en su conjunto a la poblacion y muestra, se tuvo como
principal fuente de obtencion de datos a la encuesta mediante la aplicacion
del cuestionario. Concluyo que, de cémo se puede inferir de la informacion
recolectada, se tiene que Electro Oriente como una entidad del Estado, y
como muchas otras, se encuentra afectado por la influencia politica al
momento de ejecutar su proceso de seleccion conllevando a la existencia
de una discontinuidad entre la alta direccion y la poca capacidad de
personal calificado para lograr las metas de acorde con las labores y el
cumplimiento de lo que ellos metas o planes que ya estan previamente

establecidos.

A su vez, se ha considerado a Jiménez (2020) con su recurso cientifico

basico, no experimental, la poblacion muestral estuvo conformada por



todos los colaboradores que integran la organizacion que sumaron un total
de 17 personas, la técnica que hizo posible obtener datos concisos para
alcanzar los objetivos fue la encuesta mediante la disposicion directa de un
conjunto de interrogantes definidas en el cuestionario. Concluyo de lo que
se pudo observar de la informacibn que se tuvo a mano, que la
administracion del personal en las organizaciones no se ha desarrollado de
manera adecuada raiz de que el personal presenta problemas para poder
autodeterminar aquellos puntos internos que deben mejorarse para
ejecutar de manera eficiente sus labores, siendo esto punto fundamental
para poder trabajar en las mejoras, a fin de lograr el efectivo desarrollo de
cada una de las actividades que se han programado previamente en la

organizacion.

Finalmente, se tiene a Ruiz (2021), con su estudio basico, correspondiente
al disefio no experimental, el conjunto de personas que conformaron tanto
la poblacién como la muestra fueron 60 trabajadores a quiénes se les aplico
un cuestionario para obtener datos relevantes. Concluyo que, en referencia
a la gestion de los colaboradores, se tiene que esta no promueve la
integracion de valores éticos en las buenas practicas, asimismo, demuestra
un nivel deficiente con respecto a realizar adecuadamente sus procesos
para seleccionar personal, y a que esto en muchos casos son ejecutados
sin la autorizacién y aprobacién correspondiente, a su vez, no cumplen con
los estandares establecidos, generando de esta manera que no se cuenten
con personal capacitado o idéneo para las labores que se pretenden

realizar.

En lo que corresponde a las politicas de contratacién de personal, se ha
considerado a Chiavenato, (2011), representa el proceso a través del cual
se elige el individuo adecuado para desarrollar el cargo previamente
definido, dentro del sentido mas amplio, se tiene que ser escoger al
candidato ideal de acuerdo a las necesidades del cargo. Ademas, Saldafia
et al. (2021) refiere que es una herramienta necesaria para que el sistema

de reclutamiento funcione de la manera adecuada, obteniendo de esta



manera al personal idoneo para las labores. Debido a que contar con
personal idoneo es uno de los principales objetivos que debe cumplir las
organizaciones, puesto que en esto se basa el desarrollo de todas aquellas

acciones lineamientos.

En cambio, para Contreras et al. (2017) refieren que es un proceso en el
que se debe tomar en cuenta diversas variables a fin de poder obtener un
personal adecuado para el puesto que se ha lanzado a convocatoria. Por
otro lado, Rivera (2019) refiere que es él reclutamiento la persona que
cuenta con el talento adecuado o el perfil intelectual y las habilidades que
son necesarias para ocupar el puesto dentro del plazo determinado.
Cuando se refiere a procesos de seleccion se encuentran una diversidad
de perfiles, los mismos que deberan ser observados de manera detallada
y someterse a evaluacion, pues se busca que estos cumplan con lo
solicitado a fin de que puedan desarrollar de la manera mas éptima las

labores que se les van a encomendar. (Agreda, 2017).

Desde la mirada de Rastrollo (2021) la contratacion es una variable que
persigue como objetivo seleccionar al individuo mas capas para
establecerlo dentro del puesto de trabajo que necesita ser cubierto en la
organizacion. Esta fase consiste principalmente en definir un conjunto de
etapas y actividades donde se establezca con consistencia y puntualidad
los atributos, competencias y experiencias que necesita poseer el
profesional. Ademas, esta variable encierra otras sub etapas como son: el
analisis de los requerimientos de la institucion, la descripcion del puesto a
cubrir, la definicibn de la metodologia de reclutamiento a utilizar, el
desarrollo de las entrevistas, la elaboracion de informes y por ultimo la firma

de contrato.

Por otra parte, Yangales (2021) enfatiza que el disefio de politicas de
contratacion se ha convertido en un instrumento directivo que hace posible
gue los gerentes pueden establecer con exactitud los puntos, cualidades,
competencias, caracteristicas y habilidades que necesitan reunir los

profesionales que se encuentran en el mercado para formar parte de la



institucion; también, por medio de este instrumento se refuerzan las
politicas de contratacion y se asegura de que el nuevo ingresante guarde
similitud con la filosofia de trabajo que posee la empresa. Bajo lo dicho, es
importante sefialar que lo anterior permite que se obtenga un mayor nivel
de desempefio tanto individual como grupal lo cual proporciona un mayor
grado de calidad y mejores servicios. La variable representa un hecho
consensual que requiere del absoluto consentimiento tanto de la empresa
como del colaborador para que esté sea catalogado como valido. De igual
manera, en su desarrollo se considera como parte importante al principio

de primacia, es decir, exige la subordinacion y remuneracion.

De acuerdo a Contreras et al. (2017) luego de determinar la persona mas
apta para ocupar el puesto se realizan la descripcion del documento donde
ambas partes se comprometen a tener una relacion estrechamente laboral,
donde el personal se compromete a brindar sus servicios ya sean estos
fisicos o mentales y cumplir responsablemente con sus funciones
encomendados, por otra parte, el empleador se compromete a brindar las
condiciones necesarias para mejorar el usufructo del trabajo, de igual
manera, ofrece la remuneracion pactada oportunamente y vela por el
bienestar del trabajador. Este documento contiene a su vez condiciones
laborales y clausulas que deben ser respetadas en su totalidad, ademas,
se elabora en congruencia a las normas laborales generando un

conglomerado de derechos y deberes que deben cumplirse.

En contraste con Florez (2017) el talento humano es un activo fundamental
en cualquier organizacion, ya que se debe contar con personal calificado
para las labores que se ejecutan logrard que la entidad cumpla dentro de
los plazos establecidos sus metas. De acorde con Mejia (2018) resulta
necesario el establecimiento de ciertas metas que deberan ser cumplidas
dentro de un proceso de seleccion, obteniendo como resultado el talento
mas adecuado para el desarrollo efectivo de las labores para las que fue
contratado. Buscando lograr de manera mas sencilla la seleccion,

busqueda y captura del candidato ideal que retna los elementos esenciales



gue busca la institucion para el cumplimiento objetivo de las labores.
(Sitzmann et al. 2019).

Cuando se hace referencia a la prevalencia que posee el tema abordado
los autores a Rodriguez y Calcerrada (2020) refieren que las
organizaciones ejecutan el proceso de seleccidn con el propdsito de que
los profesionales méas sobresalientes ocupen un determinado espacio
dentro de la organizacién, pero para que esto ocurra se debe realizar una
previa evaluacion para conocer sus habilidades y expertis. Para decidir la
contratacion de un personal, resulta necesario tener en cuenta sus
habilidades y aptitudes, y si éstas se encuentran orientadas al desarrollo
de los lineamientos de la organizaciéon. (Lozano y Sanchez, 2020). Las
formas de contratacion son diversas y se clasifican de acuerdo a la manera
en como se describe el mismo, ademas, este obedece al tipo de entidad y
el tiempo de duracion del contrato. En diversas ocasiones es importante
gue se considere un periodo de prueba donde el profesional es observado
minuciosamente por el contratista centrandose esencialmente en sus

conocimientos, esfuerzo, habilidades y competencias individuales.

En tanto, para llevar a cabo un eficiente proceso de incorporacion de
personal es importante considerar dos elementos imprescindibles que de
acuerdo a Rodriguez et al. (2017) son los siguientes: se debe tomar en
cuenta los hechos esenciales que surgen en la institucién los cuales se ven
expuestos en la necesidad de cubrir una vacante, sefalando tan bien el
perfil de cada uno de los participantes, a fin de alcanzar un balance entre
los dos y contar con el personal idoneo para el desarrollo. Segun Ortiz et
al. (2018) los evaluadores deben tomar en cuenta diversos criterios de
ejecutar su proceso de seleccion de la manera mas Optima posible,
evaluando siempre el rendimiento de los postulantes en los diversos

niveles.

De acorde con Goda et al. (2017), resulta necesario la optimizacioén de los
mecanismos usados dentro del proceso de seleccion, a fin de encontrar el
mayor numero de personal capacitado que cumpla con el perfil solicitado
por la empresa, a fin de que den de entre todos los postulantes, obtener al
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candidato idoneo para desarrollar las labores. Es en base a ellos que se
tienen que los autores Salinas y Malpartida (2020) quienes prefieren que el
desarrollo de técnicas va a permitir la identificacion de la personalidad de
cada uno de los postulantes a fin de poder determinar si es lo que busca la
entidad para cubrir el plazo. Asimismo, de acorde con Hensvik y Rosenqvist
(2019) para el Uso efectivo de diversas técnicas orientadas al proceso
seleccion, deben reunir ciertas condiciones, entre los que se contemple la

confiabilidad, la rapidez y, sobre todo, el asertividad.

Ademas, las bases técnicas permiten establecer las cualidades y
competencias que debe reunir el personal para formar parte de la institucién
ya que esto asegura que el nuevo integrante pueda desarrollar de manera
mas efectiva sus labores. (Hoynes y Patel, 2018). En ese margen, Cuesta
et al. (2018) profundizan que existe un problema al interior de los entes,
instituciones y organizaciones publicas es que no poseen un érea orientada
a la gestion de personal, ocasionando que se desarrollen procesos
ineficaces, y que no se obtenga los resultados deseados. A su vez Jhonson
y roberto (2019) refieren que el movimiento y disposicion de personal de
manera rotativa son aquellas que representan mayor dificultad respecto al

reclutamiento.

Estando de acorde a lo manifestado anteriormente, Krishnan y Scullion
(2017) refieren que resulta preciso indicar que cada proceso de seleccion
tiene sus caracteristicas propias de acuerdo a las necesidades que
presentan las mismas, debido a que no todas las entidades necesitan
contar con el mismo tipo de personal, sino que éstos son orientados al tipo
y/o la calidad de personal o profesional que se espera conseguir. De acorde
con Van Dijk et al. (2020) Resulta necesario que cada entidad disefie sus
politicas de seleccion de personal orientado, en primer lugar, a sus
necesidades y de acuerdo a ello, establecer cual es el perfil que necesita
contratar para cada puesto que va a ofertar, y en base a ellos mediran los
postulantes para cada uno de los cargos, buscando de esta manera obtener
al personal capacitado que cumpla a cabalidad con los trabajos que le van

a hacer encomendados.
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Segun, Contreras et al. (2017), la gestion del personal con el tiempo se va
poniendo modalidades segun el tipo de gestidbn de cada empresa y de
acuerdo a su necesidad para cumplir funciones, por lo que buscan elegir al
cumplir ciertos requisitos y condiciones, mayormente la modalidad es una
pequefia entrevista, para poder fijamente el comportamiento del
concursante y la forma de desenvolverse frente a preguntas que tome el
encuestador, referente a eso se consta de una puntuaciéon de dar como
contratado o esperar a que les llamen, ya que existen cantidad de
postulantes por lo que tienen que calificar, y tomar la mejor decision
mediante la reunién de la organizacién para poder convocar a un personal
adecuado, siendo asi esto parte de un proceso mayormente casual y
clasico, que se realiza las entrevistas de seleccionar un personal, donde
todo va ir referente a lo que la empresa disponga condiciones segun sus
propias politicas para conseguir el personal idéneo y que se adecue a su

forma de trabajo y retos ante ciertas oportunidades de trabajos.

Mientras tanto, Florez (2017), amerita que las politicas de gestion de
personal lo dispone cada empresa segun Sus propios términos y
condiciones de poder elegir un personal adecuado y que encaje a las
actividades que creen que tiene la capacidad de poder asumir
responsabilidades y ayudar a cumplir metas y objetivos como empresa, ya
gue lo que toda empresa requiere de seguir crecimiento econémicamente
y manteniendo su funcionamiento intacto, de tener sus propios valores
como empresa, todo debido al funcionamiento de una organizacion
competente que forma parte de mantener una comunicacion significativa
de poder controlar y dirigir, al mismo tiempo de ayudar a mantener un clima
laboral factible, de poder lograr elegir a un personal que tenga la gran
capacidad de rendimiento y acepte retos, segun las misiones que se

configuran.

Ademaés, Mejia (2018) establece que existen diversas modalidades de
contratacion siendo una de estas el contrato verbal, es aquella donde la
celebracién se realiza especificamente por medio de palabras, es decir, se

efecta un acuerdo de tipo verbal entre la empresa contratante y el
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profesional, donde se acuerda especificamente las labores, el ambiente de
prestacion, el horario de prestacion de servicios y el monto salarial. Otra
modalidad de contratacion es la tercializacibn, que consiste
especificamente en definir un proceso en el cual se establece que el
desarrollo de ciertas operaciones sera efectuado por una parte externa. Es
aguella accion donde una empresa selecciona a una entidad o persona
natural para que esta realice de manera externa ciertas actividades que se

requieren para finiquitar el bien.

Ademas, se tiene a la contratacion por prestacion de servicios este contrato
es altamente habitual hoy en dia puesto que es aquel donde se contrata a
un profesionista para que asuma un conjunto de obligaciones que son
necesarias para el buen funcionamiento de la organizacion. Contrato fijo,
es aquel documento donde se plasma explicitamente el tiempo de duracién
del contrato, o sea, la fecha donde el colaborador inicia sus labores y en la
cual culmina sus responsabilidades. Por lo general, el contrato se renueva
anualmente excepto si ocurriese en otras circunstancias donde la empresa
busque un reemplazo temporal en cual se derive de la licencia por
maternidad, vacaciones, entre otras. Contrato indefinido, es un acuerdo
laboral cuyo atributo principal es que no posee una fecha de culminacion

solamente se establece el dia de inicio de labores.

Adicionalmente, Salinas y Malpartida (2020) manifiestan que los tramites
gue se realizan para formalizar un acuerdo entre institucion-colaborador se
encuentra circunscritas por las siguientes actividades: Definicion del tipo de
contrato a realizar, es importante que se determine con antelacion la
modalidad de contrato que mas se adecue a las necesidades de la
compafia y de esta manera se defina claramente las ventajas que posee
cada tipo de acuerdo. Redaccion, es primordial que las clausulas, deberes
y derechos a se encuentren debidamente redactados en un documento

para evitar cualquier contingencia que pueda suscitarse posteriormente.

Existen tipos de contratos en los que ya hay modelos anteriores, sin
embargo, es importante que se realicen los ajustes pertinentes para
salvaguardar a cada una de las partes. También, es crucial que se
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establezca especificamente el puesto que ocupara el trabajador, su
ocupaciéon profesional, jornada de trabajo, tiempo de duracion de las
vacaciones, el monto retributivo y el tiempo de vigencia del contrato.
Entrega de una copia del contrato que se ha firmado, el gerente de la
empresa debe disponer de un ejemplar a los colaboradores que se han
contratados sin alterar su contenido ni validez. Registro social, el
representante legal del ente debe asegurar a todos sus colaboradores en

el seguro social de manera que se salvaguarde su bienestar fisico y mental.

En tanto, Cuesta et al. (2018) las actividades que rodean el proceso de
contratacion radican en funcion a las particularidades que posee cada
institucién y se efectian conforme al giro de negocio, siendo las mas
importantes: Planificacion, es aquella donde se define con objetividad los
propésitos que se pretende conseguir, ademas, se realiza un analisis
minucioso del cargo, se revisan los perfiles, se determinan las estrategias
a emplear y los puntajes que se obtendran en cada sub fase. Esta etapa es
sumamente imprescindible, ya que en ella se determina el equipo de
evaluadores que representaran a la organizacién, asimismo, se desglosa

el presupuesto y se fija el tiempo de duracion de la seleccion.

Reclutamiento, tiene sus inicios con la publicacién del concurso respecto a
las vacantes que estan disponibles en la institucién, ademas, engloba otros
elementos como son la revision de documentos relacionados con la
experiencia de los postulantes y se define una primera entrevista para elegir
a los candidatos preseleccionados. Evaluacion, hace referencia al uso de
metodologias e instrumentos de seleccion de los profesionales, incluyen
también evaluaciones de tipo psicologicas para conocer a fondo las

habilidades y actitudes que posea manera individual cada postulante.

Sin embargo, Rodriguez et al. (2017), establecieron que las politicas
administrativas son un rol muy importante redactar las razones de qué tipo
de personal se acepta dentro de la empresa, y como debe ser evaluado
para pertenecer parte de la organizacion, y que condiciones de derecho
laboral podria gozar, son las politicas que cada empresa propone detallar,
de tal manera poder conseguir un personal idéneo y este en la capacidad
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de poder cumplir las indicaciones que la empresa le propone segun su tipo
de contrato y para qué tipo de trabajo u ocupacion va tomar su cargo de
realizar sus actividades, y este proceso de desarrollo ayuda a que la
empresa mantenga su formalidad , de que todo lo tenga bajo control en
detalle segun el tipo de personal que se va contratando con los datos
personales y los beneficios que va obtener segun su rendimiento, es de la
mejor forma de contar con documentos ordenados de cada gestion, para
asi tener la informacion exacta de cada personal que cuenta tu empres, y

cuantos afios va ocupando como colaborador dentro de la empresa.

Asimismo, Ortiz et al. (2018), afirmaron que las politicas de gestion del
personal no solo se trata de poner condiciones de contratar, o de elegir al
personal capacitado, con experiencia, y habilidades de poder ocupar un
gran cargo de lograr metas dentro de la empresa que le contrata, sino
también parte que la gestion del personal es un procedimiento de mantener
el orden informativo de cada personal que va contratando, donde se acoge
a registrar los datos personales, el cargo que va cumplir, sueldo, tiempo de
trabajo, y cuantos afios va acumulando su tiempo de trabajo dentro de la
empresa, donde mayormente se encarga el departamento de RRHH de
mantener esos datos intactos, y pertenecer a una planilla de registro,
logrando asi mantener la formalidad como empresa y derecho laboral. Por
otra parte, también se refiere es que las politicas es parte de como poder
mantener el orden de elegir un personal, y no tener una seleccion de
alguien que mientan con su hoja de vida, sino de poder ser observado y

evaluado, de que reamente cumple las expectativas de seleccion.

Segun, Mejia (2018), establece que las politicas del personal se establecen
cada momento, segun la necesidad de la empresa, ya que algunas
empresas son muy exigentes de poder publicar tantos requisitos de poder
cumplir para ocupar el puesto, por su gran capacidad de emprendimiento y
formalidad ante las demés empresas del mercado o0 porque son
instituciones de grandes jerarquias que necesitan personal de gran
algarabia profesional y buen cartén, y por otro lado algunas empresas no

publican muchos detalles de como desena que se presente el postulante,
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sino de poder detallar lo especifico para poder entender qué tipo de
personal necesitan, incluso ponen condiciones, para poder presentar tu
hoja de vida como parte de detallar que estan en la capacidad y disposicion
de ocupar dicho puesto de trabajo; por lo tanto cada empresa tiene su forma
de como poder brindar la informacion de contratar, pese a que los puestos
son muy peleados, pero cada empresa sabe lo que quiere lograr, por lo que
le exige encontrar el personal adecuado de ser competente y un profesional

gue ayude a conseguir crecimiento y desarrollar estrategias.

En tanto, Mejia (2018), establecié que la gestion del personal, es conseguir
el perfil idéneo de contratar un personal, donde no se refiere al bonito rostro,
sino a la capacidad experiencias, valores y ganas de ocupar el puesto, y de
poder desenvolverse de tal forma que sorprende en la entrevista de trabajo,
eso es la diferencia de poder conseguir desarrollar politicas que
deslumbren en el tipo de personal que deseas como tu empresa, de cumplir
grandes responsabilidades segun el tipo de funciones que se contrata,
donde pasas a formar parte de una empresa de valores, y ayudes mediante
tu profesionalismo a cumplir metas que la empresa se propone y estar
dispuesto a seguir manteniendo en funcionamiento sus actividades, porque
forma parte del mercado laboral, donde poder contar con personal de gran
capacidad ayuda a que los propésito sean cumplidos, y de que la empresa
pueda conseguir mayores ingresos econdémicos y sumar de seguir
emprendiendo con mas fuerza ante el desarrollo de un nuevo plan

empresarial.

Mientras tanto, Rivera (2019) , continuando con el tema de la gestion
laboral es muy importante, mantener una informacion de cada personal,
para poder saber el tipo de personal que ha logrado seleccionar y que sus
grandes resultados de conseguir lograr metas, da la posibilidad de que esta
mostrando un buen rendimiento laboral, ademas esto hace parte de que el
personal no solo esta por la necesidad de trabajar, sino también de ponerse
en el lugar de la empresa, de conseguir logros juntos, de ver que la empresa
crezca econdmicamente y aumente su rentabilidad de seguir produciendo,

de esa manera también se puede predecir que un buen clima laboral ayuda
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a mantener una buena organizacion, que estan conformados con personal
profesional de saber cuéles sus funciones y de respetar las condiciones de
la empresa, donde ellos pueden ya manejar sola la gestion administrativa,
siendo algo increible de seguir logrando alcanzar metas en el apoyo de

todos lo que conforman parte de la empresa.

Ademas, Van Dijk et al. (2020), ameniza que las politicas de la gestion del
personal es como parte de poner condiciones al &rea de recursos humanos,
de como poder elegir un personal, segun las necesidades que falta cubrir,
por lo que necesitan de alguien especialista, con experiencia y que tenga
sus ideas claras de ayudar a solucionar problemas cuando se presente,
mayormente es lo basico, para poder conseguir un personal de calidad, es
por eso que son sometidos a tipos de pruebas, hasta conseguir acumular
un mayor puntaje, de lograr ocupar el puesto, y que la empresa te pueda
felicitar que formaras parte de una empresa con grandes responsabilidades
y mas grandes del mercado, si asi lo fuera. Muchas instituciones por tener
su gran margen de imagen de ser formal y respetable, buscan un personal
de mas exigencia y que estan en la misma talla que puede seguir marcando
su empresa, donde esto ayudara de poder lograr seguir creciendo y
manteniéndose con ese mismo honor de empresa, por lo cual fue calificado

en el mundo de la competencia.

Para Rodriguez y Calcerrada (2020), la gestién de personal corresponde
en que toda empresa de gran capacidad, referirse el cargo de contar con
un area de recursos humanos de poder llevar el control, desde el momento
gue se selecciona, se contrata, de mantener su control de dias de trabajos
y entre otros derechos laborales, por lo que es importante mantener
informacion a la empresa, de poder saber con qué tipo y cantidad de
personal cuenta a su disposicion, donde puede existir que algunos
asciende de puesto, 0 se mantienen por mucho tiempo, donde toda esta
informacion esta al cargo de esta area, como parte de mantener su historial
de trabajo al dia, al necesitar en cualquier momento la directiva su
informacion de su personal que maneja. Ademas, el cuidado del personal

es de suma importancia de poder controlar, ante cualquier revision externa
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o interna, de esa manera cada personal poder identificarse cual es su
modalidad de contratacién, y asi no haber problemas de ciertas

intervenciones o modificaciones de no estar de acuerdo.

Pero Lozano y Sanchez, (2020), sefialan que no toda empresa necesita de
ejercer politicas para elegir, donde su necesidad de conseguir algo rapido
son calificados de inmediato sin publicidad o tantas preguntas, por lo que
no es la modalidad de elegir un personal de gran capacidad, o de tener la
garantia de que pueda ser el personal correcto, por lo que hacen de que no
duren mucho tiempo, y estén a cada rato de cambio de personal, sin poder
lograr desarrollar sus actividades de manera segura, logrando traer atraso
de cumplir sus propias metas. Es por eso que es importante gestionar
ciertos detalles como parte de politica de la empresa, de poder elegir al
personal correcto, de poder llevar un contrato por mucho tiempo, y que su
servicio profesional sea de gran ayuda para la empresa, de poder ejercer
cumplir sus labores y ayudar a conseguir desarrollar nuevos mecanismos
gue creen que es la mejor decisidbn, porque una empresa llenos de
profesionales, hacen que compartan mayores experiencias profesionales y

lograr una sola fuerza de hacer que se cumplan los objetivos.

Por su parte Hensvik y Rosengvist (2019), predispone que las politicas de
la gestiobn de personal es para mantener la formalidad de qué tipo de
personal seleccionar y segun las necesidades de su empresa necesita,
donde no cualquier puede ocupar el tipo de rol que ellos manejan como
empresa, por lo que es necesario detallar el tipo de perfil a seleccionar, y
gue su analisis y evaluaciéon van a demostrar que es el seleccionado de
cumplir con las debidas funciones que la empresa lo amerita mediante un

contrato firmado por ambas partes (Hoynes y Patel, 2018)

Ademas, Contreras et al. (2017) sustentan que es un proceso en el que se
debe tomar en cuenta diversas variables a fin de poder obtener un personal
adecuado para el puesto que se ha lanzado a convocatoria. Asimismo,
Rivera (2019) refiere que es él reclutamiento la persona que cuenta con el
talento adecuado o el perfil intelectual y las habilidades que son necesarias
para ocupar el puesto dentro del plazo determinado. Cuando se refiere a
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procesos de seleccion se encuentran una diversidad de perfiles, los mismos
gue deberan ser observados de manera detallada y someterse a
evaluacion, pues se busca que estos cumplan con lo solicitado a fin de que
puedan desarrollar de la manera mas Optima las labores que se les van a

encomendar.

Siguiendo con el orden de ideas, se tiene lo expresado por el autor Florez
(2017) quién hace referencia que el talento humano es un activo primordial
para cualquier organizacion, y es en base a ello que las organizaciones
buscan contratar al personal idéneo que cumpla con los lineamientos
establecidos del perfil con respecto al puesto de trabajo que se pretende
cubrir. De acorde con Mejia (2018) Resulta necesario el establecimiento de
ciertas metas que deberan ser cumplidas dentro de un proceso de
seleccién, obteniendo como resultado el talento mas adecuado para el
desarrollo efectivo de las labores para las que fue contratado. Buscando
lograr de manera mas sencilla la seleccion, busqueda y captura del
candidato ideal que reuna los elementos esenciales que busca la institucion

para el cumplimiento objetivo de las labores.

Las politicas de contratacion de personal contemplan cuatro dimensiones
fundamentales: Perfil del puesto: estan conformados por los diversos
criterios que resultan indispensables para el desempefio de un determinado
puesto laboral de una manera eficiente y eficaz. Para Vasquez (2004) quien
refiere que los analisis del puesto de trabajo representan un procedimiento
a través del cual se van a determinar los deberes y la naturaleza de las
posiciones laborales. En cuanto al reclutamiento: representa la etapa inicial
de todo el proceso incluyendo todas aquellas actividades y practicas que
son ejecutadas por la organizacion con la finalidad principal de identificar y
atraer a los empleados calificados. Respecto a las evaluaciones,
representa un punto clave y delicado de la entrevista, puesto que en este
se analizan los datos recopilados para pronosticar la adecuacién de acordé
al puesto.

En cuanto a la entrevista: representa el proceso a través del cual se

entrevista al candidato, con la finalidad de corroborar las aptitudes y
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actitudes que tiene y que estas se encuentren orientados al puesto. Segun
Cellini y Turner (2019) es el encuentro entre el entrevistador y postulantes
que se encuentra orientada a la comprensién de las perspectivas del
mismo. Para Fila et al. (2017) es un discurso enunciado por el entrevistado
con la finalidad de generar conviccion en el entrevistador de que cuenta
con las capacidades y aptitudes necesarias para el cargo que esta

postulando.

Respecto a la gestion de recursos humanos, de acuerdo a Chiavenato
(2017) es el mas negro orientado a generar el crecimiento del capital
humano, tan fundamental dentro de las organizaciones de acorde a las
capacidades que tiene cada uno de los colaboradores que labora dentro de
la organizacion, buscando generar una interrelacion entre los
colaboradores y los directivos con la finalidad de generar un dialogo directo
con respecto a los requisitos, necesidades y demandas que tienen los
colaboradores. Asi mismo, para Inga y Arosquipa (2019), refieren que es el
proceso que se encuentra orientado a obtener los fines que rigen la licencia
de una entidad mediante la seleccidén reforzamiento y uso adecuado del
personal. Fuensalida (2016) refiere que, es el proceso administrativo a
través del cual una organizacion orienta los recursos necesarios para
habilitar, atraer al personal que labora en la organizacion, asegurando de
esta manera que cuenta con el personal apto y competente que asegura

gue sus procesos se deben de la mejor manera posible.

Para Lopez et al. (2017), refiere que este factor es punto clave de una
organizacion, puesto que en este se encuentra basado el funcionamiento y
desarrollo 6ptimo de la misma. De acorde con los autores Montoya y
Boyero (2018) quienes refieren que estos recursos son el punto clave de
cada entidad, puesto que estos son los agentes ejecutores de todos los
procesos internos que se ejecutan en la misma, generando de esta manera
gue de ellos dependa el nivel de productividad que tienen, y a la par del
nivel del cumplimiento de aquellas metas u objetivos que tienen para el afio

€n curso.
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A su vez para Villanueva (2016) refiere que esta gestion tiene como
finalidad el de capacitar a los colaboradores y brindarles ciertas estrategias
para repotenciar sus habilidades y la adquisicién de nuevos conocimientos
que les seran de utilidad para el desarrollo efectivo de sus labores, siendo
estos puntos clave dentro de una organizacion, puesto que su capital
humano es el impulso que tiene la organizacion para el cumplimiento de
aquellos planes que tiene trazados. Segun Ahammad et al. (2020) refiere
que las organizaciones tienen como fin la de alcanzar sus propoésitos, es
por ello que requieren la gestion adecuada de sus recursos, Io misma que
facilitara el cumplimiento de sus metas, es por ello que el recurso humano
representa un punto fundamental a tener en cuenta. De acorde con Alam
et al. (2019), cada entidad debe desarrollar un modelo completo de gestion

de personal.

Acorde con Valles (2020) el 6ptimo funcionamiento de las entidades esta
sujeto en gran medida a la participacion que realiza el personal, ya que este
constituye la pieza primordial que hace posible que se tenga un mayor nivel
de competitividad en el mercado, logrando de esta manera que se alcance
la sinergia de los recursos internos y que se convierta en un agente de
aprendizaje continuo. No obstante, con el afan de alcanzar los objetivos es
necesario que las cabezas organizacionales brinden al recurso humano las
condiciones adecuadas en su puesto de trabajo para que de esta manera
estos puedan afrontar los retos con un mayor nivel de asertividad y se
garantice un mayor vinculo para finiquitar los programas, actividades y

objetivos.

Asimismo, Armijos et al (2019) resaltan que en la actualidad se reconoce el
valor que desempeiian las personas dentro de las instituciones pues estos
promueven la gestion eficiente de la organizacion, permite que se
concreten los objetivos, se ejecuten los proyectos dentro de lo previsto y se
obtenga un mayor nivel de calidad respecto a los bienes y resultados que
se esperan conseguir. Por medio del disefio de estrategias y actividades el
personal gestiona los recursos delegados y adoptan actitudes positivas que

permitan configurar el escenario en un ambiente dindmico y competitivo.
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Desde esa 6ptica, se resalta que el talento humano es un actor estratégico
para la promocion y desarrollo de la empresa pues por medio de sus
habilidades y experiencia ganada se facilita el crecimiento acelerado de la
entidad, se mejoran las actividades y se orientan a la excelencia

operacional.

Por consiguiente, es importante que el departamento relacionado con la
gestién de los colaboradores realice un continuo seguimiento sobre su
sentir ya que esto facilitard que se retenga a los clientes internos mas
competitivos y se brinden la estabilidad que necesita. Ademas, Pitre et al
(2020) los colaboradores representan elementos que hacen posible
conseguir la eficiencia ya que las actividades que se llevan a cabo dentro
de la organizacion son realizadas por lo general por los individuos, por tal
hecho es que el comportamiento que muestran representa una condicional
para contemplar los resultados a alcanzar. La fuerza laboral trabaja de
manera coordinada con el personal que se sitta en los demas
departamentos de la entidad para conseguir un solo fin, sin embargo, las
tareas que suelen desempefiar son diferentes pues estas responden a los

requerimientos del departamento.

De acorde con Aoun (2017) quien refiere que esta gestion se encuentra
conformada por diversas acciones que tienen como fin la contratacién
efectiva de un personal capacitado de acordé al disefio del perfil o las
necesidades del perfil; teniéndose entre estas el reclutamiento del personal,
la seleccidn del mismo de acorde al perfil previamente establecido, a la par
del programa de capacitacion que éste recibird con respecto a las labores
que va a ejecutar al entrenamiento y sobre todo la valoracién de su
desenvolvimiento con el fin de obtener datos ciertos que puedan generar
apoyo al desarrollo integral de esta gestion; logrando poder establecer el

nivel de productividad que tiene un colaborador dentro de la entidad.
De acorde con Aguinis y Bakker (2021), esta gestion depende el

cumplimiento de las metas que tienen como organizacion, es por esto que

las instituciones han visto conveniente usar diversas tacticas que se
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encuentran orientadas a obtener trabajadores eficientes y eficaces para
desarrollar las labores encomendadas de manera adecuada,
salvaguardando siempre los recursos publicos. Segun Ahammad et al.
(2020) refiere que las organizaciones tienen como fin la de alcanzar sus
propésitos, es por ello que requieren la gestién adecuada de sus recursos,
lo misma que facilitara el cumplimiento de sus metas, es por ello que el
recurso humano representa un punto fundamental a tener en cuenta. De
acorde con Loépez et al. (2017), refiere que cada entidad debe desarrollar
un modelo completo de gestidon de personal y que éstas guardan relacion

con los objetivos que plantea.

Aunado, a ello se tiene lo expuesto por para Fuensalida (2016) quien
seflala que es el proceso que se encuentra orientado finiquitar las
actividades mediante el esfuerzo coordinado que desarrolla el personal,
asimismo es importante sefialar que a su vez es un proceso administrativo
a través del cual una organizacion orienta los recursos necesarios para
habilitar, atraer al personal que labora en la organizacion, asegurando de
esta manera que cuenta con el personal apto y competente que asegura
gue sus procesos se deben de la mejor manera posible. Por lo tanto, las
responsabilidades de buen desempefio no solamente recaen sobre el
colaborador sino también en los directivos encargados de la gestion de las
personas como los responsables de aplicar las estrategias necesarias para

una adecuada utilizacion de las competencias del colaborador.

Para Lopez et al. (2017), refiere que este factor es punto clave de una
organizacion, puesto que en este se encuentra basado el funcionamiento y
desarrollo 6ptimo de la misma. Segun Aguinis y Bakker (2021), el enfoque
de la gestion de personas ha ido cambiando paulatinamente a medida que
se han desarrollado diferentes investigaciones para determinar los medios
mas eficientes y las estrategias aplicables a este campo, por lo tanto, las
personas dedicadas a la gestion de este recurso muy importante, deben
estar en constante capacitacion o busqueda de informacion para poder

nutrirse de las competencias duras que le permitan tomar mejores
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decisiones y elevar su grado de productividad pues de esta manera los
colaboradores obtendran los resultados esperados dentro de su area de
trabajo que permitan mejorar el actuar colectivo de la organizacién, los
cuales se traduce en mejoramiento de la competitividad organizacional
debido a que mientras éstos sean mas capaces de desarrollar las

obligaciones realizadas de manera eficiente, mejores seran los resultados.

Por otro lado, Ahammad et al. (2020), sostienen que una adecuada gestion
de personal no solamente esta vinculado con la integracion de
responsabilidades de forma pragmatica, sino que también debe integrar
procedimientos estratégicos para fomentar espacios de recreacién donde
los colaboradores puedan interactuar con sus compaferos de trabajo y
establecer vinculos laborales significativos que permitan la obtencion de
nuevos conocimientos multidisciplinarios para fortalecer sus capacidades
de desemperio. Por lo tanto, sea la organizacion cumple con lo establecido
dentro del contrato, se producira una satisfaccion o comodidad en el
personal; también se encuentra la posibilidad de desarrollar una linea de
carrera 0 mejoramiento del perfil profesional, de esta manera se debe tener
en cuenta que muchos colaboradores no solamente buscan la generacion
de recursos financieros, sino que también estan interesados en mejorar sus
competencias a traves de la ocupacion de mejores puestos dentro de la

organizacion para afrontar nuevos retos que incrementen su perfil.

Dentro de ello, se destaca la realizacion de actividades de confraternidad
como una estrategia que ha sido utilizada desde hace mucho tiempo para
mejorar las posibilidades de satisfaccion laboral, teniendo en cuenta que
muchas veces el colaborador estd sometido a altas presiones para la
entrega de resultados, lo cual genera enfermedades laborales o pensiones
gue afectan el nivel de desempefio y muchas veces provocan la renuncia,
por ello, todos estos elementos deben ser considerados por el area de
recursos humanos para disefar las estrategias pertinentes que se pueda
aplicar para disminuir los efectos negativos, buscando siempre el bienestar

de los colaboradores en todo momento.
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De acuerdo con los autores Alam et al. (2019), existen diferentes factores
determinantes que orientan el proceso de administracién de personal al
interior de los entes publicos, en este grupo se destacan aquellas que
permiten el mejoramiento del bienestar de los colaboradores a través de
elementos tangibles como la entrega de remuneraciones justas, adecuadas
y a tiempo teniendo en cuenta que muchas veces el colaborado prestara
sus servicios a cambio de una subvencion econdmica que le permitan suplir
sus deseos personales y los de su familia. El objetivo que se persigue con
el desarrollo eficiente del personal es alinear las praxis que realizan con la
estrategia central de la organizacién, de tal manera que, se utilicen
inteligentemente los recursos para conseguir el éxito empresarial, ademas,
es importante destacar que las personas administran los recursos
financieros y tecnologicos por ello se les debe brindar las capacitaciones
necesarias para convertirse en agentes productivos capaces de afrontar

situaciones adversas por medio de la innovacion, creatividad y prospectiva.

Siguiendo a Fernandez y Sanchez (2021) en la actualidad el mercado
laboral ha cambiado grandemente puesto que las exigencias para ocupar
un cargo se han convertido en uno de los requisitos que deben reunir las
personas para ser altamente competitivas; en tal sentido, la labor que
realizan los colaboradores que se encuentran desempefiando en el area de
recursos humanos es arduo y delicado pues obliga a tener un cuidado
estricto con los colaboradores que se estan seleccionando, porque de este
proceso depende el buen o mal desempefio que alcance la organizacion
en los préximos ejercicios. Frente a lo expuesto es importante considerar
gue las organizaciones deben contar con herramientas que les permita
estudiar y analizar de manera Optima los procesos de contratacion de
manera que las tareas que desarrolle el personal reclutado permitan

consolidar lo esperado.

Bajo su odptica, Jiménez (2020) asevera que en las Ultimas décadas se
viene utilizando el término recurso humano para referirse al principal

componente con el que cuenta la organizacion, es decir, a las personas que
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hacen posible la materializacion de las propuestas y actividades de trabajo,
sin embargo, este concepto ha ido transitando poco a poco dentro de las
organizaciones hasta convertirse en uno de los principales actores
estratégicos que permiten dar forma a los propdsitos y conseguir la
excelencia. Cada ser humano es diferente por eso es importante que la
entidad posea una cultura de respeto y tolerancia, también, se debe sefalar
ademéas que los jefes directos deben reunir habilidades blandas para
gestionar adecuadamente las destrezas, perspectivas y actitudes de la
fuerza laboral de manera que se gane la confianza de la fuerza laboral,
exista un buen clima de trabajo y se fomente resultados altamente positivos

a favor de la institucion.

A vista de Cordova y Flores (2022) los elementos mas importantes con el
gue dispone una entidad tanto social como lucrativa son las personas, ya
que estas permiten afrontar los cambios que se suscitan de manera
adecuada, por lo tanto, es imprescindible que los dirigentes generen
acciones que involucren el sentimiento de pertenencia y la satisfaccion.
Gestionar adecuadamente al talento humano consiste en aplicar politicas
gue busquen determinar las ventajas competitivas incorporando procesos
de desarrollo individual para concretizar el surgimiento de la organizacion.
Ademas, el personal se convierte en un instrumento imprescindible que
faculta a las entidades modernas alcanzar un mayor nivel de desempefio a
través del uso 6ptimo de los elementos institucionales, igualmente, permite
ser competitivos, generar mayor valor, alcanzar los fines lucrativos, lograr
el liderazgo deseado, tener un control adecuado sobre los procesos

internos y simplificar las actividades internas.

Segun Aoun (2017), se ha conocido de obra gran cantidad de
organizaciones y empresas que no tienen en cuenta la entrega de
capacitaciones en sus colaboradores para mejorar sus conocimientos, esto
debido a un equivocado pensamiento que considera que el fortalecimiento
de las competencias laborales favorecera a la competencia directa, debido
a gue muchas veces los colaboradores mejorar su perfil profesional para

optar por puestos de trabajo en otras organizaciones; sin embargo, la
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gestion de las personas no solamente debe velar por el interés de la
organizacion, sino que también debe permitir que los colaboradores tengan
la oportunidad de superacién, para ello, las capacitaciones constantes le
permitirdn desarrollar sus actividades encomendadas de forma efectiva y
racional dentro del margen de tiempo establecido por lo que el beneficio
principal se vera reflejado en la mejora de la competitividad integral de la
organizacion, de modo que, se debe dejar sin efecto este tipo de
pensamientos que solamente frenarén la posibilidad de desarrollo.

De acuerdo con Fuensalida (2016), la gestion de las personas es
probablemente la disciplina que ha tenido mas variaciones durante los
ultimos tiempos gracias a la integracion de investigaciones por parte de
personas capacitadas, por lo tanto, esto también ha significado un gran
avance para las organizaciones debido a que pueden aplicar estas
estrategias adecuando los a su realidad y el perfil organizacional, de modo
que los resultados son mucho més eficientes para lograr la competitividad
y la posibilidad de sobresalir dentro de su sector economico modo rubro

comercial.

Para ello, es imprescindible contar con personas altamente capacitadas y
comprometidas con los objetivos organizacionales debido a que estos
elementos permiten alcanzar un mayor nivel de productividad y afianzar el
grado de compromiso para hacerse cargo de las responsabilidades
designadas a través de la busqueda de los medios méas favorables para
conseguir los resultados que sobrepasan los estandares determinados, lo
cual solamente podra ser logrado cuando los colaboradores realmente
estdn comprometidos e involucrados con la filosofia organizacional para

lograr el desarrollo.

De igual manera, Lopez et al. (2017), sostienen que la importancia de
gestionar las personas esta relacionada con la posibilidad de mejorar
significativamente las habilidades del personal para que de esta manera su

nivel de desenvolvimiento sea 6ptimo y puedan alcanzar satisfactoriamente
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los roles atribuidos de acuerdo a la estructura organizacional para poder
cumplir con los objetivos que conlleven al éxito integral; asimismo, se debe
considerar que muchas veces existen cambios al interior del ente por lo que
la fuerza laboral que se ubica en el departamento asociado a la gestion del
personal deben tener la capacidad suficiente para gestionar el cambio de
manera correcta a través de la realizacién de actividades que permita los
colaboradores vislumbrar el lado positivo del proceso de cambio, de modo
gue se pueda eliminar aquellas barreras y lograr una mejora significativa a
través del cambio de paradigmas y la integracién de nuevos procedimientos

0 equipos que mejoren los resultados organizacionales.

Asimismo, se debe destacar la responsabilidad del personal directivo para
comunicarse de manera eficiente durante los procesos de cambio, de modo
gue la incertidumbre de los colaboradores se vaya disminuyendo a medida
gue acceden a la informacién necesaria respecto a las ventajas de integrar
el proceso de cambio. Adicionalmente, Ruiz (2021) indica que es deber del
departamento de gestion de personal contribuir a la mejora del desempefio
sinérgico de la organizacion encontrando las metodologias adecuadas para
alcanzar de forma eficiente los propdsitos, por consiguiente, la labor
especifica que posee el area en mencién estd relacionado con la
identificacion de las necesidades prioritarias de la fuerza laboral a travées

de la aplicacion de instrumentos que permitan conocer el nivel de bienestar.

Aunado a esto, otra de las funciones se encuentra relacionada con
conseguir el involucramiento de la fuerza laboral de forma voluntaria en
todas y cada una de las actividades que se han previsto concretizar durante
la jornada laboral. Definir las areas de mejora que posee el personal para
garantizar un mayor desenvolvimiento de sus funciones por medio de la
realizacion de talleres y programas de capacitacion. Identificar y
seleccionar a los profesionistas mas idoneos que se encuentran dentro del
mercado laboral para invitarlos a formar parte del ente. Segun los autores

Montoya y Boyero (2018), para que una organizacion pueda desarrollar las
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actividades que son necesarias para su crecimiento, es fundamental que
se cuente con los colaboradores capacitados para alcanzar las actividades
gue son designadas como parte de su responsabilidad, ademas para poder
afrontar diversos retos o problemas que se puede suscitar dentro del campo

laboral de manera e inopinada.

Por lo tanto, se considera a las personas como los elementos
indispensables dentro de las organizaciones debido a que, a diferencia de
las maquinas, las personas pueden tomar decisiones coherentes de
acuerdo a su experiencia y el area donde se encuentren, de modo que se
pueda resolver conflictos de manera inmediata 0 se pueda generar los
reportes a respectivos al area indicada para tomar las decisiones
respectivas. Bajo ese marco, la administracion de personal debe
encargarse de fortalecer diferentes habilidades que permitan incrementar
el nivel de desempefio laboral, para ello se necesita de un analisis interno
gue ayudara determinar el perfil del puesto y la responsabilidad de
relacionadas, de modo que al mismo tiempo se determine las estrategias

de gestidn necesarias para posibilitar el cumplimiento 6ptimo.

Por otro lado, Villanueva (2016), sostiene que muchas veces las
organizaciones han sido exigentes con sus colaboradores al momento de
solicitar resultados de desempefio Optimos, sin embargo, el area de
recursos humanos no cumplido sus responsabilidades a cabalidad para
fortalecer sus competencias y la entrega de las condiciones tangibles e
intangibles necesarias, dentro de las cuales se encuentra la ausencia de
un acompafiamiento para actuar como soporte cuando se presenta
situaciones adversas donde el colaborador no tiene una nocion clara sobre
la forma en como debe actuar para superarlas, por ello, muchas veces, este
tipo de omisién de responsabilidades por parte de la gestion de personas
provoca que los colaboradores cetes motiven dentro de su puesto de
trabajo. Por consiguiente, debe considerar sus responsabilidades dentro

del desarrollo de las actividades laborales para cumplir con cada una de
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ellas tal como lo estipulan las normativas internas para fortalecer los

resultados.

Asimismo, Montoya y Boyero (2018) refiere que los recursos humanos
representan el talento clave de una entidad, puesto que ellos son los
ejecutores de los procesos que hacen funcionar esa organizacion. A su vez
para Villanueva (2016) refiere que esta gestion posee como fin el brindar a
los colaboradores diversas estrategias y espacios para desarrollar sus
habilidades. De acorde con Aoun (2017) esta gestidn ejecuta diversas
funciones como el reclutamiento de personal, la seleccion del colaborador
con el perfil adecuado, la capacitacion, el entrenamiento y la evaluacion de
su desempefo, a fin de obtener datos veridicos que puedan ayudar a

generar las buenas praxis del capital humano en una entidad.

Resulta cada vez mas importante que las organizaciones se enfoquen en
esta gestion por lo que Aguinis y Bakker (2021) refiere que las entidades
deben utilizar estrategias orientadas a obtener colaboradores eficientes y
eficaces para desarrollar sus labores de manera adecuada. Segun
Ahammad et al. (2020) refiere que las organizaciones tienen como fin la de
alcanzar sus propdsitos, es por ello que requieren la gestion adecuada de
sus recursos, lo misma que facilitara el cumplimiento de sus metas, es por
ello que el recurso humano representa un punto fundamental a tener en
cuenta. De acorde con Alam et al. (2019), refiere que cada entidad debe
desarrollar un modelo completo de gestion de personal y que éstas guardan

relacion con los objetivos que plantea.

Con respecto a las dimensiones, se tiene lo expuesto por Chiavenato
(2017) son: Admision de personas; representa el proceso a través del cual
se da la captacion del personal, donde desempefia un rol imprescindible,
gue el reclutamiento y la seleccion del personal, pues ambos simbolizan las
caracteristicas y métodos empleados por la entidad. Respecto al desarrollo
de personas; las organizaciones no solamente se encuentran basadas en

generar informacion relevante a sus colaboradores, sino también tiene que
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ver el forjamiento del camino que le permita la adquisicion de nuevo
conocimiento con el fin de generar un aumento de la productividad y, por
altimo, la compensacion de personas; representa el incentivo mas usado
para la motivacion de la fuerza laboral y sirve para suplir las necesidades

personales.
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METODOLOGIA

3.1. Tipoy disefio de investigacion

Tipo de estudio

Béasica, debido a que se busca generar mayor sabiduria respecto a
aguellos fenbmenos que son materia de estudio. (Hernandez —
Sampieri & Mendoza 2018).

Disefio de investigacion

Disefio no experimental y de nivel correlacional, porque el fin del
estudio es generar conocimiento con respecto a la relacion entre dos
0 méas fendbmenos que son materia de estudio. (Hernandez — Sampieri
& Mendoza 2018). Transversal, Sanchez et al., (2018), debido a que
s6lo se recolectaron los datos para la investigacion en un punto
determinado del tiempo. La presente investigacion pertenece al
enfoque cuantitativo, cuyo fin es la descripcion de diversas
caracteristicas propias de un grupo el mismo que fue sujeto de estudio

y la investigacion.

El disefio se acentla en el siguiente esquema:
Vi1
r
M
\ "

Donde:

M = Muestra

V1 = Politicas de contratacion de personal
V2 = Gestion de recursos humanos

r = Relacion
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3.2.

3.3.

3.4.

Variables y Operacionalizacion

Variables:
V1 = Politicas de contratacion de personal
V2 = Gestidn de recursos humanos

Poblacién, muestra, muestreo, unidad de anélisis

3.3.1. Poblacién
Condori (2020), es un conglomerado de personas u objetos que
son parte de un determinado estudio. Compuesta por 70

colaboradores de la UGEL San Martin, Tarapoto

Criterios de seleccion
Inclusion: Colaboradores nombrados y CAS.

Exclusion: Personal locador y los jefes de area.

3.3.2. Muestra
Se tomo¢ al total de miembros que conforman la poblacion

inicial.

3.3.3. Muestreo

No aplica ya que la muestra es censal.

3.3.4. Unidad de anélisis
Un trabajador de la UGEL San Matrtin, Tarapoto

Técnica e instrumento de recoleccion de datos, validez y
confiabilidad

Técnica

La técnica fue la encuesta la cual facilitd la evaluacion de los
investigados, para recolectar informacion adecuada para el desarrollo

del estudio. Para Torres et al. (2021), es aquella técnica que permite
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la estandarizacion y uniformizacion de la recoleccién de informacién
de manera confiable.

Instrumento

Para la medicion de la variable politica de contratacion de personal,
cuyo fin es recolectar informacién acerca de la variable, sera el
cuestionario que es de autoria propia, que tiene 16 enunciados,
dividido en 4 dimensiones. La escala fue la ordinal con una valoracion
de: Nunca =1, Casi nunca = 2, A veces = 3, Casi siempre =4, Siempre
=5, la variable fue medida en tres niveles: Bajo (16 — 37), medio (38
—59) y alto (60 — 80) trabajando para los intervalos, de acuerdo a los

valores minimos y maximos, segun los resultados de cada variable

Para la medicion de la variable gestion de recursos humanos, cuyo fin
es recolectar informacién acerca de la variable, fue el cuestionario que
es de autoria propia, tiene 15 enunciados, dividido en 3 dimensiones.
La escala fue la ordinal con una valoracion de: Nunca = 1, Casi nunca
=2, Aveces = 3, Casi siempre =4, Siempre =5, la variable fue medida
en tres niveles: Bajo (15 — 35), medio (36 — 55) y alto (56 — 75)
trabajando para los intervalos, de acuerdo a los valores minimos y

maximos, segun los resultados de cada variable
Validez

Para lograr la determinacién de la validez de estos instrumentos, se
hizo uso de una evaluacion por parte de 3 conocedores en la materia,

los mismos quedaran conformidad de la misma a través de su firma.

En la presente tabla, que se consignaron los datos resultantes de la
prueba de validez, los cuales fueron emitidas por el juicio de los
expertos, quienes emitieron su valoracion, para la primera variable al
promediarlos dieron como resultado un total de 4.76, el mismo que
hizo referencia a un 95% de similitud, y para la segunda variable al
promediarlos dieron como resultado un total de 4.7, el mismo que hizo
referencia a un 94% de similitud.
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3.5.

Confiabilidad

Con el afan de lograr la determinacion de la confiabilidad, se realiz
el coeficiente Alfa de Crombach. Los mismos que para resultar
confiable estos instrumentos deberan obtener un valor mayor a 0.70
(Hernandez et al., 2014).

Acorde con los datos obtenidos respecto a la variable contratacion del
personal se obtuvo un valor numérico de 0.971 que al ubicarse por
encima del valor referido (0.70), resulta significativo, por lo que se
aduce que el cuestionario posee una fuerte confiabilidad.

Para la variable gestion de recursos humanos, se procedio también a
calcular el nivel de confiabilidad del cual se obtuvo un valor igual a
0.978 que al ser mayor a 0.70 resulta significativo, por lo que se

establece que el instrumento posee una fuerte confiabilidad.

Procedimientos

Para dar inicio esta investigacion, resulto necesario la determinacion
de la problematica, y partiendo de ello se dio el establecimiento de los
problemas especificos, asi como de los objetivos de investigacion,
seguidamente se han planteado a su vez las justificaciones del
estudio, dando como acto seguido la estructuracion del marco teérico,
donde se dio el baseo de informacion proveniente de la recopilacion
de informacion de acorde a las variables, aunado a ello se desarrollo
los aspectos metodologicos de la investigacion, y posteriormente se
dio inicio a la recoleccién de informacion por parte del investigador.
Después de ello se dio la tabulacion respectiva de los resultados, a fin
de comprobar o refutar hipotesis, y dando pase a las conclusiones y

las sugerencias respectivas.
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3.6. Métodos de anélisis de datos
Se procedio a realizar el andlisis de los datos obtenidos por medio del
programa Excel ya que a través de este se puede tabular los
resultados que se han consignado a partir del procesamiento
estadistico de datos, ppuesto que la prueba de normalidad del
kolmogorov tuvo una distribucion de datos no normales, por ende,

aplicaremos el Rho de Spearman.

3.7. Aspectos éticos
El estudio se efectia dentro de los principios éticos, que son:
beneficencia, hacer el bien dentro de un marco que se respeten los
derechos de cada autor y se cuente con el consentimiento de los
colaboradores que son objeto de estudio y que ademas sea
razonable dentro de los principios de la ética internacional, como el
principio de beneficencia/no maleficiencia, que garantiza que a
medida que avanza la investigacion sélo se busca el bien, y no se
pretende dafar nada relacionado con la investigacion. Ademas,
defiende el principio de justicia, asegurando que quienes participen
en la investigacion sean tratados con respeto e igualdad,
brindandoles las mismas condiciones de participacion vy

promoviendo la equidad y la igualdad.
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IV. RESULTADOS
4.1. Describir el nivel de politicas de contratacion en la UGEL San Martin,
Tarapoto — 2022.

Tabla 1

Nivel de politicas de contratacion.

Escala intervalo frecuencia Porcentaje

Bajo 16 — 37 21 30 %
Medio 38 -59 34 49 %
Alto 60 - 80 15 21 %
Total 70 100 %

Fuente: Cuestionario aplicado a los colaboradores de la UGEL San Martin, Tarapoto.
Interpretacion:

En lo referido al nivel de politicas de contrataciéon en la UGEL San Martin,
Tarapoto — 2022, es predominantemente “Medio” en 49% (34), “Bajo” en 30%
(21) y el 21% (15) se ubicd en el nivel “Alto”
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4.2. Identificar el nivel de gestion de recursos humanos en la UGEL San
Martin, Tarapoto — 2022.

Tabla 2

Nivel de gestion de recursos humanos.

Escala intervalo frecuencia Porcentaje

Bajo 15-35 27 39 %
Medio 36 —55 28 40 %
Alto 56 - 75 15 21 %
Total 70 100 %

Fuente: Cuestionario aplicado a los colaboradores de la UGEL San Martin, Tarapoto.
Interpretacion:

Respecto al nivel de gestion de recursos humanos en la UGEL San Martin,
Tarapoto — 2022, es predominantemente “Medio” en 40% (28), “Bajo” en 39%
(27) y el 21% (15) se ubico en el nivel “Alto”.

Prueba de normalidad

En el estudio se empled la prueba de Kolmogorov-Smirnov, ya que el total de
colaboradores a investigar fueron mas de 50 personas, a partir de esta prueba
se define si los datos recogidos corresponden a una distribucién de tipo normal
0 no y en base a ello se define la metodologia para emplear en la prueba de

contrastacion de hipétesis.

Tabla 3

Prueba de normalidad de las dimensiones de las politicas de contratacién de

personal y la gestion de recursos humanos

Kolmogorov-Smirnov@

Estadistico gl Sig.

Politicas de contratacion de personal ,180 70 ,000
Perfil del puesto ,169 70 ,000
Reclutamiento , 146 70 ,001
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Evaluaciones , 157 70 ,000
Entrevista ,134 70 ,003

Gestion de recursos humanos , 124 70 ,009

Fuente: Base de datos obtenido del SPSS V.25

Interpretacion:

Puesto que el valor de sig. = 0,000 para las politicas de contratacion de personal,
0,000 para la dimensién perfil del puesto, 0,001 para reclutamiento, 0,000 para
evaluaciones, 0,003 para entrevista; el valor de sig. = 0,009 para la gestién de
recursos humanos; 0,007 para la dimension admision de personas, 0,095 para
desarrollo de personas, y 0,002 para compensacion de personas; se acepta la

Hi, por lo tanto, aplicaremos el Rho de Spearman.

4.3. Identificar la relacion entre el perfil del puesto y la gestion de recursos
humanos en la UGEL San Martin — 2022.

Tabla 4

Relacion entre el perfil del puesto y la gestion de recursos humanos

_ Gestion de
Perfil del puesto
recursos humanos

Rho de Perfil del puesto Coeficiente de 1,000 ,961™
Spearman correlacion
Sig. (bilateral) . ,000
N 70 70
Gestion de Coeficiente de ,961™ 1,000
recursos humanos correlacion
Sig. (bilateral) ,000
N 70 70

** La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

Fuente: Base de datos obtenido del SPSS V.25
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Interpretacion:

La tabla 4 evidencia la correlacién entre el perfil del puesto y la gestion de
recursos humanos, en la cual se observa que existe relacion entre ellas, por tener
un valor de Rho= 0,961y p valor = 0,000 (p < 0,05); por consiguiente, se acepta
la hipétesis alterna: existe relacién entre el perfil del puesto y la gestion de

recursos humanos.

Figura l

Coeficiente de determinacion entre el perfil del puesto y la gestién de recursos

humanos.

80

70
y =3,5488x + 1,9026

60 R2=0,9235
50

40
30
20
10

Gestidon de recursos humanos

0 2 4 6 8 10 12 14 16 18 20
perfil del puesto

Fuente: Base de datos trabajado en SPSS versién 25.

Interpretacion:

En la figura 1 que se muestra se puede evidenciar un coeficiente de
determinacion cuyo valor es de 0.9235, el cual refleja que el 92.35% del perfil del

puesto se encuentra influenciada por la gestion de recursos humanos.
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4.4. Relacion entre el reclutamiento y la gestion de recursos humanos en la

UGEL San Martin — 2022.

Tabla b

Relacion entre el reclutamiento y la gestion de recursos humanos

Reclutamiento

Gestion de

recursos humanos

Rho de
Spearman

Reclutamiento

Gestién de

recursos humanos

Coeficiente de 1,000
correlacion

Sig. (bilateral)

N 70
Coeficiente de ,962™
correlacion

Sig. (bilateral) ,000
N 70

,962"
,000

70
1,000

70

** La correlacién es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

Fuente: Base de datos obtenido del SPSS V.25

Interpretacion:

La tabla 5 muestra la correlacion entre el reclutamiento y la gestion de recursos

humanos, donde se observa que existe relacion entre ellas, por tener un valor de

Rho= 0,962 y p valor = 0,000 (p < 0,05); por lo tanto, se acepta la hipbtesis

alterna: existe relacion entre el reclutamiento y la gestion de recursos humanos.
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Figura 2

Coeficiente de determinacion entre el reclutamiento y la gestidon de recursos

humanos
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Fuente: Base de datos trabajado en SPSS versién 25.

Interpretacion:

La figura 2 permite observar que existe un coeficiente de determinacion de
0.9254 evidenciandose que el 92.54% del reclutamiento, es influenciada por la

gestion de recursos humanos.
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4.5. Relacion entre las evaluaciones y la gestion de recursos humanos en

la UGEL San Martin — 2022.

Tabla 6

Relacion entre las evaluaciones y la gestion de recursos humanos

Evaluaciones

Gestion de

recursos humanos

Rho de

Spearman

Evaluaciones

Gestién de

recursos humanos

Coeficiente de 1,000
correlacion

Sig. (bilateral)

N 70
Coeficiente de ,930™
correlacion

Sig. (bilateral) ,000
N 70

,930"
,000

70
1,000

70

** La correlacién es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

Fuente: Base de datos obtenido del SPSS V.25

Interpretacion:

La tabla 6 muestra la correlacion entre las evaluaciones y la gestion de recursos

humanos, donde se muestra que existe relacion, por tener un valor de Rho=

0,930 y p valor = 0,000 (p < 0,05); por lo tanto, se acepta la hipétesis alterna:

existe relacion entre las evaluaciones y la gestién de recursos humanos.
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Figura 3

Coeficiente de determinacion entre las evaluaciones y la gestion de recursos

humanos
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Fuente: Base de datos trabajado en SPSS versién 25.

Interpretacion:

La figura 3 permite observar que existe un coeficiente de determinacion de
0.8649 evidenciandose que el 86.49% de las evaluaciones, es influenciada por

la gestidn de recursos humanos.
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4.6. Relacion entre la entrevista y la gestion de recursos humanos en la

UGEL San Martin — 2022.

Tabla 7

Relacion entre la entrevista y la gestion de recursos humanos

Entrevista Gestion de

recursos humanos

Rho de Entrevista Coeficiente de 1,000 ,951™
Spearman correlacion

Sig. (bilateral) ,000

N 70 70

Gestion de Coeficiente de ,951™ 1,000
recursos humanos correlacion

Sig. (bilateral) ,000
N 70 70

** La correlacién es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

Fuente: Base de datos obtenido del SPSS V.25

Interpretacion:

La tabla 7 muestra la correlacion entre la entrevista y la gestion de recursos

humanos, donde se observa que existe relacion entre ellas, por tener un valor de

Rho= 0,951 y p valor = 0,000 (p < 0,05); por lo tanto, se acepta la hipétesis

alterna: existe relacion entre la entrevista y la gestion de recursos humanos.
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Figura 4

Coeficiente de determinacién entre la entrevista y la gestion de recursos

humanos
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Fuente: Base de datos trabajado en SPSS versidn 25.

Interpretacion:

La figura 4 permite observar que existe un coeficiente de determinacion de
0.9044 evidenciandose que el 90.44% de la entrevista, es influenciada por la

gestion de recursos humanos.
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4.7. Relacion entre las politicas de contratacidon de personal y la gestién de

recursos humanos en la UGEL San Martin, Tarapoto — 2022.

Tabla 8

Relacion entre las politicas de contratacion de personal y la gestion de recursos

humanos
Politicas de
contratacion de Gestion de
personal recursos humanos
Rho de Politicas de Coeficiente de 1,000 ,958™
Spearman contratacién de correlacion
personal Sig. (bilateral) : ,000
N 70 70
Gestion de Coeficiente de ,958™ 1,000
recursos humanos correlacion
Sig. (bilateral) ,000
N 70 70

**_La correlacién es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

Fuente: Base de datos obtenido del SPSS V.25

Interpretacion:

La tabla 8 muestra la correlacion entre la variable de las politicas de contratacion
de personal y la gestion de recursos humanos, donde se observa que existe
relacion entre ellas, por tener un valor de Rho= 0,958 y p valor = 0,000 (p < 0,05);
por lo tanto, se acepta la hipotesis alterna: existe relacion significativa entre las
politicas de contratacion de personal y la gestién de recursos humanos.
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Figura5

Coeficiente de determinacion entre las politicas de contratacion de personal y la

gestion de recursos humanos

80
70 y = 0,9048x + 1,372 °
R2=0,9178
60 °
50 :
40 5
0'...

30

-

20

Gestion de recursos humanos

10

0 10 20 30 40 50 60 70 80

Politicas de contratacion de personal

Fuente: Base de datos trabajado en SPSS versidn 25.

Interpretacion:

La figura 5 permite observar que existe un coeficiente de determinacion de
0.9178 evidenciandose que el 91.78% de las politicas de contratacion de

personal, es influenciada por la gestion de recursos humanos.
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DISCUSION

Para este capitulo, se toma en cuenta los resultados que se han obtenido
después de abordar el analisis correspondiente, para ello se inicié tomando
en cuenta que el nivel de politicas de contratacion, es medio en 49 %, bajo
en 30 % y alto en 21 %, en base a los resultados se deben a que no se
evalla la formacion académica del personal en el proceso de seleccidn, y
no se realiza publicidades en los principales medios para el reclutamiento
del personal. Este resultado es coincidente con Rastrollo (2021), quienes
concluyeron que, cuando se habla de la contratacién del personal, esta
tiene una doble dimensién, como primero es la mitigante, la responsabilidad
tanto administrativa como penal, a su vez, se pueden identificar los
intereses particulares de las empresas. A su vez, desde la perspectiva del
interés general que es perseguido por el Derecho administrativo, se tiene
gue es la incorporacion de los programas de cumplimiento, configurando
esto como un instrumento preventivo para luchar contra la corrupcion

dentro de las entidades publicas.

Ademas, el nivel de gestidén de recursos humanos, es medio en 40 %, bajo
en 39 % y alto en 21 %, en base a los resultados se deben a que la
institucién no brinda incentivos econémicos y no econémicos al personal,
asimismo, no brinda premios al personal por el cumplimiento de sus metas.
Esto coincide con Armijos et al (2019) quienes determinaron que, a raiz de
esta investigacion se ha podido sefialar que con respecto a la gestion del
personal con el pasar de los tiempos ha representado un punto fundamental
de las organizaciones puesto que con el paso de los afios su valor ha
crecido de manera exponencial, ya que no solamente no se habla de la
contratacion y seleccion de los empleados, sino que también tiene que
tenerse en cuenta las politicas de empresariales, las mismas que estan
orientadas a planear, organizar, coordinar, desarrollar y sobre todo, llevar
un control especifico del desempefio. Asimismo, es congruente con Pitre et
al (2020) quienes en su estudio concluyeron que, de acuerdo a la
investigacion, se tiene que el entrenamiento de los recursos humanos en

cualquier organizacion es un punto fundamental para poder encauzar el
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desarrollo 6ptimo de una empresa. Asimismo, representa un proceso
estratégico por el que debe pasar cada empresa a Fin de que pueda
incorporarse de una manera muy efectiva. Asimismo, esta facilita que los
colaboradores siempre se encuentren al dia con las tendencias y
actualidades de sus areas de trabajo, generando de esta manera que se

cumpla con estandares solicitados por el mercado.

Por otro lado, se considerd también que existe relacion entre el perfil del
puesto y la gestion de recursos humanos en la UGEL San Martin — 2022,
ya que el analisis estadistico de Rho de Spearman fue de 0, 961
(correlacion positiva muy alta) y un p valor igual a 0,000 (p-valor < 0.01),
ademas, solo el 92.35 % del perfil del puesto influye en la gestion de
recursos humanos; esto conlleva a establecer que, mientras mejor se
realice la determinacion del perfil de los puestos dentro de la institucion,
mayor serd el nivel de gestion de los recursos humanos, de modo que los
resultados seran beneficiosos. Esto es congruente con Valles (2020) quien
concluyo que, de como se puede inferir de la informacion recolectada, se
tiene que ElectroOriente como una entidad del Estado, y como muchas
otras, se encuentra afectado por la influencia politica al momento de
ejecutar su proceso de seleccion conllevando a la existencia de una
discontinuidad entre la alta direccion y la poca capacidad de personal
calificado para lograr las metas de acorde con las labores y el cumplimiento

de lo que ellos metas o planes que ya estan previamente establecidos.

Ademas, existe relacion entre el reclutamiento y la gestion de recursos
humanos en la UGEL San Martin — 2022, ya que el analisis estadistico de
Rho de Spearman fue de 0, 962 (correlacion positiva muy alta) y un p valor
igual a 0,000 (p-valor < 0.01), ademas, solo el 92.54 % del reclutamiento
influye en la gestion de recursos humanos; de esta manera, mientras mejor
se lleve e acabo la etapa de reclutamiento por parte de la entidad, mejor
sera el nivel de resultados obtenidos por la gestién de los colaboradores,
por lo tanto, es fundamental garantizar un 6ptimo desarrollo para obtener

resultados consistentes. Esto coincide con Jiménez (2020) cuya
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investigacion concluyo en que, se pudo observar de la informacion que se
tuvo a mano, se ha podido sefialar que la gestién del personal en las
organizaciones no se ha desarrollado de manera adecuada raiz de que el
personal presenta problemas para poder autodeterminar aquellos puntos
internos que deben mejorarse para ejecutar de manera eficiente sus
labores, siendo esto punto fundamental para poder trabajar en las mejoras,
a fin de lograr el desarrollo efectivo de todas las actividades de una
organizacion. Asimismo, es concordante con Ruiz (2021), quien concluy6
gue, en referencia a la gestion de los colaboradores, se tiene que esta no
promueve la integracibn de valores éticos en las buenas practicas,
asimismo, demuestra un nivel deficiente con respecto a realizar
adecuadamente sus procesos para seleccionar personal, y a que esto en
muchos casos son ejecutados sin la autorizacién y aprobacion
correspondiente, a su vez, no cumplen con los estandares establecidos,
generando de esta manera que no se cuenten con personal capacitado o

idoneo para las labores que se pretenden realizar.

Asimismo, existe relacion entre las evaluaciones y la gestion de recursos
humanos en la UGEL San Martin — 2022, ya que el analisis estadistico de
Rho de Spearman fue de 0, 930 (correlacién positiva muy alta) y un p valor
igual a 0,000 (p-valor < 0.01), ademas, solo el 86.49 % de las evaluaciones
influye en la gestion de recursos humanos; de esta manera, mientras mejor
se lleve acabo la etapa de evaluacién de los colaboradores por parte de la
entidad, mejor sera el nivel de resultados obtenidos por la gestion de los
colaboradores, por lo tanto, es fundamental garantizar un éptimo desarrollo
para obtener resultados consistentes. Esto coincide con Fernandez y
Sanchez (2021), cuyos autores concluyeron que, se tiene que los
organismos publicos, no so6lo hablando de los gobiernos, se encuentran
ante una situacion donde el factor humano representa un punto
fundamental en el cumplimiento efectivo de los metas que tienen trazado,
promoviendo una transformacién positiva orientada en los nuevos
esquemas administrativos y de todos aquellos nuevos planteamientos que

requiere la organizacion. A su vez, se han identificado y demostrado ciertas
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deficiencias que se encuentran asociadas a las practicas de cualificacion
de estos recursos, entre los que se encuentra una contratacion de personal

sin una previa licitacion.

También se tomoO en cuenta que existe relacion entre la entrevista y la
gestion de recursos humanos en la UGEL San Martin — 2022, ya que el
andlisis estadistico de Rho de Spearman fue de 0, 951 (correlacidn positiva
muy alta) y un p valor igual a 0,000 (p-valor < 0.01), ademas, solo el 90.44
% de la entrevista influye en la gestion de recursos humanos; de esta
manera, mientras mejor se lleve e acabo la entrevista a los postulantes por
parte de la entidad, mejor sera el nivel de resultados obtenidos por la
gestién de los colaboradores, por lo tanto, es fundamental garantizar un
Optimo desarrollo para obtener resultados consistentes. Esto coincide con

Finalmente, se tuvo en cuenta que existe relacion entre las politicas de
contratacion de personal y la gestion de recursos humanos en la UGEL San
Martin — 2022, ya que el analisis estadistico de Rho de Spearman fue de O,
958 (correlacion positiva muy alta) y un p valor igual a 0,000 (p-valor < 0.01);
ademas, solo el 91.78 % de las politicas de contratacién de personal influye
en la gestion de recursos humanos; de esta manera, mientras mejor se
cumplan las politicas de contratacion por parte de la entidad, mejor sera el
nivel de gestion de recursos humanos, por lo tanto, es fundamental
garantizar un 6ptimo desarrollo para obtener resultados consistentes. Esto
coincide con Cordova y Flores (2022), quienes establecieron que, cuando
nos referimos a la gestion que abarca todo el proceso de contratacion lo
vemos con una variable estratégica orientada a la evaluacion de los
procesos de contratacion, y ésta tiene unas dimensiones bajas. Es por eso
gue se necesita el desarrollo de una propuesta nueva y bien cimentada con
la finalidad de plantear nuevas y mejores maneras de realizar las
contrataciones de personal. Es en base a ello, que esta investigacion ha
propuesto una estrategia cuyo fin es plantear un tablero de control de
acorde a indicadores y metas que no solamente se limiten a evaluar la

eficacia, sino también la calidad de las contrataciones. Asimismo, coincide
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con Yangales (2021) quien determiné que, con los datos que se han
obtenido a través de esta investigacion, se tiene que las contrataciones del
Estado juegan un papel fundamental en favorecer en una gran medida el
desarrollo del pais a través de la inversion que se tiene, y todo en, sobre
todo por el alto consumo estatal que se produce dentro del mercado interno
del pais. Sin embargo, también se tiene una gran corrupcion que se
presenta en obras y contrataciones que el mismo Estado ejecuta, las
mismas que generan un desbalance econdmico y generan una afectacion

a los bienes y recursos publicos.
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VI. CONCLUSIONES
6.1.Existe relacién entre las politicas de contrataciéon de personal y la
gestion de recursos humanos en la UGEL San Martin — 2022, ya que
el andlisis estadistico de Rho de Spearman fue de 0, 958 (correlacion
positiva muy alta) y un p valor igual a 0,000 (p-valor < 0.01); ademas,
solo el 91.78 % de las politicas de contratacion de personal influye en

la gestidén de recursos humanos.

6.2.El nivel de politicas de contratacion, es medio 49 %, bajo 30 % vy alto
21 %, en base a los resultados se deben a que no se evalla la
formacién académica del personal en el proceso de seleccion, y no se
realiza publicidades en los principales medios para el reclutamiento del

personal.

6.3.El nivel de gestion de recursos humanos, es medio 40 %, bajo 39 %y
alto 21 %, en base a los resultados se deben a que la institucién no
brinda incentivos econémicos y no econémicos al personal, asimismo,

no brinda premios al personal por el cumplimiento de sus metas.

6.4.Existe relacion entre el perfil del puesto y la gestion de recursos
humanos en la UGEL San Martin — 2022, ya que el analisis estadistico
de Rho de Spearman fue de 0, 961 (correlacion positiva muy alta) y un
p valor igual a 0,000 (p-valor < 0.01), ademas, solo el 92.35 % del perfil

del puesto influye en la gestion de recursos humanos.

6.5. Existe relacion entre el reclutamiento y la gestion de recursos humanos
en la UGEL San Martin — 2022, ya que el analisis estadistico de Rho
de Spearman fue de 0, 962 (correlacion positiva muy alta) y un p valor
igual a 0,000 (p-valor < 0.01), ademas, solo el 92.54 % del

reclutamiento influye en la gestion de recursos humanos.

6.6. Existe relacion entre las evaluaciones y la gestion de recursos humanos
en la UGEL San Martin — 2022, ya que el andlisis estadistico de Rho
de Spearman fue de 0, 930 (correlacion positiva muy alta) y un p valor
igual a 0,000 (p-valor < 0.01), ademas, solo el 86.49 % de las

evaluaciones influye en la gestion de recursos humanos.
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6.7.Existe relacion entre la entrevista y la gestion de recursos humanos en
la UGEL San Martin — 2022, ya que el andlisis estadistico de Rho de
Spearman fue de 0, 951 (correlacion positiva muy alta) y un p valor igual
a 0,000 (p-valor <0.01), ademas, solo el 90.44 % de la entrevista influye

en la gestion de recursos humanos.
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VII.

RECOMENDACIONES

7.1.

7.2.

7.3.

7.4.

7.5.

7.6.

7.7.

Al jefe de personal, desarrollar adecuados procesos de introduccién
y capacitacion con la finalidad de generar que los colaboradores
cuente con las capacidades, aptitudes necesarias para desarrollar
sus funciones.

Al jefe de personal, evaluar la formacion académica del personal en
el proceso de seleccién con el objetivo de poder contratar personal
idéneo de acuerdo al manual de organizacion y funciones.

Al jefe de personal, desarrollar adecuados procesos de
reclutamiento, con convocatorias adecuadas en los diferentes
medios para atraer a los mejores candidatos a postular.

Al jefe de personal, brindar incentivos econémicos y no econémicos
al personal, premios por el cumplimiento de sus metas.

Al jefe de personal, contar con un plan motivacional que ayude a que
el ambiente interno sea el adecuado y permita que los colaboradores
se sientan comprometidos y ayude a cumplir los objetivos.

Al jefe de personal, contratar personal de acuerdo a los
requerimientos y necesidades de las areas y de acuerdo a los
presupuestos que se tiene para asi poder cumplir los objetivos de
acuerdo al cronograma establecido.

Al jefe de personal, elaborar un instrumento de medicion que permita
evaluar el desempefio de cada colaborador durante cierto periodo

para sus posteriores retroalimentaciones.
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Matriz de operacionalizacion de variables

. S S . . . . Escala de
Variable Definicion conceptual Definicion operacional Dimensiones Indicadores medicién
Experiencia.
Formacién.
Perfil del puesto
Competencias
Referencias
Expone que la seleccién de Publicidad
personal puede definirse como :
el proceso de eleccion del Rec] , Convocatoria
individuo adecuado para el eclutamiento —
- Recepcion de CV
cargo adecuado, o en un | El proceso de seleccion de
) sentido mas amplio, escoger | personal consiste en elegir Seleccion de CV
POLITICAS DE entre los candidatos reclutados | candidatos con diferentes
CONTRATACION | a los que mas se acoplen al | habilidades, conocimientos Conocimientos Ordinal

DE PERSONAL

puesto, para ocupar los cargos
existentes en la empresa, la
cual trata de que la eficiencia
se mantenga y preferiblemente
aumente, como también el
desempefio del personal
(Chiavenato, 2011).

aptitudes y capacidades de
poder cubrir un puesto de
trabajo.

Evaluaciones

Manejo de conflictos

Tipo de personalidad

Habilidades interpersonales

Trabajo bajo presion

Entrevista

Valores

Conocimiento

Comunicacién




GESTION DE
RECURSOS
HUMANOS

Es el crecimiento del capital
humano destacando las
capacidades de cada persona
que labora en la empresa,
generando interrelacion entre
el personal con la empresa,
con el objetivo de atender sus
requisitos y  aspiraciones,
darles respaldo y brindarles un
crecimiento personal apto para
enaltecer la personalidad del
trabajador, por lo tanto,
considera la parte mas
significativa de la empresa y la
gestion demanda incorporar,
escoger, guiar, premiar,
evolucionar, revisar y brindar
seguimiento a los empleados.
(Chiavenato, 2017, p.16).

Es el area que es encargada
dentro de la empresa de todo
lo concerniente con temas
del personal.

Esto serda medido a través de
sus dimensiones por un
cuestionario.

Admision de
personas

Reclutamiento de personal

Seleccién de personal

Desarrollo de
personas

Habitos

costumbres

Comportamientos

Compensacion
de personas

Remuneracion

Beneficios

incentivo

estimulacion de los colaboradores

premios

Ordinal




Matriz de consistencia

Titulo: Politicas de contratacién de personal y gestion de recursos humanos en la UGEL San Martin, Tarapoto — 2022

Formulacién del problema Objetivos Hipotesis In-srterir:rzceérl]teos
Objetivo general:

Problema general. Hipotesis general:

3 y . » Determinar la relacién entre las politicas de
¢Que rel_a:C|0n existe entre las pOIItI(_:'aS de contratacion de persona| y la gestién de recursos Hi: Existe relacion significativa entre las poll'ticas de contratacién de
contratacion de personal y la gestion de | p onos en la UGEL San Martin, Tarapoto — 2022. | personal y la gestién de recursos humanos en la UGEL San Martin,
recursos humanos en la UGEL San Martin, Tarapoto — 2022.
Tarapoto — 2022?

Ho: No existe relacion significativa entre las politicas de contratacion

Problemas especificos: Objetivos especificos: de personal y la gestién de recursos humanos en la UGEL San Martin,
Az . - L - . . . Tarapoto — 2022.
¢Cudl es el nivel de politicas de contratacion | Describir el nivel de politicas de contratacién en la
en la UGEL San Martin, Tarapoto — 20227 UGEL San Matrtin, Tarapoto —2022. Técnica

¢Cual es el nivel de gestién de recursos
humanos en la UGEL San Martin, Tarapoto
—2022?

¢ Cudl es la relacion entre el perfil del puesto
y la gestiébn de recursos humanos en la
UGEL San Martin — 20227

¢ Cual es la relacion entre el reclutamiento y
la gestion de recursos humanos en la UGEL
San Martin — 2022?

¢, Cual es la relacion entre las evaluaciones y
la gestion de recursos humanos en la UGEL
San Martin — 20227

¢Cudl es la relacion entre la entrevista y la
gestion de recursos humanos en la UGEL
San Martin — 20227

Identificar el nivel de gestion de recursos humanos en
la UGEL San Martin, Tarapoto — 2022.

Identificar la relacion entre el perfil del puesto y la
gestion de recursos humanos en la UGEL San Martin
—2022.

Conocer la relacion entre el reclutamiento y la gestién
de recursos humanos en la UGEL San Martin — 2022.

Analizar la relacién entre las evaluaciones y la
gestion de recursos humanos en la UGEL San Martin
—2022.

Identificar la relacién entre la entrevista y la gestion
de recursos humanos en la UGEL San Martin — 2022.

Hipotesis especificas:

H1: El nivel de politicas de contratacion en la UGEL San Martin,
Tarapoto — 2022, es alta.

H2: El nivel de gestion de recursos humanos en la UGEL San Martin,
Tarapoto — 2022, es alta.

H3: Existe relacion entre el perfil del puesto y la gestién de recursos
humanos en la UGEL San Martin — 2022

H4: Existe relacion entre el reclutamiento y la gestion de recursos
humanos en la UGEL San Martin — 2022

H5: Existe relacién entre las evaluaciones y la gestion de recursos
humanos en la UGEL San Martin — 2022.

H6: Existe elacién entre la entrevista y la gestion de recursos
humanos en la UGEL San Martin — 2022.

La encuesta

Instrumentos

Cuestionario.




Disefio de investigacion

Poblacién y muestra

Variables y dimensiones

La investigacion de disefio no experimental

El disefio se esquematiza de la siguiente

manera:

V4

|

M\ \‘Ir

Doénde:

M = Muestra

V1 = Politicas de contratacion de personal
V2 = Gestion de recursos humanos

r = Relacion entre ambas variables de
estudio.

Poblacién: sera de 70 trabajadores de la UGEL San
Martin, Tarapoto

Muestra: sera de 70 trabajadores de la UGEL San
Martin, Tarapoto

Variable Dimensiones

Perfil del puesto
Politicas de Reclutamiento
contratacion de
personal Evaluaciones

Entrevista

Admisién de personas
Gestion de
recursos Desarrollo de personas
humanos

Compensacion de personas




Instrumentos de recoleccién de datos

Cuestionario: Politicas de contratacién de personal

Datos generales:

N° de cuestionario: ......... Fecha de recoleccion: ...... [...... [ovenn...

Introduccioén:

El presente instrumento tiene como objetivo recabar informacion acerca de las
Politicas de contratacién de personal. Lea atentamente cada item y seleccione
una de las alternativas, la que sea la mas apropiada para Usted, seleccionando
del 1 a 5, que corresponde a su respuesta. Ademas, debe marcar con un aspa
la alternativa elegida. Asimismo, no existen respuestas “correctas” o
“‘incorrectas”, ni respuestas “buenas” o “malas”. Solo se solicita honestidad y
sinceridad de acuerdo a su percepcion. Finalmente, la respuesta que vierta es

totalmente reservada y se guardara confidencialidad y marque todos los items.

Nunca |Casi hunca A veces [Casi siempre Siempre
1 2 3 4 5
N° Criterios de evaluacion 1 (2|3 |4 |5

Perfil del puesto

1 | Se evalla la experiencia del personal en el
proceso de seleccion

2 | Se evalua la formacion académica del personal
en el proceso de seleccion

3 | Se evalua las competencias del personal en el
proceso de seleccion

4 | Se pide referencias anteriores del personal en
el proceso de seleccion

Reclutamiento

5 |Se realiza publicidades en los principales
medios para el reclutamiento del personal




6 | Las convocatorias se dan de manera oportuna
para el publico en general

7 | Se realiza una adecuada recepcion de las hojas
de vida de los participantes

8 | Serealiza una adecuada seleccién de las hojas
de vida del personal

Evaluaciones

9 | En las evaluaciones respectivas se evallua el
nivel de conocimientos del personal

10 | Se evalua el manejo de conflictos del personal

11 | Se evalua el nivel de personalidad del personal
en el momento de la evaluacion

12 | Se evalla las habilidades interpersonales del
personal

13 | Se evalla la disposicién del personal para el
trabajo bajo presién

Entrevista

14 | En el proceso de entrevista se analiza los
valores del personal a contratar

15 | Se evalua el nivel de conocimiento del personal
en temas o rubro de la empresa

16 | Se evalua el nivel comunicativo del personal a

contratar




Cuestionario: Gestion de Recursos Humanos

Datos generales:

N° de cuestionario: .........

Introduccién:

El presente instrumento tiene como objetivo recabar informacion acerca de la
Gestidn de Recursos Humanos. Lea atentamente cada item y seleccione una de
las alternativas, la que sea la mas apropiada para Usted, seleccionando del 1 a
5, que corresponde a su respuesta. Ademas, debe marcar con un aspa la
alternativa elegida. Asimismo, no existen respuestas “correctas” o “incorrectas”,
ni respuestas “buenas” o “malas”. Solo se solicita honestidad y sinceridad de

acuerdo a su percepcion. Finalmente, la respuesta que vierta es totalmente

Fecha de recoleccion: ...... [...... [ooiiii.

reservada y se guardara confidencialidad y marque todos los items.

Nunca |Casi nunca A veces [Casi siempre Siempre
1 2 3 4 5
N° Criterios de evaluacion 1 12 3
Admision de personas

1 Se realiza un adecuado reclutamiento del personal
2 | Se recluta al personal por los diferentes medios

que utiliza la institucion
3 | Se evalua al personal a contratado de acuerdo al

perfil solicitado
4 | Se selecciona el personal de manera adecuada
5 | Se selecciona al personal de acuerdo a sus

competencias

Desarrollo de personas

6 | Se respeta los habitos del personal que labora en

la institucion
7 | Se respeta las costumbres de los trabajadores




8 | La institucion respeta los principios y valores del
colaborador

9 | La institucion evalla los comportamientos de los
colaboradores

10 | Lainstitucién sanciona los malos comportamientos

Compensacion de personas

11 | Las remuneraciones percibidas estan de acorde al
mercado

12 | Se brinda los beneficios sociales al personal

13 | Se brinda incentivos econémicos y no econémicos
al personal

14 | Se realiza actividades de estimulacion al personal

15 | Se brinda premios al personal por el cumplimiento

de sus metas




Validacion de los instrumentos de investigacion

: Experto o Promedio Opinion del experto
Variable N.° o :
especialista de validez
1 metodologo 4.7 Si es aplicable
Politicas de — . .
contratacion 2 | Especialista 4.8 Si es aplicable
de personal 3 Especialista 4.8 Si es aplicable
1 metodologo 4.7 Si es aplicable
tion d — . .
Gestion de 2 | Especialista 4.7 Si es aplicable
recursos -
humanos 3 | Especialista 4.7 Si es aplicable
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hi UNIVERSIDAD CESAR VALLEIO

INFORME DE OPINION SOBRE INSTRUMENTO DE INVESTIGACION CIENTIFICA

I.DATOS GENERALES

Apellidos y nombres del experto:
Institucion donde labora

Especialidad

Instrumento de evaluacion

Autor (s) del instrumento (s):

Universidad Nacional de San Martin

Maestro en Ciencias Econémicas

Br. Flores Isuiza, Sandra

Il. ASPECTOS DE VALIDACION

MUY DEFICIENTE (1) DEFICIENTE (2) ACEPTABLE (3) BUENA (4) EXCELENTE (5)

M.Sc. Segundo Saul Rodriguez Mendoza

Cuestionario de politicas de contratacion

CRITERIOS

INDICADORES

1

2

CLARIDAD

Los items estan redactados con lenguaje apropiado y libre de
ambigledades acorde con los sujetos muestrales.

OBJETIVIDAD

Las instrucciones y los items del instrumento permiten
recoger la informacion objetiva sobre la variable, en todas sus
dimensiones en indicadores conceptuales y operacionales.

ACTUALIDAD

El instrumento demuestra vigencia acorde con el
conocimiento cientifico, tecnolégico, innovacién y legal
inherente a la variable: politicas de contratacion

ORGANIZACION

Los items del instrumento reflejan organicidad légica entre la
definicion operacional y conceptual respecto a la variable, de
manera que permiten hacer inferencias en funcién a las
hipétesis, problema y objetivos de la investigacion.

SUFICIENCIA

Los items del instrumento son suficientes en cantidad y
calidad acorde con la variable, dimensiones e indicadores.

INTENCIONALIDAD

Los items del instrumento son coherentes con el tipo de
investigacion y responden a los objetivos, hipétesis y variable
de estudio: politicas de contratacion

CONSISTENCIA

La informacién que se recoja a través de los items del
instrumento, permitird analizar, describir y explicar la
realidad, motivo de la investigacion.

COHERENCIA

Los items del instrumento expresan relacion con los
indicadores de cada dimension de la variable: politicas de
contratacion

METODOLOGIA

La relacién entre la técnica y el instrumento propuestos
responden al propdsito de la investigacion, desarrollo
tecnoldgico e innovacion.

PERTINENCIA

La redaccion de los items concuerda con la escala valorativa
del instrumento.

X

PUNTAJE TOTAL

47

(Nota: Tener en cuenta que el instrumento es valido cuando se tiene un puntaje minimo de 41 “Excelente”; sin
embargo, un puntaje menor al anterior se considera al instrumento no valido ni aplicable)

1ll. OPINION DE APLICABILIDAD

Instrumento valido para su aplicacién_

PROMEDIO DE VALORACION:

Tarapoto,07 de noviembre del 2022
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hi UNIVERSIDAD CESAR VALLEIO

INFORME DE OPINION SOBRE INSTRUMENTO DE INVESTIGACION CIENTIFICA

I.DATOS GENERALES

Apellidos y nombres del experto:
Institucion donde labora

Especialidad

Instrumento de evaluacion

Autor (s) del instrumento (s):

Mtro. Guevara Delgado, Luis Alberto
Independiente

Maestro en Gestién Publica

Br. Flores Isuiza, Sandra

Il. ASPECTOS DE VALIDACION

MUY DEFICIENTE (1) DEFICIENTE (2) ACEPTABLE (3) BUENA (4) EXCELENTE (5)

Cuestionario de politicas de contratacion

CRITERIOS

INDICADORES

1

2

CLARIDAD

Los items estan redactados con lenguaje apropiado y libre de
ambigledades acorde con los sujetos muestrales.

OBJETIVIDAD

Las instrucciones y los items del instrumento permiten
recoger la informacion objetiva sobre la variable, en todas sus
dimensiones en indicadores conceptuales y operacionales.

ACTUALIDAD

El instrumento demuestra vigencia acorde con el
conocimiento cientifico, tecnolégico, innovacién y legal
inherente a la variable: politicas de contratacién

ORGANIZACION

Los items del instrumento reflejan organicidad légica entre la
definicion operacional y conceptual respecto a la variable, de
manera que permiten hacer inferencias en funcién a las
hipétesis, problema y objetivos de la investigacion.

SUFICIENCIA

Los items del instrumento son suficientes en cantidad y
calidad acorde con la variable, dimensiones e indicadores.

INTENCIONALIDAD

Los items del instrumento son coherentes con el tipo de
investigacion y responden a los objetivos, hipétesis y variable
de estudio: politicas de contratacion

CONSISTENCIA

La informacién que se recoja a través de los items del
instrumento, permitird analizar, describir y explicar la
realidad, motivo de la investigacion.

COHERENCIA

Los items del instrumento expresan relacion con los
indicadores de cada dimension de la variable: politicas de
contratacion

METODOLOGIA

La relacién entre la técnica y el instrumento propuestos
responden al propdsito de la investigacion, desarrollo
tecnoldgico e innovacion.

PERTINENCIA

La redaccion de los items concuerda con la escala valorativa
del instrumento.

X

PUNTAJE TOTAL

48

(Nota: Tener en cuenta que el instrumento es valido cuando se tiene un puntaje minimo de 41 “Excelente”; sin
embargo, un puntaje menor al anterior se considera al instrumento no valido ni aplicable)

1ll. OPINION DE APLICABILIDAD

Instrumento valido para su aplicacién_

PROMEDIO DE VALORACION:

Tarapoto, 07 de noviembre de 2022
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mi UNIVERSIDAD CESAR VALLEIO

INFORME DE OPINION SOBRE INSTRUMENTO DE INVESTIGACION CIENTIFICA

I.DATOS GENERALES

Apellidos y nombres del experto:
Institucion donde labora

Especialidad

Instrumento de evaluacion

Autor (s) del instrumento (s):

Mtro. Sangama Sanchez, Alberto

Maestro en Gestién Publica

Br. Flores Isuiza, Sandra

Il. ASPECTOS DE VALIDACION

MUY DEFICIENTE (1) DEFICIENTE (2) ACEPTABLE (3) BUENA (4) EXCELENTE (5)

Cuestionario de politicas de contratacion

Autoridad Nacional del Agua-Sede Central

CRITERIOS

INDICADORES

1

2

CLARIDAD

Los items estan redactados con lenguaje apropiado y libre de
ambigledades acorde con los sujetos muestrales.

OBJETIVIDAD

Las instrucciones y los items del instrumento permiten
recoger la informacion objetiva sobre la variable, en todas sus
dimensiones en indicadores conceptuales y operacionales.

ACTUALIDAD

El instrumento demuestra vigencia acorde con el
conocimiento cientifico, tecnolégico, innovacién y legal
inherente a la variable: politicas de contratacién

ORGANIZACION

Los items del instrumento reflejan organicidad légica entre la
definicion operacional y conceptual respecto a la variable, de
manera que permiten hacer inferencias en funcién a las
hipétesis, problema y objetivos de la investigacion.

SUFICIENCIA

Los items del instrumento son suficientes en cantidad y
calidad acorde con la variable, dimensiones e indicadores.

INTENCIONALIDAD

Los items del instrumento son coherentes con el tipo de
investigacion y responden a los objetivos, hipétesis y variable
de estudio: politicas de contratacion

CONSISTENCIA

La informacién que se recoja a través de los items del
instrumento, permitird analizar, describir y explicar la
realidad, motivo de la investigacion.

COHERENCIA

Los items del instrumento expresan relacion con los
indicadores de cada dimension de la variable: politicas de
contratacion

METODOLOGIA

La relacién entre la técnica y el instrumento propuestos
responden al propdsito de la investigacion, desarrollo
tecnoldgico e innovacion.

PERTINENCIA

La redaccion de los items concuerda con la escala valorativa
del instrumento.

X

PUNTAJE TOTAL

48

(Nota: Tener en cuenta que el instrumento es valido cuando se tiene un puntaje minimo de 41 “Excelente”; sin
embargo, un puntaje menor al anterior se considera al instrumento no valido ni aplicable)

1ll. OPINION DE APLICABILIDAD

Instrumento valido para su aplicacién_

PROMEDIO DE VALORACION:

Tarapoto, 07 de noviembre de 2022

Mtro. Alberto Sangama Sanchez
DNI: 47400318 - Mat. 19-1309
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mi UNIVERSIDAD CESAR VALLEIO

INFORME DE OPINION SOBRE INSTRUMENTO DE INVESTIGACION CIENTIFICA
. DATOS GENERALES

Apellidos y nombres del experto: M.Sc. Segundo Saul Rodriguez Mendoza

Institucion donde labora

Especialidad

Instrumento de evaluacion

Autor (s) del instrumento (s):

Universidad Nacional de San Martin

Maestro en Ciencias Econémicas

Br. Flores Isuiza, Sandra

Il. ASPECTOS DE VALIDACION

MUY DEFICIENTE (1) DEFICIENTE (2) ACEPTABLE (3) BUENA (4) EXCELENTE (5)

Cuestionario de gestién de recursos humanos

CRITERIOS

INDICADORES

1

2

CLARIDAD

Los items estan redactados con lenguaje apropiado y libre de
ambigliedades acorde con los sujetos muestrales.

OBJETIVIDAD

Las instrucciones y los items del instrumento permiten
recoger la informacion objetiva sobre la variable, en todas sus
dimensiones en indicadores conceptuales y operacionales.

ACTUALIDAD

El instrumento demuestra vigencia acorde con el
conocimiento cientifico, tecnolégico, innovacion y legal
inherente a la variable: gestion de recursos humanos

ORGANIZACION

Los items del instrumento reflejan organicidad légica entre la
definicién operacional y conceptual respecto a la variable, de
manera que permiten hacer inferencias en funcién a las
hipétesis, problema y objetivos de la investigacion.

SUFICIENCIA

Los items del instrumento son suficientes en cantidad y
calidad acorde con la variable, dimensiones e indicadores.

INTENCIONALIDAD

Los items del instrumento son coherentes con el tipo de
investigacion y responden a los objetivos, hipétesis y variable
de estudio: gestion de recursos humanos

CONSISTENCIA

La informacién que se recoja a través de los items del
instrumento, permitira analizar, describir y explicar la
realidad, motivo de la investigacion.

COHERENCIA

Los items del instrumento expresan relacion con los
indicadores de cada dimensién de la variable: gestion de
recursos humanos

METODOLOGIA

La relaciéon entre la técnica y el instrumento propuestos
responden al propdsito de la investigacion, desarrollo
tecnolégico e innovacion.

PERTINENCIA

La redaccién de los items concuerda con la escala valorativa
del instrumento.

PUNTAJE TOTAL

47

(Nota: Tener en cuenta que el instrumento es valido cuando se tiene un puntaje minimo de 41 “Excelente”; sin
embargo, un puntaje menor al anterior se considera al instrumento no valido ni aplicable)

IV. OPINION DE APLICABILIDAD

Instrumento valido para su aplicacién_

PROMEDIO DE VALORACION:

Tarapoto, 07 de noviembre de 2022

neo
Colg. CLAD 7087
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Eli UNIVERSIDAD CESAR VALLEIO

INFORME DE OPINION SOBRE INSTRUMENTO DE INVESTIGACION CIENTIFICA

Il DATOS GENERALES

Apellidos y nombres del experto:
Institucién donde labora

Especialidad

Instrumento de evaluacion

Autor (s) del instrumento (s):

Mtro. Guevara Delgado, Luis Alberto
Independiente

Maestro en Gestion Publica

Br. Flores Isuiza, Sandra

Il. ASPECTOS DE VALIDACION

MUY DEFICIENTE (1) DEFICIENTE (2) ACEPTABLE (3) BUENA (4) EXCELENTE (5)

Cuestionario de gestién de recursos humanos

CRITERIOS

INDICADORES

1

2

CLARIDAD

Los items estan redactados con lenguaje apropiado y libre de
ambigledades acorde con los sujetos muestrales.

OBJETIVIDAD

Las instrucciones y los items del instrumento permiten
recoger la informacion objetiva sobre la variable, en todas sus
dimensiones en indicadores conceptuales y operacionales.

ACTUALIDAD

El instrumento demuestra vigencia acorde con el
conocimiento cientifico, tecnolégico, innovacion y legal
inherente a la variable: gestion de recursos humanos

ORGANIZACION

Los items del instrumento reflejan organicidad légica entre la
definicién operacional y conceptual respecto a la variable, de
manera que permiten hacer inferencias en funcién a las
hipétesis, problema y objetivos de la investigacion.

SUFICIENCIA

Los items del instrumento son suficientes en cantidad y
calidad acorde con la variable, dimensiones e indicadores.

INTENCIONALIDAD

Los items del instrumento son coherentes con el tipo de
investigacion y responden a los objetivos, hipétesis y variable
de estudio: gestién de recursos humanos

CONSISTENCIA

La informacién que se recoja a través de los items del
instrumento, permitirda analizar, describir y explicar la
realidad, motivo de la investigacion.

COHERENCIA

Los items del instrumento expresan relacion con los
indicadores de cada dimension de la variable: gestion de
recursos humanos

METODOLOGIA

La relacién entre la técnica y el instrumento propuestos
responden al propédsito de la investigacion, desarrollo
tecnolégico e innovacion.

PERTINENCIA

La redaccién de los items concuerda con la escala valorativa
del instrumento.

X

PUNTAJE TOTAL

47

(Nota: Tener en cuenta que el instrumento es valido cuando se tiene un puntaje minimo de 41 “Excelente”; sin
embargo, un puntaje menor al anterior se considera al instrumento no valido ni aplicable)

IV. OPINION DE APLICABILIDAD

Instrumento valido para su aplicacién_

PROMEDIO DE VALORACION:

Tarapoto, 07 de noviembre de 2022

79



mi UNIVERSIDAD CESAR VALLEIO

INFORME DE OPINION SOBRE INSTRUMENTO DE INVESTIGACION CIENTIFICA
. DATOS GENERALES

Apellidos y nombres del experto: Mtro. Sangama Sanchez, Alberto

Institucion donde labora

Especialidad

Instrumento de evaluacion

Autor (s) del instrumento (s):

Maestro en Gestién Publica

Br. Flores Isuiza, Sandra

Il. ASPECTOS DE VALIDACION

MUY DEFICIENTE (1) DEFICIENTE (2) ACEPTABLE (3) BUENA (4) EXCELENTE (5)

Autoridad Nacional del Agua-Sede Central

Cuestionario de gestién de recursos humanos

CRITERIOS

INDICADORES

1

2

CLARIDAD

Los items estan redactados con lenguaje apropiado y libre de
ambigledades acorde con los sujetos muestrales.

OBJETIVIDAD

Las instrucciones y los items del instrumento permiten
recoger la informacion objetiva sobre la variable, en todas sus
dimensiones en indicadores conceptuales y operacionales.

ACTUALIDAD

El instrumento demuestra vigencia acorde con el
conocimiento cientifico, tecnolégico, innovacion y legal
inherente a la variable: gestion de recursos humanos

ORGANIZACION

Los items del instrumento reflejan organicidad légica entre la
definicion operacional y conceptual respecto a la variable, de
manera que permiten hacer inferencias en funcién a las
hipétesis, problema y objetivos de la investigacion.

SUFICIENCIA

Los items del instrumento son suficientes en cantidad y
calidad acorde con la variable, dimensiones e indicadores.

INTENCIONALIDAD

Los items del instrumento son coherentes con el tipo de
investigacion y responden a los objetivos, hipétesis y variable
de estudio: gestion de recursos humanos

CONSISTENCIA

La informacién que se recoja a través de los items del
instrumento, permitird analizar, describir y explicar la
realidad, motivo de la investigacion.

COHERENCIA

Los items del instrumento expresan relacion con los
indicadores de cada dimensién de la variable: gestion de
recursos humanos

METODOLOGIA

La relacién entre la técnica y el instrumento propuestos
responden al propdsito de la investigacion, desarrollo
tecnoldgico e innovacion.

PERTINENCIA

La redaccion de los items concuerda con la escala valorativa
del instrumento.

X

PUNTAJE TOTAL

47

(Nota: Tener en cuenta que el instrumento es valido cuando se tiene un puntaje minimo de 41 “Excelente”; sin
embargo, un puntaje menor al anterior se considera al instrumento no valido ni aplicable)

IV. OPINION DE APLICABILIDAD

Instrumento valido para su aplicacién_

PROMEDIO DE VALORACION:

Tarapoto, 07 de noviembre de 2022

Mtro. Alberto Sangama Sanchez
DNI: 47400318 - Mat. 19-1309
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Confiabilidad de los instrumentos de investigacion

Analisis de confiabilidad de politicas de contratacion de persol

Resumen de procesamiento de

casos
N %

Casos Valido 70 100,0

Excluido? 0 ,0

Total 70 100,0

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

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de N de
Cronbach elementos
,979 16

Andlisis de confiabilidad de gestién de recursos humanos

Resumen de procesamiento de

casos
N %
Casos Valido 70 100,0
Excluido? 0 ,0
Total 70 100,0

a. Laeliminacidén por lista se basa en
todas las variables del procedimiento.

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de N de
Cronbach elementos
,974 15
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Constancia de autorizacion donde se ejecuto la investigacion

: DIRECCION REGIONAL DE EDUCACIéN
San Martin | FE : FSAN'MARTINSE

EL DIRECTOR DE PROGRAMA SECTORIAL lll UGEL SAN MARTIN TARAPOTO

QUE SUSCRIBE:
HACE CONSTAR:

Que, el estudiante Srta. Sandra Flores Isuiza, con DNI N° 47311631, de la
maestria de Gestién Publica de la Universidad Cesar Vallejo, realiz6 la investigacion de
su tesis titulada: “Politicas de contratacién de personal y gestién de recursos humanos
en la UGEL San Martin, Tarapoto — 2022".

Se expide la presente a solicitud del interesado para los fines que estime conveniente.

Tarapoto, 09 de noviembre del 2022

impulsado por CamScanner



Base de datos estadisticos

V1: Contrataciéon de personal

TOTAL

41

55
19
26
54
28
63
42

61

70
67

45

39
55
27

41

55
19
26

sub

11

10

12

14

14

12
10

11

11

pl4 |pl5|pl6 | total

sub

12
17

16

20
14
16
20

21

14
13
18

12
17

p13 | total

pl2

p9 | p10 |pll

sub

10
13

14

16
10
15

18

17

10
13

10
13

p5| p6 | p7 | p8 | total

sub

total

pl| p2 [p3| p4d

N¢

10

11

12

13

14
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17
18
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V2: Gestion de recursos humanos

TOTAL

41

49

17
23
51

24
56
39
60
69
62

41

35

52
27
34
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26
28
51

41

49

17
23
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24
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26
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12
18

17
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13
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22
14
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12
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13
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Autorizacion de la organizacién para publicar la identidad en los

resultados de las investigaciones

! ' @ UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

[ AUTORIZACION DE LA ORGANIZACION PARA PUBLICAR SU IDENTIDAD EN
LOS RESULTADOS DE LAS INVESTIGACIONES
Datos Generales

Nombre de la organizacién: j RUC: 20187348341

UND. DE GESTION EDUCATIVA LOCAL SAN MARTIN

Nombre del Titular o Representante legal:

Milton Avidon Flores

Nombres y Apellidos: DNI: 01122917
Milton Avidon Flores

, Consentimiento:
De conformidad con lo establecido en el articulo 7°, literal “f" del Cédigo de Etica en
Investigacion de la Universidad César Vallejo ), autorizo[ x ], no autorizo[ ] publicar LA
IDENTIDAD DE LA ORGANIZACION, en la cual se lleva a cabo la investigacion:
Nombre del Trabajo de Investigacion

Politicas de contratacion de personal y gestion de recursos humanos en la UGEL San
Martin, Tarapoto -2022.

Nombre del Programa Académico: Maestria en gestién publica
Autor: Nombres y Apellidos: Flores Isuiza Sandra DNI: 47311631

7 AN TARAPOTO
Avilon Flores

jo de es ri bajo el bre de la donde se llevé a cabo el estudio, salvo el caso
ién. Por ello,
tanto en los proyectos de investigacién como en los informes o tesis, no se deberd indluir la d iéndela ién, pero sf serd

impulsado por CamScanner



ﬁ UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

ESCUELA DE POSGRADO
MAESTRIA EN GESTION PUBLICA

Declaratoria de Autenticidad del Asesor

Yo, PALOMINO ALVARADO GABRIELA DEL PILAR, docente de la ESCUELA DE
POSGRADO MAESTRIA EN GESTION PUBLICA de la UNIVERSIDAD CESAR
VALLEJO SAC - TARAPOTO, asesor de Tesis titulada: "Politicas de contratacion de
personal y gestion de recursos humanos en la UGEL San Martin, Tarapoto — 2022", cuyo
autor es FLORES ISUIZA SANDRA, constato que la investigacion tiene un indice de
similitud de 21.00%, verificable en el reporte de originalidad del programa Turnitin, el cual
ha sido realizado sin filtros, ni exclusiones.

He revisado dicho reporte y concluyo que cada una de las coincidencias detectadas no
constituyen plagio. A mi leal saber y entender la Tesis cumple con todas las normas para
el uso de citas y referencias establecidas por la Universidad César Vallejo.

En tal sentido, asumo la responsabilidad que corresponda ante cualquier falsedad,
ocultamiento u omision tanto de los documentos como de informacion aportada, por lo
cual me someto a lo dispuesto en las normas académicas vigentes de la Universidad
César Vallejo.

TARAPOTO, 08 de Diciembre del 2022

Apellidos y Nombres del Asesor: Firma
PALOMINO ALVARADO GABRIELA DEL PILAR Firmado electrénicamente
DNI: 00953069 por: DPALOMINOAL el
ORCID: 0000-0002-2126-2769 05-01-2023 07:10:34
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