Reporte de similitud

NOMBRE DEL TRABAJO AUTOR

LA RELACION DEL CAPITAL PSICOLOGI  ANGGIE ZULLYT ANI RAMOS
CO Y LA EMPLEABILIDAD DE LOS PRAC
TICANTES DE LA ZONA REGISTRAL N°IX

RECUENTO DE PALABRAS RECUENTO DE CARACTERES
25256 Words 143282 Characters

RECUENTO DE PAGINAS TAMARNO DEL ARCHIVO

98 Pages 1.6MB

FECHA DE ENTREGA FECHA DEL INFORME

Mar 20, 2024 1:05 PM GMT-5 Mar 20, 2024 1:06 PM GMT-5

® 15% de similitud general

El total combinado de todas las coincidencias, incluidas las fuentes superpuestas, para cada
base de datos.

* 15% Base de datos de Internet « 3% Base de datos de publicaciones
 Base de datos de Crossref » Base de datos de contenido publicado de
Crossref

» 0% Base de datos de trabajos entregados

® Excluir del Reporte de Similitud

» Material bibliografico « Material citado

« Material citado « Coincidencia baja (menos de 10 palabras)

Resumen



T

U;TE UNIVERSIDAD NACIONAL
LS | TECNOLOGICA DE LIMA SUR

FORMU'LARIO DE AUTORIZACION PARA LA
PUBLICACION DE TRABAJOS DE INVESTIGACION EN

EL REPOSITORIO INSTITUCIONAL DE LA UNTELS
(Art. 45° de la ley N° 30220 — Ley)

Autorizacién de la propiedad intelectual del autor para la publicacién de tesis en el
Repositorio  Institucional de la  Universidad Nacional Tecnolégica de Lima Sur
(https://repositorio.untels.edu.pe), de conformidad con el Decreto Legislativo N° 822, sobre la
Ley de los Derechos de Autor, Ley N° 30035 del Repositorio Nacional Digital de Ciencia,
Tecnologia e Innovacion de Acceso Abierto, Art. 10° del Rgto. Nacional de Trabajos de
Investigacion para optar grados académicos y titulos profesionales en las universidades
— RENATI Res. N° 084-2022-SUNEDU/CD, publicado en El Peruano el 16 de agosto de
2022; y la RCO N° 061-2023-UNTELS del 01 marzo 2023.

TIPO DE TRABAJO DE INVESTIGACION
1). TESIS (X) 2). TRABAJO DE SUFICIENCIA PROFESIONAL ()

DATOS PERSONALES
Apellidos y Nombres: ANI RAMOS, ANGGIE ZULLYT
D.N.I.: 74875688
Otro Documento:
Nacionalidad: PERUANA
Teléfono: 977448623
e-mail:2016100222@untels.edu.pe

DATOS ACADEMICOS
Pregrado
Facultad: FACULTAD DE INGENIERIA Y GESTION
Programa Académico: TESIS
Titulo Profesional otorgado: LICENCIADO EN ADMINISTRACION DE EMPRESAS

Postgrado

Universidad de Procedencia:
Pais:

Grado Académico otorgado:

Datos de trabajo de investigacion

Titulo:
"LA RELACION DEL CAPITAL PSICOLOGICO Y LA EMPLEABILIDAD DE
LOS PRACTICANTES DE LA ZONA REGISTRAL N°IX - SEDE LIMA,
ANO 2021"

Fecha de Sustentacién: 06 DE DICIEMBRE DEL 2023

Calificacién: APROBADO CON DISTINCION

Afio de Publicacidn: 2024




%

UNTELS

UNIVERSIDAD NACIONAL
TECNOLOGICA DE LIMA SUR

AUTORIZACION DE PUBLICACION EN VERSION ELECTRONICA
A través de la presente, autorizo la publicacion del texto completo de la tesis, en el
Repositorio Institucional de la UNTELS especificando los siguientes términos:

Marcar con una X su eleccion.

1) Usted otorga una licencia especial para publicacién de obras en el REPOSITORIO
INSTITUCIONAL DE LA UNIVERSIDAD NACIONAL TECNOLOGICA DE LIMA SUR.

Si autorizo X No autorizo

2) Usted autoriza para que la obra sea puesta a disposicién del puiblico conservando

los derechos de autor y para ello se elige el siguiente tipo de acceso.

Derechos de autor
TIPO DE 2
ATRIBUCIONES DE ACCESO ~LE |
ACCESO ELECCION
RCEESH info:eu-repo/semantics/openAccess
ABIERTO : )
12.1(%) (Para documentos en acceso abierto)

3) Si usted dispone de una PATENTE puede elegir el tipo de ACCESO
RESTRINGIDO como derecho de autor y en el marco de confiabilidad
dispuesto por los numerales 5.2 y 6.7 de la directiva N° 004-2016-
CONCYTEC DEGC que regula el Repositorio Nacional Digital de
CONCYTEC (Se colgara Ginicamente datos del autor y el resumen del trabajo
de investigacion).

Derechos de autor

TIPO DE )
ATRIBUCIONES DE ACCESO ~LE
ACCESO EAC ELECCION
info:eu-repo/semantics/restrictedAccess
(Para documentos restringidos) )
info:eu-repo/semantics/embargoedAccess
ACCESO P
(Para documentos con periodos de embargo. Se debe ()
RESTRINGIDO s
especificar las fechas de embargo)
info:eu-repo/semantics/closedAccess
(para documentos confidenciales) )

(*) http://renati.sunedu.gob.pe




B
X, -~

X UNIVERSIDAD NACIONAL
UNTELS | TECNOLOGICA DE LIMA SUR

Rellene la siguiente informacién si su trabajo de investigacion es de acceso restringido:

Atribuciones de acceso restringido:

Motivos de la eleccion del acceso restringido:

ANI RAMOS, ANGGIE ZULLYT

APELLIDOS Y NOMBRES

74875688
DNI

D)

Firma y huella:

Lima, /7 de Febed e 2024



UNIVERSIDAD NACIONAL TECNOLOGICA DE LIMA SUR
FACULTAD DE INGENIERIA Y GESTION
ESCUELA PROFESIONAL DE ADMINISTRACION DE EMPRESAS

“LA RELACION DEL CAPITAL PSICOLOGICO Y LA EMPLEABILIDAD
DE LOS PRACTICANTES DE LA ZONA REGISTRAL N°IX - SEDE LIMA,
ANO 2021~

TESIS
Para optar el Titulo Profesional de

LICENCIADO EN ADMINISTRACION DE EMPRESAS

PRESENTADO POR EL BACHILLER

ANI RAMOS, ANGGIE ZULLYT
ORCID: 0009-0006-5493-0256

ASESOR
GARCIA SALIRROSAS, ELIZABETH EMPERATRIZ
ORCID: 0000-0003-4197-8438

Villa El Salvador
2023



UNIVERSIDAD NACIONAL
%" | TECNOLOGICA DE LIMA SUR

grstene,
G
N >
Moeqas®

Ano de |a unidad, la paz y el desarrollo

DECANATO DE LA FACULTAD DE INGENIERIA Y GESTION

ACTA DE SUSTENTACION DE TESIS PARA OBTENER EL TITULO PROFESIONAL DE
LICENCIADO EN ADMINISTRACION DE EMPRESAS

En Villa El Salvador, siendo las 10:00 horas del dia 06 de diciembre del 2023, en el Decanato de la
Facultad de Ingenieria y Gestidn, los miembros del Jurado Evaluador, integrado por:

PRESIDENTE: Dr. JOSE YUDBERTO VILCA CCOLQUE DNl N° 02409650 CLAD N° 833
SECRETARIO: Mg. CESAR TRUJILLO HINOJOSA DNl N° 10336856 CLAD. N° 5647
VOCAL : Lic. FIDEL LUJAN LUDENA DNI N° 08945323 CLAD N° 16138

ASESOR : Dra. ELIZABETH E. GARCIA SALIRROSAS DNI N° 09725194 CLAD N° 2823
Designados mediante Resolucion de Facultad de Ingenieria y Gestion N° 333-2022-UNTELS-CO-V.ACAD-
FIG de fecha 15 de julio del 2022, quienes dan inicio a la Sesién Publica de Sustentacion y Evaluacion de
Tesis.

Acto seguido, el (la) aspirante al : ~ Grado de Bachiller D Titulo Profesional

Dofia: ANGGIE ZULLYT ARNI RAMOS identificado(a) con D.N.I. N° 74875688 procedid a la Sustentacion
de:

Trabajo de investigacion D Tesis |x | Trabajo de suficiencia D Articulo cientifico D

Titulado: “LA RELACION DEL CAPITAL PSICOLOGICO Y LA EMPLEABILIDAD DE LOS PRACTICANTES DE LA
ZONA REGISTRAL N° IX - SEDE LIMA, ANO 2021”

Aprobado mediante Resolucidn de Facultad de Ingenieria'y Gestion N° 548-2022-UNTELS-CO-V.ACAD-
FIG de fecha 30 de diciembre de 2022, de conformidad con las disposiciones del Reglamento General de
Grados Académicos y Titulos Profesionales vigentes, sustento y absolvio las interrogantes que le
formularon los sefiores miembros del Jurado Evaluador.

Concluida la Sustentacidn se procedid a la evaluacion y calificacion correspondiente, resultando el
aspirante APROBADO con .2/57 7N €0 0n [ nota de: £/ ECLS!ETE (letras). 1T (nimeros), de
acuerdo al Art. 65° del Reglamento General para optar el Titulo Profesional.

CALIFICACION
" NUMERO LETRAS

| 1F |DiecisieTE | AprOBADO Con DISTINGOA MUY BUENOD

CONDICION EQUIVALENCIA

Siendo las 11:00 horas del dia 06 de diciembre del 3023, se dh concluido el acto de sustentacion,
firmando el jurado evaluador el Acta de Sustentyg iér)nqu obra gn el Decanato de la Facultad de
£

Ingenieria y Gestion. ‘
A £

B YUDBERTO VILCA CCOLQUE

CLAD N° 5647

ANGGIE ZULLYT ANI RAMOS
SUSTENTANTE
Av. Bolivar S/N, sector 3, grupo 1, mz A, sublote 3
www.untels.edu.pe | Villa El Salvador - Lima - Pert
(01) 715 8878



DEDICATORIA
A mis tias y abuelos, por su amor incondicional en cada momento, asi como su apoyo y
motivacion a ser una mejor profesional. A mi, por mi capacidad de cumplir lo que me

propongo y mi disciplina para lograr este objetivo tan ansiado.

i



AGRADECIMIENTOS

En principio, agradecer a Dios, por ser mi fuerza cada dia, por guiarme en un buen camino

de éxito personal y profesional, saber que no estoy sola, es muy importante para mi.

En segundo lugar, agradecer a mi asesora Elizabeth Garcia Salirrosas, por su paciencia,

ensefianzas y orientacion dentro y fuera de las aulas.

Finalmente, agradecer a las personas que me acompafiaron en este proceso, mi familia,
amigos cercanos y a mi misma, porque no cai, fui dedicada y tuve la conviccion que sabia

que podia lograrlo. Gracias a mi familia y amigos por confiar en mi, quererme y apoyarme.

i1



RESUMEN

El presente trabajo de investigacion tuvo como objetivo determinar cual es la
relacion del Capital Psicologico y la Empleabilidad de los practicantes de la Zona Registral
N°IX - Sede Lima, en el afio 2021. Para lo cual, dentro de la metodologia, se empled el tipo
de investigacion basica, de disefio no experimental; puesto que las variables no fueron
manipuladas; asimismo fue de enfoque cuantitativo; ya que esta investigacion tiene datos
numéricos; y se emplearon estadisticas. Dentro de la obtencidn de resultados se aplicaron
dos cuestionarios para analizar las variables de esta investigacion; los cuales fueron
respondidos por 242 practicantes de la Zona Registral N°IX - Sede Lima; los hallazgos
encontrados muestran que las dimensiones esperanza, optimismo, resiliencia y autoeficacia
del Capital Psicoldgico son importantes y tienen relacién con la Empleabilidad; esto,
demostrado con la prueba de correlacion Spearman (r=0.788) entre ambas variables. Por lo
que, se concluye que hay una relacion positiva y directa entre la variable Capital psicologico
y la variable Empleabilidad de los practicantes de la Zona Registral N°IX - Sede Lima y
finalmente, podemos indicar que, a mayor nivel de capital psicolégico, los practicantes

podran tener una mayor empleabilidad.
Palabras claves: Capital psicologico, empleabilidad, resiliencia, optimismo, autoeficacia,

esperanza, practicantes, experiencia ocupacional, equilibrio, sentido corporativo, situacion

laboral, recursos humanos.
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ABSTRACT

The main objective of this research work was to determine the relationship between the
Psychological Capital and the Employability of the interns of the Zona Registral N°IX —
Sede Lima, in 2021. For which, within the methodology, the type of basic research was used,
of non-experimental design; since the variables were not manipulated; it was also of
quantitative approach; since this research has numerical data; and statistics were used. To
obtain the results, two questionnaires were applied to analyze the variables of this research,
which were answered by 242 practitioners of the Zona Registral N°IX — Sede Lima; the
findings show that the dimensions of hope, optimism, resilience and self-efficacy of the
Psychological Capital are important and have a relationship with Employability; this was
demonstrated by the Spearman’s correlation test (r=0.788) between both variables.
Therefore, it is concluded that there is a positive and direct relationship between the
Psychological Capital variable and the Employability variable of the practitioners of the
Zona Registral N°IX — Sede Lima, and finally, we can indicate that, the higher the level of
psychological capital, the higher the employability of the practitioners.

Key words: Psychological capital, employability, resilience, optimism, self-efticacy, hope,
practitioners, occupational experience, balance, corporate sense, work situation, human

resources.
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INTRODUCCION

La empleabilidad a nivel mundial es un tema relevante para el desarrollo y crecimiento
profesional de un ser humano; ésta ha tenido diferentes cambios a través del tiempo, donde
hoy en dia, estudiantes, egresados, jovenes profesionales y demads, tienen que complementar
sus capacidades técnicas con habilidades blandas y estrategias para ser atractivos y a su vez

empleables laboralmente.

Una de las primeras experiencias laborales en las cuales inician los jovenes, son los
programas de practicas, donde muchas empresas aceptan a estudiantes de los tltimos ciclos
de universidades, asi como egresados y bachilleres, con el fin de que éstos apliquen,
conozcan, incrementen y desarrollen su carrera profesional en un ambito empresarial y

practico.

En este marco, encontramos a diferentes componentes que ayudan al joven a ser mas
competitivo frente a otros, que, ain no los desarrollan. Estos pertenecen al Capital
Psicolégico. La resiliencia, esperanza, optimismo y autoeficacia; son los componentes que
ayudan a que el recurso humano tome riesgos, tenga actitud positiva y busque perseverar dia
a dia pese a dificultades que puedan surgir en la busqueda de empleo; de esta forma, al

obtener dichas capacidades, sera atractivo para empresas que reclutan personal.

Este trabajo de investigacion tiene el proposito de aportar mas a investigaciones previas
referentes a la empleabilidad y a componentes que ayuden al recurso humano a ser mas
empleable; asimismo, con las técnicas utilizadas, se busca que sirvan de referencia para otras
investigaciones que puedan surgir con el paso del tiempo, y a su vez; con esta investigacion
se tiene la necesidad de conocer la relacion entre los componentes mencionados
anteriormente y la empleabilidad de los jovenes practicantes en una institucién del Sector
Publico en Peru; la cual actualmente brinda la oportunidad de practicas a muchos jovenes

estudiantes y egresados.

El objetivo principal de esta investigacion es determinar la relacion entre el capital
psicoldgico y la empleabilidad de los practicantes de la Zona Registral N°IX - Sede Lima,
afio 2021 y con los resultados, se espera conocer si las habilidades blandas que adquieren los
jovenes dentro de sus primeras practicas o experiencias laborales los ayudan a encontrar un

mejor empleo a través del tiempo; siendo asi que el joven deja de ser un aprendiz y se

10



convierte a un profesional capaz con habilidades técnicas (duras), habilidades blandas y

experiencia suficiente para el mercado actual.

Autores como He et al. (2019) indican que el Capital Psicologico se desarrolla conforme va
transcurriendo el tiempo, de forma que va ayudando al rendimiento de cada empleado. Asi
como también Luthans & Youssef (2004) indican que el Capital Psicologico se relaciona con
el comportamiento empresarial, ya que adquiere capacidades orientadas a mejorar el
desempefio en la empresa. Estas capacidades serviran para ser mas empleable en el tiempo.
Los aportes cientificos de esta investigacion son las recomendaciones realizadas en base a

los resultados obtenidos.

Esta investigacion cuenta con siete capitulos, en el primer capitulo se desarroll6 los aspectos
basicos de la investigacion, asi como el aspecto metodoldgico, dentro del cual estan el
planteamiento del problema, objetivos de la investigacion, delimitacion de la investigacion

y justificacion del problema.

En el segundo capitulo se encuentran los antecedentes de la investigacion tanto nacionales
como internacionales, en los cuales se explica las investigaciones de otros autores previas a
esta; asi como bases teodricas que sustentan los conceptos de las variables de capital

psicoldgico y empleabilidad, sus dimensiones e indicadores.

En el tercer capitulo, se desarrollaron las variables e hipotesis, dentro de los cuales se tiene

a la operacionalizacion de las variables (1 y 2), hipdtesis general y especificas.

En el cuarto capitulo se trabajé la metodologia de la investigacion, en dicho capitulo se
encontrard el analisis, interpretacion de los resultados obtenidos, asi como los cuadros de

SPPS (programa que fue utilizado para el andlisis y resultados)

En el quinto capitulo, se encontrara la discusion de resultados, donde se han contrastado

todos los resultados, con los antiguos trabajos relacionados.

En el sexto capitulo y sexto capitulo, se encontraran las conclusiones de la investigacion
junto con las recomendaciones, asi como las referencias de autores, libros, articulos, etc. Que

fueron utilizados para que esta investigacion tenga la informacion necesaria y adecuada.

11



I. PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

1.1 Descripcion del problema

Uno de los problemas que afronta la sociedad es el desempleo a gran escala, todo ello
se ha visualizado en una cierta poblacion, especificamente en los jovenes (15 a 24 afos). En
el afio 2019 las tasas de desempleo juvenil mas criticas a nivel mundial fueron en los paises
de Sudafrica con 58, 1%; Grecia con 32,6%, Espafia con 30,3%; Italia con 28,0% y Turquia
con 24,0% (DatosMacro, 2019). Desde dicho afio hasta la actualidad, en los paises de
Sudafrica, el desempleo aument6 a un 61,0%, siendo hasta la fecha el mayor porcentaje de
desempleo; siguiéndole a su vez los paises de Uruguay con 28.7%, Espafia con 28.4% y
Grecia con 27.4% de mayor tasa de desempleo a nivel mundial. Estas tasas de desempleo
también se consideran como un paro, lo cual, se refiere a jévenes o poblacion que tiene los
anhelos de trabajar, pero que carecen o no disponen de un puesto de trabajo (DatosMacro,

2023).

Aunque la Organizacion Internacional de Trabajo hubiera previsto que desde afios
atras la tasa de desempleo pueda disminuir; debido a la Pandemia del Covid 19, sus
previsiones que tenian desde entonces tuvieron que cambiar, ya que el mercado no se
recupera completamente aun de dicho desastre; por lo que de lo esperado para fines del afio
2022 la tasa del empleo es incluso aun mas baja que del 2019. Aunque, es importante recalcar
que la recuperacion del empleo, varia de acuerdo a cada pais, los paises con ingresos mas

altos se recuperan mas rapido de los que cuentan con ingresos mas bajos (OIT, 2022).

La realidad anteriormente mencionada, no escapa en América Latina, alrededor del
20% de la poblacion se encuentra sin empleo. Respecto al afio 2019, en la actualidad (afio
2023) el desempleo ha disminuido de un 8 a 7,2%; a pesar de ellos, los empleos actuales
causan mucha incertidumbre por sus cambios tales como la disminucion de salarios y baja
calidad de trabajo, el cual no tiene las condiciones dptimas para que un empleado realice sus
labores correctamente. Dentro de los paises con mayor alta de desempleo en Latinoamérica,

encontramos a Brasil con un 13.2%, Colombia 9.3% y Pert con 7.1% (ONU, 2023).

En el Pert, la tasa del desempleo también ha variado, desde el afio 2019, donde se
mantenia un ritmo de porcentaje entre 6 y 7%; esto cambid rotundamente en el afio 2020,
debido a la Pandemia Covid — 19, alcanzando asi el nivel més bajo de desempleo en los

ultimos 5 afios, este porcentaje fue de 16.5%. Hasta la fecha el desempleo ha mejorado
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debido a la reactivacion econdmica, muchas empresas cambiaron rubros de primera
necesidad y también se consideran diferentes modalidades de trabajo donde se les da mayor
facilidad a la poblacidon que consiga un trabajo facilmente. La tasa actual de desempleo se

encuentra en 7,1% (BCRP, 2023).

En consecuencia, las personas mas afectadas de desempleo son los jovenes con
estudios universitarios, hasta el 2021 la tasa de desempleo en jovenes universitarios fue de

6.7% siendo en mujeres de un 8.2% y en varones de un 6.1% (INEI, 2021).

Debido a la realidad problematica mencionada, y en funcion de contribuir que los
jovenes profesionales obtengan mas oportunidades de obtener un empleo, se debe encontrar
herramientas que influyan directamente en ellos y que los hagan mas atractivos para el
mercado laboral. Asi como es fundamental explorar los diferentes métodos que se pueden

utilizar para fomentar altos niveles de empleabilidad.

Uno de los aportes, es que el joven profesional no solo cuente con habilidades
técnicas (duras) sino, también con las habilidades blandas requeridas para mantenerse en un
trabajo, que puede ser cambiante. Por su parte, Harunavamwe et al. (2020) sefalan que las
organizaciones necesitan gente talentosa para la efectividad organizacional, por lo cual
afirman que seria necesario contratar a jovenes talentosos. En este aspecto, una de las
practicas empresariales de las organizaciones, consiste en contratar personas para
capacitarlas y alinearlas a sus objetivos, siendo esta una oportunidad para jovenes
profesionales, comprometidos con sus carreras, para generar confianza, demostrar su

inteligencia, alienados al éxito y con ganas de seguir aprendiendo (Gama & Edoun, 2020).

Otros autores como Chen et al., (2018) sefialan que los niveles de empleabilidad de
los jovenes, se puede mejorar mediante el desarrollo sus habilidades a través de las pasantias
o programas de modalidades formativas, puesto que, en estos programas los jovenes
desarrollan experiencias practicas y fomentan conexion con sus expectativas profesionales.
Para ello, los jovenes necesitan desarrollar su autoconfianza con respecto a su empleabilidad
(Beaumont et al., 2016), de tal manera que lo aprendido en sus practicas le den la seguridad

de que, al terminar este programa, puedan obtener un empleo digno.

Asi como las empresas deben fomentar el desarrollo de habilidades en los jovenes
universitarios, las entidades publicas también son participes de este desarrollo al fomentar
los programas de modalidades formativas. En el Pert, la Ley Universitaria N°30220 estipula

que para que un joven universitario se incorpore al mercado laboral debera de desarrollar sus
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competencias y para ello todas universidades deben establecer las practicas pre profesionales
dentro de su estructura curricular (Ley Universitaria 30220, 2015). Para el sector publico
existe el Decreto Legislativo N°1401 y su reglamento el DS N°083-2019-PCM, los cuales
regulan las “modalidades formativas” que consisten en las précticas preprofesionales
(estudiantes) y profesionales (egresados) para promover la formacion y desarrollo de

capacidades de los jovenes.

Una de las instituciones publicas que permite a los jovenes realizar sus practicas, es
la Superintendencia Nacional de los Registros Publicos - SUNARP, la SUNARP creada con
la Ley N° 26366 es un organismo descentralizado autobnomo del Sector Justicia y ente rector
del Sistema Nacional de los Registros Publicos, y tiene entre sus principales funciones y
atribuciones el de dictar las politicas y normas técnico - registrales de los registros publicos
que integran el Sistema Nacional, planificar y organizar, normar, dirigir, coordinar y
supervisar la inscripcion y publicidad de actos y contratos en los Registros que conforman
el Sistema (SUNARP, 2020). El cual, dentro de sus politicas, se encuentra la Resolucion del
Gerente General de la SUNARP N°025-2018/GG, en el que indica que las modalidades
formativas permitiran a las personas comprender su medio social y de trabajo, asi como
mejorar su empleabilidad en el mercado laboral (Resolucion Del Gerente General de La

Superintendencia Nacional de Los Registros Publicos N° 026 -2018, 2018).

En consecuencia, se han realizado estudios que indican que los jovenes deben tener
experiencias y habilidades (técnicas y blandas) de empleabilidad durante sus estudios con el
fin de que se preparen para los lugares de trabajo (Lord et al., 2019), asimismo para que
puedan ser empleables deben de tener una preparacion integrando habilidades técnicas y
conocimientos adquiridos en la universidad (Reedy et al., 2020) junto con las habilidades de

empleabilidad adquiridos en el transcurso de sus practicas.

Por su parte, Rogers et al., (2021) sefialan que las caracteristicas del trabajo que los
jovenes tienen en el transcurso de sus practicas, son decisivas para su desarrollo vocacional,
ya que al estar involucrados con estas experiencias les va a generar mayor confianza al entrar
al mundo laboral (Guachalla & Gledhill, 2019), asi como satisfaccion, autoeficacia y un buen
rendimiento (D. Garcia, 2019). La confianza y autoeficacia, se relaciona directamente con
el capital psicoldgico (PsyCap), puesto que, dentro de sus recursos del PsyCap, incluyen a
la esperanza, resiliencia, optimismo y autoeficacia (Harunavamwe et al., 2020). Estos
recursos seran utilizados como patrones constructivos y estrategias dentro de la insercion
laboral, asi como deseos de tener metas (Chang-Hyun, 2017).
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He et al., (2019) mencionan que el PsyCap influye también sobre el comportamiento
y la seguridad. Dentro del comportamiento se indica que los trabajadores tengan una mejor
su comunicacion (Ye et al., 2020), interaccion (Parent-Rocheleau et al., 2020), actitud
(Safavi & Bouzari, 2020), eficiencia (Darvishmotevali & Ali, 2020) y autoeficacia, lo cual
también empoderard a los trabajadores (Qiu et al., 2020) y los automotivara (Taylor et al.,
2019) generando asi su satisfaccion laboral (Kim et al., 2020) dentro del entorno que se
encuentren (Kim et al., 2019). Por otra parte, con la seguridad, los trabajadores estaran mas
esperanzados y optimistas (Abid et al., 2021), teniendo mdas probabilidades de quedarse en
sus empleos. Por otro lado, Dwyer et al., (2019) considera que el capital psicoldgico debe
estar relacionado con los graduados, puesto que ellos se ven influenciados por el entorno
laboral, y en este deberan de desarrollar estas habilidades intrapersonales, interpersonales y
organizacionales. Ahi, pueden poner en practicas sus habilidades, mejorar oportunidades y

motivaciones (Holtom et al., 2019).

A lo anteriormente expuesto, los practicantes de la Zona Registral N° IX — Sede
Lima, al terminar sus practicas preprofesionales y profesionales pueden verse afectados
dentro de las tasas de desempleo, ya que al 2021, localmente el INEI, (2021) evidencié que
la tasa de desempleo fue de 7,8% en Lima. Eso indica que, los jovenes universitarios que
terminaron sus practicas en dicho afo pudieron ser parte del porcentaje indicado de

desempleo.

A razdn de ello, este de trabajo de investigacion analizo el escenario de los jovenes
practicantes de la Zona Registral N°IX — Sede Lima, con el objetivo de verificar si las
habilidades adquiridas relacionadas con el Capital psicoldgico tales como la resiliencia,
esperanza, optimismo, se relacionan con la empleabilidad, cuando estos jovenes culminen

sus practicas.
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1.2 Formulacion del problema

1.2.1 Problema general
= Cual es la relacion entre Capital Psicologico y la Empleabilidad de los practicantes

de la Zona Registral N°IX - Sede Lima, afio 2021?

1.2.2 Problemas especificos

(Cual es la relacion entre la Esperanza del capital psicologico y la Empleabilidad de

los practicantes de la Zona Registral N°IX - Sede Lima, afio 2021?

= ;Cudl es la relacion entre el Optimismo del capital psicologico y la Empleabilidad
de los practicantes de la Zona Registral N°IX - Sede Lima, afio 2021?

= Cual es la relacion entre la Resiliencia del capital psicoldgico y la Empleabilidad de
los practicantes de la Zona Registral N°IX - Sede Lima, afio 2021?

= ;Cudl es la relacion entre la Autoeficacia del capital psicoldgico y la Empleabilidad

de los practicantes de la Zona Registral N°IX - Sede Lima, ano 2021?

1.3 Objetivos de la investigacion
1.3.1 Objetivo general
= Determinar la relacion entre el capital psicologico y la empleabilidad de los

practicantes de la Zona Registral N°IX - Sede Lima, afio 2021.

1.3.2 Objetivos especificos

= Determinar la relacion entre la Esperanza del capital psicoldgico y la Empleabilidad
de los practicantes de la Zona Registral N°IX - Sede Lima, ano 2021.

= Determinar la relacion entre la Optimismo del capital psicologico y la Empleabilidad
de los practicantes de la Zona Registral N°IX - Sede Lima, afio 2021.

= Determinar la relacion entre la Resiliencia del capital psicoldgico y la Empleabilidad
de los practicantes de la Zona Registral N°IX - Sede Lima, ano 2021.

= Determinar la relacion entre el Autoeficacia del capital psicologico y la

Empleabilidad de los practicantes de la Zona Registral N°IX - Sede Lima, afio 2021.

1.4 Delimitacion de la investigacion
1.4.1 Delimitacion espacial

Esta investigacion abarca la Oficina principal de la Zona Registral N°IX — Sede
Lima, ubicada en Av. Edgardo Rebagliati 561, Jesus Maria, asi como también se extiende a

las oficinas Registrales y Receptoras ubicadas Huacho, Barranca, Caiete, Huaral — Lima.

16



1.4.2 Delimitacion temporal
La presente investigacion se llevod a cabo desde enero del 2021 hasta diciembre del

2021.

1.5 Justificacion del problema

1.5.1 Teoérica

El propdsito de esta investigacion es aportar alin mas a las investigaciones previas,
teoria y conocimientos acerca de las capacidades que tiene y es el ser humano con el fin de
que sea empleable en el mercado laboral. Con los resultados obtenidos, la investigacion sera

un complemento a la teoria actual de (Harunavamwe et al., 2020).

1.5.2 Metodologica

La técnica que se utilizé en esta investigacion fue la encuesta y el instrumento fue un
cuestionario de 46 preguntas. La elaboracion y aplicacion del instrumento podra ser
empleado para otras investigaciones similares. Para el analisis y resultados de la informacion

se utilizo el SPSS.

1.5.3 Practica

Esta investigacion se realiza porque existe la necesidad de conocer la relacion del
capital psicoldgico y la empleabilidad de los practicantes de una institucion publica. Los
resultados de esta investigacion permitirdn conocer las capacidades del joven profesional,
que se encuentra recién egresado o en los ultimos ciclos de su carrera, conociendo asi, si éste

con las herramientas adquiridas pueda ser empleable en el mercado laboral.
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II. MARCO TEORICO

2.1 Antecedentes de la investigacion
A continuacion, se indicaran diferentes antecedentes nacionales e internacionales

relaciones con las variables de este trabajo de investigacion.

2.1.1 Internacionales

Harunavamwe et al. (2020) en su estudio de recursos humanos, realizado con el
proposito de demostrar si el autoliderazgo y el capital psicoldgico influyen positivamente
en la integracion laboral. Para ello realizaron una encuesta a 303 empleados del sector
bancario en la ciudad de Bloemfontein. Los resultados que obtuvieron en dicha
investigacion fueron que las estrategias de autoliderazgo tales como los patrones de
pensamiento constructive, estrategias de comportamiento y recompensas naturales, a través
de recursos psicoldgicos (esperanza, optimismo y autoeficacia) influyeron positivamente en
la integracion laboral.

Por lo descrito, se concluye que los componentes del capital psicoldgico pueden
influir en la integracion laboral de las organizaciones. Lo cual es fundamental, a fin de que
las organizaciones cuenten con personal integrado y puedan trabajar en equipo.

Asimismo, Wu & Chen (2018), en su estudio tuvieron por intencion el de examinar
las relaciones entre el capital psicologico, el liderazgo, el compromiso organizacional y la
creatividad. Para ello aplicaron un cuestionario a 267 empleados de 52 hoteles en la ciudad
de Taiwan, China. En los hallazgos obtenidos de los analisis de datos, se demostr6 que el
liderazgo se correlacion6 de manera favorable y significa con el capital psicolégico, el
compromiso organizacional y la creatividad. Asimismo, el capital psicoldgico se
correlacion6 de manera favorable y significativa con el compromiso organizacional y la
creatividad. Ademas, el capital psicoldgico juega un importante papel como medidor parcial
en las relaciones entre el liderazgo y el compromiso con la organizacion, y entre el liderazgo
y la creatividad.

En ese sentido, las conclusiones demostraron que el capital psicolégico es
significativo para el liderazgo del personal dentro de la organizacion: asi como también es
relevante para que el personal se sienta comprometido dentro de la misma. De tal forma que
al mantener un compromiso y un liderazgo positivo se podria adaptar facilmente al
ambiente laboral.

En el estudio de He et al. (2019) en su estudio tuvieron por proposito desarrollar el
andlisis de la relacion entre las sub- dimensiones de capital psicolégico (autoeficacia,
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esperanza, resiliencia, optimismo) y conductas de seguridad laboral. Para ello, aplicaron un
cuestionario a 655 trabajadores del sector construccion en la ciudad de Shanghai. China.
Las conclusiones obtenidas en dicha investigacion mostraron que la dimension de
autoeficacia y la resiliencia del capital psicolégico afectd positivamente el cumplimiento de
la seguridad laboral. Sin embargo, las dimensiones de resiliencia y optimismo no tuvieron
una relacion significativa con la seguridad laboral.

Por lo que los componentes del capital psicoldgico influyen también en la seguridad
laboral, con lo cual se obtiene como resultado la importancia de que los colaboradores
desarrollen su autoeficacia y esperanza, de tal forma que se sientan seguros en su lugar de
trabajo actual y en futuros empleos.

Delgado (2021) realiz6 un estudio teniendo como objetivo el avance de la
investigacion del capital psicoldgico en Colombia al analizar en detalle del rol de este
constructo en comparacion con diversas variables, asi como, sus métodos de medicion y la
busqueda de mediciones ideales para esta region, desde una perspectiva transcultural.
Describen que la version IPSICAP-24 fue creada como resultado de multiples estudios
demostrando que es un dispositivo confiable el cual tiene suficientes signos de veracidad
basados en el resultado de la prueba y evidencia de validez respecto a la conexion con las
variables convergente y discriminante. Los analisis realizados dieron como resultado una
version denominada IPSICAP-24. Se describe en el estudio del autor como un instrumento
el cual cuenta con suficiente fiabilidad, basados en el trasfondo de las pruebas y
demostraciones de fiabilidad obtenidos en la relacién con las variables: convergente y
discriminante.

El resultado de esta investigacion confirma la relevancia del capital psicolégico con
base en el contexto organizacional, asi como su capacidad explicativa y asi mismo tener un
impacto deseado en la vida laboral y las organizaciones.

Ramirez & Nazar (2019) realizaron un estudio, siendo su enfoque el encontrar la
conexion entre las caracteristicas de motivacion con base en el disefio del trabajo y las
diferentes dimensiones del desempefio laboral, aplicando una perspectiva extendida a su
multidimensionalidad. En su investigacion concluye que la clave en este sentido puede ser
ampliar la interpretacion y la cantidad de criterios de desempefio abordando a fondo el
desempefio laboral. La conexion entre las variables motivacionales del disefio del trabajo y
el desempefio personal cambia cuando se analizan nuevas dimensiones del desempefio tales
como de manera contextual. adaptativo y proactivo.

En esta investigacion de los autores se observa que los resultados mostraron que la
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autonomia analizada como un componente motivacional de la planificacion obtuvo mejor
relacion con el desempefio de adaptacion y proactividad que las deméas variables del
disefio motivacional.

Lopez et al. (2018) realizaron un estudio el cual se centré de manera enfocada al
concepto de capital psicologico positivo encontrado mediante su investigacion sobre el
comportamiento organizacional positivo, en el cual se refiere a un estado psicoldgico que
se caracteriza por la autoeficacia, la esperanza, la resiliencia y el optimismo los cuales
pueden desarrollarse y vincularse al desempefio laboral. EI método empleado investigacion
fue un analisis de la fiabilidad y estructura factorial del Cuestionario de Capital Psicolégico
(PCQ-12) teniendo como participantes de la investigacion a trabajadores espafioles (N=339)
de diferentes sectores profesionales utilizando métodos de analisis factorial confirmatorio
(CFA).

Como resultado del ajuste factorial y la confiabilidad de diversos estudios que no
concuerdan con el modelo utilizado, asi mismo se encontraron limitaciones y aportes.
Basandose a su investigacion, identifico que existe la necesidad de considerar el impacto y
la sensibilidad de las herramientas a las diferencias organizacionales y
culturales geogréficas.

Santana et al. (2018) realizaron un estudio el cual se centr6 en la concepcién del
capital psicoldgico positivo el cual proviene de la investigacion sobre el comportamiento
organizacional positivo, este concepto se refiere a un estado psicolégico el cual se
caracteriza por la autoeficacia, la esperanza. la resiliencia y el optimismo que también tiene
la posibilidad de desarrollarse y vincularse al desempefio laboral. EI método se basé en el
reporte de las propiedades psicométricas a fin de analizar la medicién al factor capital
psicoldgico, el Cuestionario de Capital Psicoldgico-12 (PCQ-12), en el cual se cont6 con
396 trabajadores de nacionalidad mexicana considerados como muestra. La estructura
factorial de esta escala se verifico mediante el analisis factorial de confirmacion. La
fiabilidad del estudio se analiz6 mediante el alfa de Cronbach y los coeficientes compuestos.
Al presentar una estructura factorial inusual para el instrumento de analisis de datos basadas
a preguntas y respuestas de los participantes para analizar el Capital Psicol6gico basada en
los hallazgos de la investigacion, este documento recomienda que las disimilitudes
culturales pueden desempefiar un rol fundamental en el comportamiento del constructo
evaluado.

Con base en esta esta investigacion, se encontrd que existe la necesidad de considerar

el impacto y la sensibilidad de los instrumentos a las diferencias culturales geogréficas y
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organizacionales.

2.1.2 Nacionales

Cruzado (2019) realiz6 un estudio, en el cual tenia como intencidén explicar la
influencia de las competencias blandas en la empleabilidad de la Universidad Privada del
Norte. EI método que utiliz6 en su investigacion fue correlacional causal y para ello aplicd
un cuestionario a 82 alumnos que culminaron sus estudios en la Facultad de Negocios de la
Carrera de Administracion. Su estudio obtuvo como resultado que las competencias blandas
dependen en mayor grado de las habilidades, cualidades y competencias en la
empleabilidad. Asimismo, demuestra que las competencias blandas influyen en notable
medida en el desempefio laboral, y aseguran el éxito laboral cuando son utilizadas en
practica.

Por lo cual se obtiene como resultado que es importante que el colaborador trabaje en
sus habilidades, cualidades y competencias, de tal manera que puedan hacerlo generar un
destacado desemperfio y ademas pueda ser empleable en el mercado laboral.

Por otro lado Zuta (2020) realizé un estudio para comprender la conexion entre la
empleabilidad y la autoeficacia profesional de los estudiantes que completan cursos de
posgrado utilizando un enfoque cuantitativo en 150 participantes del programa de posgrado
de una universidad del estado. Se obtuvo como resultado a esta investigacion que la
empleabilidad y la autoeficacia profesional se encuentran a un nivel relativamente alto. De
esta manera, se encontr6 que hay una correlacion significativo y favorable entre la
percepcion del autoempleo y la autoeficacia profesional, asi mismo se encontrd que la
dimensién empleo obtuvo una correlacion estadisticamente significativa con la autoeficacia.

De esta forma el autor pudo concluir que la autoeficacia como parte del capital
psicoldgico es relevante cuando los jévenes se ven expuestos a un nuevo entorno laboral lo
cual les ayudan a ser mas competitivos en el mercado laboral.

Segun Castro & Diaz (2019) realizaron un estudio en el cual tuvieron por objetivo
determinar la empleabilidad en los estudiantes que culminaron sus estudios de la Escuela
Profesional de Administracion en una universidad de Tumbes. Por lo cual utilizaron una
metodologia de tipo descriptiva y aplicaron una encuesta a 52 egresados de los afios 2014 y
2016 de la Universidad Nacional de Tumbes. Su investigacion obtuvo como resultado que
las competencias requeridas para la empleabilidad del egresado involucran las competencias
intelectuales, interpersonales y tecnoldgicas. Dentro de la investigacion las competencias
tecnoldgicas son en menor medida, sin embargo, las intelectuales y las interpersonales son

en gran medida.
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En ese sentido, podemos afirmar que las competencias, las cuales son parte de la
experiencia ocupacional, son necesarias para que los jovenes profesionales puedan
desarrollar su trabajo y tomar decisiones de forma responsable

Asimismo, Palomino & Sucno (2019) realizaron un estudio para encontrar la conexién
entre las variables consideradas en esta investigacion como oportunidades de empleo y la
satisfaccion laboral de los administrativos de empresas de ingenieria y construccion. Para
ello, utilizaron un método cuantitativo con un alcance adecuado, encuestando a 134
empleados de Cosapi SA. empleados. Los resultados obtenidos en los estudios antes
mencionados indicaron que si hay una relacion en basé las oportunidades de empleo y la
satisfaccion laboral. Asi mismo se encontraron resultados positivos y significativos entre
estas dos variables, por lo que se asume que mientras la empresa invierta en temas laborales
de los empleados, su satisfaccion laboral es mayor.

Las empresas deben invertir en sus trabajadores, para que sean mejores en la
organizacion. Dentro de la empleabilidad, se puede invertir en experiencias, flexibilidad,
equilibrio, entre otros. Con la finalidad que el colaborador tenga las facilidades, sea parte
del proceso de la empresa y sienta que su vida personal y profesional son importantes.

Por su parte Alejos et al. (2021) realiz6 un estudio teniendo como enfoque el conocer
la relacion entre el capital psicolégico positivo y el desempefio personal de los
colaboradores de la unidad de negocio del area ventas de repuestos, se realizé un estudio,
para lo cual utilizaron un método y un cuestionario encuesta, en el que participaron 86
colaboradores de la empresa Divemotor. Los resultados obtenidos demuestran que el capital
psicoldgico positivo que consiste en la eficacia, la resiliencia, el optimismo y la esperanza
estd directamente relacionado con el desempefio de la tarea y el desempefio en situaciones
de los empleados. Es asi que los resultados demuestran la importancia de que cada
organizacioén desarrolle el Capital Psicoldgico en sus empresas y en sus colaboradores, de
tal forma que esto impactara en su desempefio laboral y empleabilidad de cada uno de ellos.

Francalanci (2018) en su estudio se enfocd en conocer si hay una conexién entre el
capital psicologico, el trabajo contraproducente y la justicia percibida en un grupo de
trabajadores de diferentes empresas del sector privado de la zona metropolitana de Lima.
Su investigacion utilizé el método de tipo correlacional porque su objetivo es encontrar una
relacion entre tres variables y describir el comportamiento de cada una en presencia de la
otra. Su estudio resulto por ser directamente relacionado entre el capital psicolégico y la
justicia organizacional encontrada. Ademas, se hallé una conexion contraria entre el capital

psicoldgico y el comportamiento contraproducente.
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Asi mismo, se hall6 evidencia insuficiente que refuerce la conexidn entre la justicia
organizacional percibida y comportamientos perjudiciales en los
participantes de la muestra.

Gutierrez (2021) realizd un estudio con el objetivo de hacer una comparacion del
capital psicolégico entre cuidadores y trabajadores administrativos en una clinica
metropolitana de Lima. El enfoque que usé en su estudio fue probar si habia desigualdad
entre los sectores en los niveles de una variable atributiva en relacién con una variable de
comportamiento. Se encontré como resultado a su investigacion que no se demostré una
diferencia significativa en el capital psicoldgico de los empleados administrativos y de
enfermeria, y mas del 40,9% de la poblacion se encuentra en el nivel medio de capital
psicologico. Del andlisis se puede apreciar que los empleados muestran cierto grado de
inseguridad en el desempefio de sus tareas, también les cuesta enfrentar situaciones
desfavorables, ya sea frente a comentarios de clientes, compafieros y superiores, ademas no
piensan en los eventos futuros como oportunidades para un mayor crecimiento

profesional y personal.

2.2 Bases tedricas
2.2.1 Capital Psicoldgico
Inicialmente solo se consideraba al capital monetario o econémico parte importante
de las empresas, pero afio a tras afo, el recurso humano se volvid pieza clave para el
desarrollo de las mismas; es asi que este ultimo fue tomando valor y cambiando de una
cultura capitalista a una cultura humana. Con ello relacionamos al Capital psicoldgico, con
el fin de considerar diferentes conceptos que ayuden al ser humano a obtener una ventaja

competitiva (Alejos et al., 2021).

Capital Econémico Tradicional: se considera a lo que empresa ya tiene; tal como

finanzas, bienes tangibles, equipos, etc.

Capital Humano: se considera lo que el recurso humano ya sabe, como la experiencia,

conocimientos adquiridos, educacion, habilidades, conocimiento e ideas nuevas.

Capital Social: se considera al circulo social de personas que el ser humano conoce,

como la familia, amigos, red de contactos, conocidos, etc.

Capital Psicologico: se considera lo que el recurso humano es, dentro de ello se

conceptualiza a la esperanza, optimismo, resiliencia y autoeficacia (Alejos et al., 2021).
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Cuando se habla de Capital psicolégico, se refiere a un comportamiento
organizacional positivo o un desarrollo positivo de la persona (Delgado, 2021).

El comportamiento organizacional positivo se introduce en el mercado cuando se
refieren a todas las fortalezas y capacidades que puede obtener el recurso humano para
mejorar su desempefio laboral (Alejos et al., 2021). Estas capacidades y fortalezas se van
adquiriendo con el tiempo y van evolucionando juntamente con la persona.

Por otro lado, el capital psicoldgico (PsyCap) es la capacidad positiva que la persona
desarrolla en el transcurso del tiempo, de manera que ayude a mejorar su rendimiento
individual (He et al., 2019), esto significa que el capital psicoldgico puede ser empleado
para que las personas mejoren su rendimiento en el trabajo y tengan iniciativa. Asimismo,
el capital psicolégico se considera como un recurso psicolégico que puede impulsar el
crecimiento y rendimiento de los trabajadores (Luthans et al., 2007) y que, a través de un
mejor desempefio, proporciona a la organizacion una ventaja competitiva.

Luthans & Youssef (2004) seiialan al capital psicologico directamente con el
comportamiento organizacional, puesto que aplica fortalezas de recursos humanos y
capacidades psicologicas orientadas positivamente que se pueden medir, desarrollar y

administrar para mejorar el desempeno en el lugar de trabajo actual.

Debido a lo indicado previamente, el capital psicologico se considera como un estado
psicoldgico que puedo mejorarse a través del tiempo (Gutierrez, 2021), ello significa que,
con capacitaciones, interrupciones, cambios que se dé sobre las personas, este estado se

mejorara en funcion de los objetivos organizaciones y/o personales.

Finalmente Luthans & Youssef (2004) consideran al Capital Psicolégico como un
estado positivo caracterizado por sus cuatro componentes, puesto que dentro de ellos, el
personal se atreverd a realizar actividades complejas y asumird diferentes riesgos
(autoeficacia), afrontara de forma positiva y con buena actitud las situaciones del dia a dia y
diferentes actividades que se le presenten (optimismo), buscara perseverar y cumplir las
metas y objetivos que se proponga (esperanza) y a pesar de las dificultades sobrellevar

situaciones dificiles y salir airoso de las mismas (resiliencia).

Es asi que dentro de esta investigacion se trabaja los cuatro componentes del Capital
Psicologico, al ser estos relevantes para el recurso humano dentro del trabajo. Si el trabajador
o empleado logra adquirir estas competencias, se considerara un buen profesional, ya que, a
pesar de las dificultades, sabra afrontar las situaciones e incluso sera competitivo frente a
otros recursos que no hayan adquirido dichas competencias.
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2.2.1.1. Dimensiones del Capital Psicologico
A. Esperanza

La esperanza es un estado motivacional positivo que se basa en un sentido de éxito
derivado de la agencia (dirigido a objetivos energia) y caminos (planificacion para alcanzar
las metas) (Snyder et al., 2002). Es decir, se basa en la interaccion de tres factores: metas,
agencia y caminos. Luthans & Youssef (2004) Indican que las personas se sienten motivados
al lograr sus metas por su sentido de agencia o determinacion, lo que les permite generar

mas caminos alternativos al logro de sus objetivos.

La esperanza se considera también una fuerza que cada trabajador tiene para cumplir

sus objetivos y metas (Alejos et al., 2021).

Dentro de la esperanza se habla de vias y agencia; las vias es la forma que busca el
recurso humano de obtener lo que busca, estas pueden ser soluciones, estrategias, planes,
ideas, etc. Y la agencia es la motivacion que tiene el recurso humano para poner hacer uso
de la via y cumplir el objetivo (Feldman, 2009 citado en Alejos et al., 2021). Este concepto
se relaciona directamente con lo que propusieron Bayley y Snyder (2007 citado en Alejos et
al., 2021), puesto que ellos también consideran que la esperanza tiene dos componentes, la
via y los agentes; la via son las rutas o las formas para cumplir los objetivos y la segunda es
la motivacién de utilizar dichas rutas para cumplir los propositos establecidos (Alejos et al.,

2021).

Francalanci (2018) conceptualiza a la esperanza como una mirada alentadora hacia
los objetivos medibles que se establezca cada persona y teniendo a su vez, alternativas para

alcanzarlos.

La esperanza se puede decir entonces que es la motivacion para cumplir los objetivos
establecidos de forma personal o profesional, orientado a obtener resultados positivos no
solo considerando el “anhelo” a obtenerlo, sino también viendo la forma de “como”

obtenerlo.

La esperanza para los jovenes universitarios es una parte importante, pues, el
profesional primero debe establecerse objetivos para mejorar dentro y fuera de las empresas,
es asi que, al terminar una primera experiencia laboral, debe establecerse un objetivo mas

grande (ingresar a una mejor empresa, un mayor rango salarial, mayor puesto de trabajo) asi
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como también, estrategias clave para obtenerlo (capacitarse, estudiar una segunda carrera,

incrementando experiencia, etc.).
B. Optimismo

El optimismo se considera como expectativas positivas frente a situaciones que
pasaran en el futuro (Souza et al., 2021); asimismo; Cruz, et al. (2018), citado en (Souza et
al., 2021) definen al optimismo como el anticiparse de forma positiva a situaciones

complicadas.

Segun Lockhart (2018), el optimismo no es solo ver la realidad como “color de rosa”;
sino es tener una actitud positiva, abierta confiando en uno mismo y con capacidad de

superacion; esto con analisis y reflexion.

El optimismo se basa en la evaluacion sobre determinados afectos y emociones, que
conducen a esfuerzos continuos para alcanzar la meta, expectativa o una causa (Peterson,
2000). Implica un estilo explicativo positivo que atribuye eventos positivos a causas internas,
permanentes y omnipresentes, y eventos negativos a causas externas, temporales y

situaciones especificas (Luthans & Youssef, 2004).

Ello indica que, el ser una persona optimista no significa distorsionar la realidad con
pensamientos positivos Unicamente; sino que, para tener una actitud positiva frente a la
realidad, se tiene que analizar la actualidad, reflexionar y de tener que solucionar alguna
situacion, buscar el camino adecuado; asimismo, no se trata de negar la realidad que se esta
pasando, sino afrontar logrando asi no ser vulnerable ante dichos eventos (Lockhart, 2018).
Asimismo, dicho autor afirma que la persona verdaderamente optimista es racional, valiente,
perseverante, creativo y sociable; pues, todas estas caracteristicas ayudan a la persona a que,
en el momento de la toma de decisiones, ésta analice situaciones, conozca sus puntos fuertes
y débiles, tenga la seguridad para realizar algo, confie en si mismo, busque diferentes

soluciones y no se quede con una opcion.
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C. Resiliencia

La resiliencia, asi como el optimismo, se caracteriza por tener un enfoque positivo

frente a situaciones complejas (Castagnola et al., 2021).

Cuando se esta pasando por momentos dificiles en la vida, el termino resiliencia suele
salir a la luz, pues, la resiliencia es muy importante para adaptarse a nuevos contextos del
mundo, y que, para estos nuevos contextos, se tome una accion para dar soluciones. Véliz
(2021), nos dice que el adaptarse es tener una nueva perspectiva a mediano y largo plazo y

asi tener acceso al poder del cambio.

Con esta afirmacion podemos decir que, los empleados o practicantes al tener
resiliencia, se pueden adaptar a diferentes contextos dentro de una organizacion o diferentes
organizaciones, lo cual puede ser un punto a favor en la busqueda de empleos; debido que,
al adaptarse facilmente a los cambios, ayudara a que se adapte ficilmente a nuevas

organizaciones y/o culturas.

Véliz (2021) afirma que el ser una persona resiliente significa reconocer que al pasar
por momentos que no satisfacen la felicidad de uno mismo, o que son constantes
problematicas que generan emociones negativas, se debe tomar la iniciativa para cambiar
esas situaciones; es decir que cada persona es responsable de los caminos que toma y las

decisiones para transformar situaciones dificiles en situaciones llevaderas.

En ese sentido, podemos afirmar que los empleados de una organizacion aprenden a
ser resilientes, cuando primero empiezan a conocer las diferentes situaciones que se afrontan
en la organizacion, para después reflexionar y concientizar que esto no solo pasard una vez,
sino a lo largo de su trayectoria profesional; haciendo asi que ellos aprendan a que en otras
oportunidades tengan una mayor claridad para la toma de decisiones al pasar por momentos

dificiles.

Luthans & Youssef (2004) definen a la resiliencia como la capacidad de recuperarse
de la adversidad, la incertidumbre, el fracaso o incluso cambios positivos, pero

aparentemente abrumadores, como una mayor responsabilidad.

Para ser resiliente frente a una situacion Castagnola et al. (2021), nos dice que
primero debemos aceptar lo que esta pasando en la realidad, mientras mas rapido se acepte,

sera mas factible afrontar algo; también es importante el tener un apoyo mutuo; el darse
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soporte en otras personas ayudara a sobrellevar distintos eventos; no solo porque hay mas
personas a quien se comparte las ideas, sino que, pueden contribuir a mas ideas para tener
un buen resultado. Finalmente, el autocuidado también es parte de la resiliencia, que la
persona se cuide en el tiempo ayuda a no tener un alto grado de estrés, sino tener un mayor

control de actividades y del tiempo.

Por otro lado, Costa et al. (2023) menciona que, la resiliencia consiste en la
capacidad de afrontar situaciones tensas y adversas haciendo que, las fuerzas de uno mismo
estén en constante movimiento esperando superar dichas situaciones con el fin de obtener

un resultado deseado.

En consecuencia, podemos decir que, al terminar las practicas de un joven
profesional este puede pasar por situaciones tensas que le generen estrés en conseguir un
empleo radpidamente, sin embargo, al tener resiliencia, podra afrontar esas situaciones y
realizara acciones que lo ayuden a superar dicho momento y a la vez obtener un resultado

positivo.

Podemos concluir que, la resiliencia es afrontar diferentes situaciones que se
presenten en la vida de un ser humano, tanto personalmente como profesionalmente,
haciendo que dicha persona encuentre alternativas de solucién y con éstas cumpla sus

objetivos.
D. Autoeficacia

La autoeficacia se basa en la teoria e investigacion de Bandura, y lo define como la
seguridad y confianza de si mismo para poner en accion alguna actividad (Luthans &
Youssef, 2004). Las personas que son eficaces, se auto motivan y buscan conseguir sus
metas, asi como establecer objetivos mas ambiciosos y desempefios mas altos.

Segtin Pérez et al. (2023), afirma que la autoeficacia influye en la motivacion y en el
interés de un empleado para resolver diferentes situaciones que aparecen en la vida, asi como

en la idea que tiene sobre sus habilidades, capacidades y fortalezas para afrontarlas.

Podemos decir entonces que, la autoeficacia parte de la motivacion para realizar una

tarea frente a una situacion dificil; tratando de proponer un camino y llegar al objetivo.

Esta afirmacion va de la mano con la teoria de Bandura (1995), quien define a la
autoeficacia como un conjunto de creencias en las capacidades de uno mismo para tomar

accion frente a diferentes situaciones actuales y futuras; estas creencias influyen sobre la
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forma en la que las personas piensan, sienten, se motivas y actlian frente a otras. Esto nos
dice que, el creer en uno mismo y en nuestras capacidades, habilidades y destrezas sera parte

fundamental para pensar y actuar frente a otros.

Para Bandura (1995), existen diferentes fuentes de las creencias de eficacia; las

cuales influyen sobre uno mismo. Tenemos las siguientes:

Experiencias de dominio; pues en estas experiencias se presentas situaciones
dificiles, las cuales han sido superadas con éxito, teniendo la mentalidad que, en otras
situaciones similares, las personas salgan de esos obstaculos teniendo asi el dominio de la
realidad.

Experiencias vicarias; estas experiencias nos indican que, al observar a otras personas
alcanzar el éxito, se tiene la mentalidad de que, asi como ellos, uno mismo también tiene las
capacidades para lograrlo.

Persuasion social; pues, indica que al persuadir a las personas de forma positiva para
que obtengan un resultado bueno, estas personas suelen creer méas en si mismas en estos
momentos que en otros cuando no se les ha persuadido.

Estados psicologicos y emocionales; esto pues, las personas con creencias de
autocuidado, tener un buen estado fisico, mantener un grado de estrés leve, ayuda a que se
sientan con mas energia para ejecutar diferentes tareas.

Estas fuentes de creencias ayudan a que las personas confien mas en si mismos y se

motiven a lograr algo que no esperaban hacer con seguridad y conviccion.

Estas creencias ayudan al ser humano, no solo en la vida personal, sino también en la
vida profesional, pues estos desempefiaran sus funciones de la mejor manera posible,
inclusive cuando su grado de estrés se eleve; pues, con la creencia de estados psicologicos y
emocionales, las personas se centrardn a cuidarse asi mismas y mantener un estilo sano para
obtener resultados positivos. La afirmacién indicada va de la mano con Baruch (2020) pues,
nos menciona que la autoeficacia dentro del trabajo es la creencia de tener la capacidad de
cumplir el rol profesional de forma adecuada. Asimismo, los empleados con una autoeficacia

alta tienen la conviccion de que son capaces de realizar tareas de alto desempeiio.

Entendemos entonces que, la autoeficacia es la capacidad de una persona en confiar y

creer en si mismo para lograr algiin objetivo.

Asi como estos cuatro factores, pueden existir otros que también se relacionen con

un buen desempefio y comportamiento en el trabajo que influyan en la empleabilidad de los
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jovenes, sin embargo, desde la perspectiva del capital psicologico estos facilmente pueden

obtener una ventaja competitiva.

2.2.2 Empleabilidad

Segln Bezuidenhout (2011) refiere que “La empleabilidad se refiere a un constructo
psicosocial que representa una combinacion de atributos (disposiciones, valores, actitudes
y habilidades) que promueven la adaptabilidad proactiva en entornos cambiantes y mejoran
la idoneidad de un individuo para el empleo y la probabilidad de obtener éxito profesional”.

Para Castro & Diaz (2019) “La empleabilidad se entiende como el conjunto de
aptitudes y de actitudes que brindan a un individuo la oportunidad de ingresar a un puesto
de trabajo y ademas de permanecer en é1”.

Por otra parte, la empleabilidad se refiere a las capacidades que tiene una persona para
potenciar su talento humano, mediante el cumplimiento de sus tareas y la insercion
permanente en el area de trabajo (Van der Hejide & Van der Heijden, 2006).

Cuando hablamos de la empleabilidad de los graduados son las habilidades,
competencias y atributos personales que se van desarrollando y haran que estos sean mas
aptos para obtener un empleo (Bezuidenhout, 2011).

En ese sentido, podemos decir que, de acuerdo a las teorias previamente indicadas, la
empleabilidad es un conjunto de actitudes, capacidades y habilidades que tiene una persona
para desarrollar un trabajo designado y asi pueda ser empleable en el mercado laboral, asi
como también tenga un alto grado de probabilidad de obtener éxito.

La empleabilidad también se considera una construccion multidimensional que varios
académicos han sefialado que tiene desafios nacionales (Harvey, 2012). Este autor hizo una
investigacion de la empleabilidad de los graduados la cual define 5 elementos esenciales
para la empleabilidad: tipo de puesto, calendario, atributos de la contratacién, educacion
continua y habilidades de empleabilidad (Harvey, 2012)

Asimismo, Van der Hejide & Van der Heijden (2006), desarrollaron 5 dimensiones
de empleabilidad, que se relacionan con el desarrollo profesional del potencial humano.

A. Experiencia Ocupacional

La experiencia ocupacional, también entendida como experiencia laboral. Es un factor
primordial del capital humano en todas las empresas, ya que toda persona tiene que poseer
previamente los conocimientos suficientes, para el area donde se va a desempefiar y asi
mejorar su empleabilidad.

Rivas (2020) refiere que los jovenes profesionales requieren experiencia para obtener
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conocimientos, y esto se nutre de practica, lo cual no termina nunca. Asimismo, indica que
“La preparacion para el desarrollo de una vida profesional no tinicamente se adquiere en la
educacién formal, sino en diversos ambitos y también en diferentes momentos de la vida de
las personas” (p. 132).

Podemos concluir que la experiencia viene de la préctica, lo cual cada joven y cada
trabajador lo experimentara a lo largo de su vida profesional. Asimismo, pasard por
momentos laborales, sociales y personales que le ensefiaran a ser un mejor profesional.

Para los colaboradores, la experiencia laboral es aprendizaje dentro de las empresas.
Esto, lo podemos relacionar con los principios de aprendizaje experiencial de Kolb's (1984).
En el cual nos indica que el aprendizaje es un proceso, y no un resultado. Ademas, el autor
concluye que “el aprendizaje es el proceso mediante el cual el conocimiento se crea a través
de la transformacion de la experiencia” (p38).

Podemos afadir entonces que la experiencia es un proceso en el cual, cada colaborador
aprenderd a realizar diferentes actividades dentro de la organizacién. Este proceso requerira
de tiempo, energia y compromiso por parte de cada persona para que se cumpla el objetivo
de aprender.

Tomando la teoria de ambos autores, se puede decir que la Experiencia laboral es un
proceso de aprendizaje, puesto en practica por cada persona dentro de una organizacién, con
el fin de obtener un resultado, de tal manera que el colaborador se encuentre preparado para
el desarrollo de funciones y actividades en el mundo laboral.

B. Anticipacion y Optimizacion

La Anticipacion y optimizacion, es la adaptacion a los cambios que surgen en toda
empresa con el fin de luchar por los mejores resultados laborales y esto se optimiza cuando
se logra la competencia profesional para la mejora de la posicidn en el mercado laboral (Van
der Hejide & Van der Heijden, 2006).

La anticipacion se refiere también al estar atento y a la vanguardia de los cambios
laborales y profesionales, de tal forma también se esté preparado de obtener un mejor
empleo.

Van den Heuvel, Demerouti, Bakker, y Schaufeli (2013) citados en Garcia & Forero
(2018), se enfocaron en estudiar elementos para la adaptacion de los trabajadores al cambio.
Es por ello que consideran dos aspectos relevantes: la informacion y la toma de decisiones.
La informacién al cambio es requerida para saber qué es lo que se viene, qué modificaciones

habra en cierta temporada, para que asi no sea un entorno brusco y la adaptacion sea mas
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efectiva. Por otro lado, la toma de decisiones es importante para saber como actuar y qué es
mejor para sobrellevar los cambios (p. 151).

De acuerdo a las teorias mencionadas anteriormente, se puede decir que la
anticipacion es la adaptacion a los cambios. Para ello se necesita tener la informacién
necesaria y estar preparado para una buena toma de decisiones, asi se podran obtener buenos
resultados laborales.

Para los practicantes de la Zona Registral N°IX - Sede Lima, es muy importante la
adaptabilidad, ya que ellos se encuentran en dicha institucion por tiempo limitado (pasantia),
y en algun momento tendrdn que conseguir una mejor oportunidad laboral para su
crecimiento profesional. Por ende, la anticipacion es de vital importancia para que
desarrollen su empleabilidad.

C. Flexibilidad personal

La tercera dimension hace referencia a la flexibilidad personal, esta, forma parte de
los procesos de cambio y modernizacién, por lo que se considera una tendencia de la
actualidad (Madero Gémez et al., 2021). Asimismo, la flexibilidad personal promueve el
desarrollo profesional a partir de distintas experiencias ya que se adaptan al cambio (Van
der Hejide & Van der Heijden, 2006).

Por otro lado, la flexibilidad va de la mano con la tercera dimension de anticipacion,
puesto que dentro de la teoria de Bhaerman y Spill (1988) como se cit6 en Damian (2020)
el adaptarse a las condiciones cambiantes del mercado laboral requiere de personas
polivalentes y multifuncionales. Es decir, personas que sean flexibles y con capacidad de
conocer nuevos procesos. Asi, la persona podra adaptarse a nuevas funciones y a diferentes
puestos de trabajo.

En ese sentido, podemos decir que, la flexibilidad personal involucra la adaptacion al
cambio, a fin de conocer, aprender y aplicar nuevos conocimientos y habilidades dentro de

una organizacion.
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D. Sentido Corporativo

Al sentido corporativo también se le puede denominar identidad corporativa, ésta es
importante para asegurar la retencion dentro de las organizaciones y que la calidad

corporativa sea la 6ptima para los trabajadores.

Pazos (2020) nos dice que, la identidad corporativa es la representacion de una empresa
en base a sus valores, principios, politicas, filosofia y personal; asi como también la historia

que la conforma, desde el pasado hasta la actualidad.

Es asi como las empresas no solo son un concepto teoérico de lo que venden o el servicio

que prestan sino la cultura por la que estd conformada.

Carrero (2019) afirma que mantener una identidad dentro de la empresa permite tener
buenas relaciones sociales dentro de la misma, pues se comparten los valores y la cultura

para llevar un clima sano.

El sentido corporativo mayormente es la union entre los altos ejecutivos y los
colaboradores (Van der Hejide & Van der Heijden, 2006), es decir un equipo integrado,
alinearse a los objetivos de la empresa y aceptar la responsabilidad colectiva de la empresa

(Konovsky, 2000).

Es decir que, el sentido corporativo es parte fundamental dentro de la mentalidad del
empleado, pues, un empleado alineado con los valores, principios, y parametros de la
compatfiia, puede generar mejores relaciones dentro de ella con sus pares y con los directores.
Esto generaré que el trabajador se enfoque no solo en sus intereses personales sino también

corporativos; asi como también, estard orgulloso de la empresa a la que pertenece.

Para el caso de los practicantes, el sentido corporativo es importante, pues, al ingresar a
una nueva corporacion, es importante que estos sepan cual es la cultura de la empresa en la
que estan ingresando, para sentirse identificados con la misma y se sientan parte de ella. Eso

generara un sentido de incorporacién o una identidad con la empresa.
E. Equilibrar

La persona suele tener diferentes roles en su vida: rol familiar, personal, laboral,
profesional, etc. Y para que pueda darse abasto en las actividades relacionadas a ellas, es
importante que pueda tener un equilibrio; haciendo asi que pueda atender todas sus

necesidades y no deje de lado otros importantes; por lo cual Ramirez & Riafio (2022) definen
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al equilibrio como la capacidad de poder atender los asuntos laborales a la par con los asuntos

personales; pues eso es sano para el ser humano.

Clark, citado en Reyes (2018) menciona que el equilibrio es que, la vida laboral y la
vida personal funcionen con un minimo de conflictos; logrando una satisfaccion en ambos

casos. Para lo cual, debera haber una conciliacion.

El tener un equilibrio, tanto en la vida laboral como la vida personal es un objetivo al
que el empleado como la empresa deben perseguir; pues, si los empleados no tienen un
equilibrio puede traer consecuencias negativas como estrés laboral, bajo rendimiento, baja
productividad, proyectos sin finalizas, trabajos mediocres, etc. (Reyes, 2018).

Esta teoria se ajusta a la teoria de Van der Heijde (2016), puesto que, el autor indica
que el equilibrio es la relacion de dos partes: empleador y empleado, la cual las dos partes
equilibran sus inversiones y ganancias.

Asi como el empleado invierte conocimientos, tiempo, nuevos talentos; el empleador
invierte capacitaciones, entrenamientos, dinero, crecimiento profesional, etc. Respecto a las
ganancias, ambos son participes de ellas pues, el empleado gana desarrollo, y el empleador
gana un trabajo bien hecho y resultados positivos en la compafiia traduciéndose en
rentabilidad.

Vera (2016) propone algunas propuestas para llevar un mejor equilibrio en el trabajo
y la vida:

Tener un propdsito en la vida; puesto que, el tener un proposito ayuda a la persona
saber el camino por el cual debe ir y no desviarse.

Ser autdbnomo; para ser independiente en la toma de decisiones y asi no depender de
situaciones o personas.

Crecer profesionalmente; se relaciona con la primera pues, es tener objetivos claros
de crecimiento, enfocado al logro de resultados.

Mantener buenas relaciones interpersonales; puesto que ayuda al trabajo en equipo y

que este, sea de ayuda para los proyectos y/o tareas.
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2.3 Marco Conceptual

Adaptabilidad: diferentes actitudes y comportamientos que cuenta una persona para
adaptarse a algun lugar (Safavi & Bouzari, 2019)

Capacidad de recuperarse: la forma en la que un trabajador realiza diferentes acciones
para salir de una situacion complicada (Zuta, 2020).

Competencia: cualidades con las que cuenta una persona, para desarrollar algo (Safavi
& Bouzari, 2019)

Conciliar: estar satisfecho con el buen funcionamiento de la vida laboral y vida privada
y que ambas estén compatibles (Reyes, 2018).

Iniciativa: tener la intencion de realizar una accion (Gama & Edoun, 2020).

Positivismo: visualizar de forma asertiva una situacion que puede ser compleja
(Lockhart, 2018)

Practicantes: estudiantes o egresados de una universidad o instituto, quienes se
encuentran en formacion laboral (Decreto Que Regula Las Modalidades Formativas de
Servicios En EIl Sector Publico, 2018).
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III. VARIABLES E HIPOTESIS

3.1 Definicion operacional de las variables

Tabla 1 Definicion Operacional de las variables.

DEFINICION
OPERACIONAL

VARIABLE DEFINICION CONCEPTUAL

Para Castro & Diaz (2019) “La

empleabilidad se entiende como el -
) ) ) Es el grado de empleabilidad
conjunto de aptitudes y de actitudes )
- ) o resultante de los puntajes
Empleabilidad que brindan a un individuo la

] ] obtenidos de la escala de
oportunidad de ingresar a un puesto -

) ) Empleabilidad.
de trabajo y ademas de permanecer

en él”.

El capital psicologico (PsyCap) es
) . Es el desarrollo del Capital
la capacidad positiva que la =
] Psicolégico  resultante  del
Capital persona desarrolla en el transcurso ) )
. ) puntaje obtenido del
Psicologico del tiempo, de manera que ayude a _ ) _
_ o o cuestionario aplicado en la
mejorar su rendimiento individual

empresa.
(He et al., 2019).

Fuente: Elaboracion Propia

Definicion Operacional de las variables

VARIABLE DIMENSIONES INDICADORES ESCALAS

Competencia

Experiencia - Ocupacional Conocimientos y habilidades

Anticipacion - .
- Optim?zacién y Ada}ptabllldad y Actitud Completamente de
TP Flexibilidad Personal ‘I)r?isclit;\t/if/a Participacion acuerdo =6
Sentido Corporativo Equilibrio y personalp De acuerdo = 5
Equilibrar _ Y Algo de acuerdo = 4
profesional Algo en desacuerdo = 3
En desacuerdo = 2
o o ~ Completamente en
Resiliencia Identificacion de estrategias gesacuerdo = 1
Capital Autoeficacia Dedicacion y Positivismo
Psicologico Esperanza Capacidad de recuperarse
Optimismo Asumir tareas y retos

Fuente: Elaboracion Propia
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3.2 Hipotesis de la investigacion
3.2.1 Hipotesis general

= Existe relacion entre el capital psicologico y la empleabilidad de los practicantes

de la Zona Registral N°IX - Sede Lima, afio 2021.

3.2.2 Hipotesis especificas

= Existe relacion entre la Esperanza del capital psicologico y la Empleabilidad de
los practicantes de la Zona Registral N°IX - Sede Lima, ano 2021.

= Existe relacion entre la Optimismo del capital psicologico y la Empleabilidad de
los practicantes de la Zona Registral N°IX - Sede Lima, afio 2021.

= Existe relacion entre la Resiliencia del capital psicoldgico y la Empleabilidad de
los practicantes de la Zona Registral N°IX - Sede Lima, ano 2021.

= Existe relacion entre el Autoeficacia del capital psicologico y la Empleabilidad

de los practicantes de la Zona Registral N°IX - Sede Lima, afo 2021.
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IV. METODOLOGIA

4.1 Disefo de investigacion

Esta fue una investigacion con un enfoque cuantitativo, porque se utilizo la
recoleccion de datos, mediante encuestas, para posteriormente hacer prueba de las hipétesis,
en base al analisis estadistico, con el fin de realizar una medicion exacta (Hernandez et al.,
2016).

En esta investigacion fue utilizado el disefio no experimental, puesto que las variables
capital psicoldgico y empleabilidad no fueron manipuladas; de tipo de encuesta transversal-
correlacional, para establecer la posible relacion causal entre las variables ya mencionadas
(Hernandez et al., 2016), tomaremos este disefio debido a que nuestro objetivo fue
determinar si el capital psicoldgico se asocid en la empleabilidad de los jovenes
universitarios de modalidades formativas de la Zona Registral N°IX-Sede Lima. La
investigacion se realiz6 mediante cuestionarios con una escala de Tipo Likert de 6 puntos

que van desde “Completamente en desacuerdo” al “Completamente de acuerdo”.

4.2 Descripcion de 1a metodologia

Dentro de la metodologia se ha utilizado una recoleccion de datos, asi como su
analisis. Esto con el fin de contestar las preguntas a la investigacion, y poder validar si las
hipotesis resultaron o no.

De lo indicado, la presente investigacion fue de tipo: basica; puesto que se busca
ampliar los conocimientos; de nivel descriptivo, puesto que en la investigacion se describen
las caracteristicas de la poblacion quienes fueron evaluados y correlacional ya que se
conceptualizan las caracteristicas de las variables, asi como también se busca identificar la

relacion entre el Capital Psicologico y Empleabilidad.

4.2.1 Implementacion del tema de Investigacion

El proceso de la recoleccion de datos se inicio solicitando a el Jefe de Recursos
Humanos de la Zona Registral N°IX — Sede Lima, la aceptacion para aplicar las encuestas
en los practicantes; posterior a ello se utilizo la plataforma de Google Forms para elaborar
el cuestionario y se enviado a los practicantes de la Zona IX; una vez completado, la
informacion fue descargada del sistema y exportada a Hojas de calculo de Excel, se valido
la escalada de cada pregunta sea correcta y finalmente fue subida al SPSS para el andlisis de

los datos.
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4.2.2 Pruebas realizadas
En este trabajo se buscd conocer la relacion entre el Capital Psicologico y la
Empleabilidad; en ese sentido, se utilizaron encuestas virtuales a practicantes de la Zona

Registral N°IX — Sede Lima.

Asimismo, se evalu6 el nivel de confiabilidad del instrumento con el Alfa de Cronbach.
Teniendo ya la confiabilidad, se procedid a enviar un correo electronico con el cuestionario
a los practicantes, informando que la participacion del estudio era voluntaria; informandoles
también que esta encuesta es anonima y confidencial con fines académicos. Después de 05
dias de haberles enviado la encuesta, se dio por cerrada la misma. Dicha informacion se

extrajo, asi como también se analizaron los resultados con el SPSS.

4.3 Poblacion y muestra

Los criterios de inclusion son los practicantes preprofesionales y profesionales que
actualmente se encuentran en modalidades formativas, los cuales forman un papel principal
en esta investigacion, debido a que nos brindan informacion detallada del desarrollo de sus
habilidades, competencias, conocimientos etc., durante su etapa de formacion. En ese
sentido, se encuestaron a 242 practicantes con la edad promedio entre 19 a 46 anos, la cual
el 58.13% esta constituido por mujeres y el 41.87% esté constituido por hombres; en cuanto
al centro de estudios, el 57.32% de los practicantes provienen de universidades privadas y el
42.68% provienen de universidades publicas. En relacion a sus especialidades o estudios
cursados, la mayor parte de los practicantes encuestados son de la carrera de Derecho,

Administracion e Ingenieria de sistemas.

4.4 Técnica de recoleccion de datos

Se realiz6 una encuesta, en base a modelos de instrumentos confiables, para los
practicantes de la modalidad formativa Zona Registral IX- Sede Lima, con la finalidad de
recabar informacion sobre el capital psicologico y la empleabilidad, y de esta manera poder

determinar si se asocia o no.

4.5 Instrumento de recoleccion de datos
Para la recoleccion de datos, se utilizaron dos instrumentos validados por diferentes

autores, ambos relacionados con las variables: empleabilidad y capital psicologico.

Van der Hejide & Van der Heijden (2006) propusieron un instrumento de
empleabilidad, basado en competencias de caracter multidimensional, que consta de 5

dimensiones con 43 items. Posteriormente este instrumento fue estudiado y actualizado por
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el mismo (Van der Heijden et al., 2018), y validado a través de 5 encuestas empiricas, con
el objetivo de presentar un instrumento de empleabilidad de forma abreviada que comprende
22 items y 5 dimensiones, la cuales son: experiencia ocupacional (5 items), anticipacion y
optimizacion (4 items), flexibilidad personal (5 items), sentido corporativo (4 items) y
equilibrar (4 items). A cada uno de estos items se responde con una escala de tipo Likert de
6 puntos, donde los encuestados indiquen el grado de “Completamente de desacuerdo™ hasta
el “completamente de acuerdo” con las preguntas.

El cuestionario del Capital Psicoldgico fue planteado por primera vez por (Luthans et
al., 2007) conocida como el PCQ (Psychological Capital Quiestionnaire) pero
posteriormente fue evaluado y estudiado por (Delgado & Manas, 2019), las cuales
analizaron, desarrollaron y validaron el Ipsicap-24 (Instrumento para evaluar capital
psicologico en las organizaciones) , con el objetivo de que cumpla con los criterios
psicométricos exigidos y puede ser empleada como herramienta de diagnostico y gestion
organizacional. Este cuestionario estuvo conformado por 24 items y 4 dimensiones:
esperanza (7 items), optimismo (7 items), resiliencia (6 items) y autoeficacia (4 items),
utilizando la escala de Likert, que consta de 6 puntos: 1) Completamente en desacuerdo, 2)
En desacuerdo, 3) Algo en desacuerdo, 4) Algo en acuerdo, 5) De acuerdo y 6)

Completamente de acuerdo (Omar et al., 2014).

Es asi que el instrumento utilizado, en resumen, cuenta con 46 preguntas, las cuales 22
son referentes a la empleabilidad y 24 preguntas son referentes al Capital Psicoldgico, todas
teniendo una escala de Likert de seis puntos: Completamente de acuerdo, de acuerdo, algo

en acuerdo, algo en desacuerdo, en desacuerdo y completamente en desacuerdo.

4.5.1 Validez

De acuerdo a lo citado anteriormente, dado que los instrumentos fueron tomados de
literaturas ya publicadas previamente, no fue necesario la validacion de expertos. Sin
embargo, se confirmo6 la confiabilidad con el Alfa de Cronbach, la cual se detalla a

continuacion.

4.5.2 Confiabilidad
De la encuesta a usar se proceso los datos a obtener, se hizo uso del instrumento
estadistico SPSS. Dentro de ellos, se utilizé el coeficiente Alfa de Cronbach, para obtener
una medida de consistencia interna, segun Hernandez et al. (2016) “las férmulas que
producen coeficientes de fiabilidad se pueden oscilar entre cero y uno, donde recordemos
que un coeficiente de cero significa nula confiabilidad y uno representa un maximo de
40



fiabilidad”. Por esto es que el instrumento usado cuenta con una variedad de items, los
cuales van de acorde al tipo de analisis estadistico propuesto. Asi podremos obtener el nivel

de confiabilidad en relacién de ambas variables.
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Tabla 2 Confiabilidad de la variable Capital Psicologico y sus dimensiones

Alfa de Cronbach N° de elementos
Capital Psicologico .868 24
Esperanza .829 7
Optimismo 675
Resiliencia .819
Autoeficacia .606 4
Total 24

En la tabla 2 podemos visualizar el coeficiente de confiabilidad Alfa de Cronbach de
la variable Capital Psicoldgico. Se recogieron datos de 242 practicantes preprofesionales y
profesionales de la Zona Registral N°IX — Sede Lima. La consistencia se ve reflejada en el
estadistico .868. Respecto a la dimension esperanza, el estadistico fue .829, para la
dimension optimismo fue .675, para la resiliencia fue .819 y finalmente para la dimensioén
autoeficacia, el estadistico fue .606; en todas las dimensiones se muestra una consistencia

aceptada entre moderada y muy alta.

Tabla 3 Confiabilidad de la variable Empleabilidad y sus dimensiones

Alfa de Cronbach N° de elementos

Empleabilidad 929 22
Experiencia ocupacional .825 5
Anticipacion y Optimizacion .826 4
Flexibilidad Personal .808 5
Sentido Corporativo 765 4
Equilibrar 745 4
Total 22

En la tabla 3 se muestra el coeficiente de confiabilidad Alfa de Cronbach de la
variable Empleabilidad. Se recogieron datos de 242 practicantes preprofesionales y
profesionales de la Zona Registral N°IX — Sede Lima. La consistencia se ve reflejada en el
estadistico .929. Respecto a la dimension experiencia ocupacional, el estadistico fue .825,

para la dimension anticipacion y optimizacion fue .826, para la flexibilidad personal fue
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.808, sentido corporativo fue de .765 y finalmente para la dimension de equilibrio, el
estadistico fue .745; en todas las dimensiones se muestra una consistencia aceptada alta y

muy alta.
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4.6 Resultados
4.6.1 Resultados estadisticos

Los resultados a continuacion fueron obtenidos de la poblacion de esta investigacion:
242 practicantes preprofesionales y profesionales de la Zona Registral N°IX — Sede Lima,

para después ser analizados en el programa SPSS.

Tabla 4 Caracteristicas Sociodemogrdficas de los practicantes de la Zona Registral N°IX -

Sede Lima

Frecuencia Porcentaje
Género Femenino 129 53.30%
Masculino 113 46.70%
Total 242 100.00%
Edad 18 a 20 afios 5 2.10%
21 a 23 afios 125 51.70%
24 a 25 afios 87 36.00%
27 amas 25 10.20%
Total 242 100.00%
Modalidad de Practicas ~ Preprofesional 198 81.80%
Profesional 44 18.20%
Total 242 100.00%

En la tabla 4 se muestra los niveles sociodemograficos de los practicantes de la Zona
Registral N°IX — Sede Lima, donde se visualiza que, de los encuestados, el 53.3% fueron
practicantes de género femenino y el 46.7% de género masculino. Asimismo, respecto a las
edades, el 2.10% tuvieron entre 18 a 20 afios, el 51.7%, tuvieron entre 21 a 23 anos, el 36%
tuvieron 24 a 25 afios y finalmente el 10.20% tuvieron mas de 27 afios. También podemos
visualizar que 81.8% de los practicantes estaban realizando las practicas preprofesionales,
es decir que aiin se encuentran en los ultimos ciclos de sus estudios y el 18.20% estuvieron

realizando sus practicas profesionales, es decir, egresados o bachilleres.
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Figura 1. Clasificacion de los practicantes de la Zona Registral N° IX sede Lima,

segun su género, edad y tipo de prdcticas.

Tabla 5 Carreras profesionales de los practicantes de la Zona Registral N°IX - Sede Lima

Frecuencia Porcentaje
Carrera Profesional Derecho 110 45.50%
Administracion 56 23.10%
éﬁq”;:é‘si;g“ié” de 39 16.10%
Ingenieria de Sistemas 13 5.40%
Ingenieria Electronica 8 3.30%
ggergﬁir?iscacién de B 4 1.70%
Ciencias Economicas 3 1.20%
Ingenieria Industrial 3 1.20%
Bibliotecologia 1 0.40%
Comunicacion Social 1 0.40%
Ingenieria de Software 1 0.40%
Psicologia 1 0.40%
Secretariado 1 0.40%
Trabajo Social 1 0.40%
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Total 242 100.00%

En la tabla 5 podemos visualizar las carreras profesionales de los practicantes de la Zona
Registral N°IX — Sede Lima, en el cual se visualiza que la carrera de Derecho fue la carrera
profesional con mayor porcentaje, siendo este del 45.5%; asimismo, siguiéndole a su vez,
las carreras de Administracion y Administracion de Empresas con un 23.10% y 16.10%
respectivamente; por otro lado, las carreras de Ingenieria de Sistemas se obtuvo un
porcentaje del 5.4% y la de Ingenieria electronica un 3.30%. También podemos visualizar la
carrera de Ciencias de la comunicacion con un 1.7%, Ciencias Econdmicas e Ingenieria
Industrial con un mismo porcentaje de 1.20% y finalmente las carreras de Bibliotecologia,
comunicacion social, ingenieria de software, psicologia, secretariado y trabajo social,

obtuvieron el menor puntaje con un 0.4% cada una.
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Figura 2. Clasificacion de los practicantes de la Zona Registral N° IX sede Lima,

segun su carrera profesional.
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Tabla 6 Areas a las que pertenecen los practicantes de la Zona Registral N°IX - Sede Lima

Frecuencia Porcentaje

Area a la que pertenece Diario y Mesa de Partes 86 35.50%
Registro de Propiedad Inmueble 27 11.20%
SOD 23 9.50%
méorl?r?acigﬁ Tecnologias de la 99 9.10%
Elzgdigrlzs de Personas Juridicas y 16 6.60%
Unidad de Recursos Humanos 12 5.00%
Registro de Bienes muebles 10 4.10%
Otro 8 3.30%
Publicidad 8 3.30%
Unidad Registral 8 3.30%
Defensoria del Usuario 7 2.90%
Unidad de Asesoria Juridica 5 2.10%
Unidad de Administracion 4 1.70%
Logistica 3 1.20%
Calidad y Mejora Continua 1 0.40%
Tramite Documentario 1 0.40%
Unidad de Catastro 1 0.40%
Total 242 100.00%

En la Tabla 6, se puede visualizar las Areas a las que pertenecen los practicantes de
la Zona Registral N°IX — Sede Lima, siendo asi que, el area con mayor porcentaje de
participacion fue el Area de Diario y Mesa de partes con un 35.5%, siguiéndole a su vez las
areas de Registro de Propiedad Inmueble y SOD con 11.20% y 9.5% respectivamente; y, las
areas con menor cantidad de practicantes fueron las areas de Calidad y mejora continua,

Tramite documentario y Unidad de Catastro con un 0.40% cada una de ellas.
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Figura 3. Clasificacion de los practicantes de la Zona Registral N° IX sede Lima,

segiin el Area al que pertenece.

4.6.2 Analisis descriptivo de las variables y dimensiones

Para el andlisis descriptivo de las variables y sus dimensiones se consideraron los
niveles alto, medio y bajo; para la variable Empleabilidad, de 34 a 110 se considera “bajo
nivel de Empleabilidad”, de 111 a 123 se considera “medio nivel de Empleabilidad” y de
124 a 132 se considera “alto nivel de empleabilidad”. Para la dimension Experiencia
Ocupacional, de 19 a 24 se considera “bajo nivel de Experiencia Ocupacional”, de 25 a 28
se considera “medio nivel de Experiencia Ocupacional” y de 29 a 30 se considera “alto nivel
de Experiencia Ocupacional”; para la dimensién Anticipacion y Optimizacion, de 08 a 19 se
considera “bajo nivel de Anticipacion y Optimizacion”, de 20 a 22 se considera “medio nivel
de Anticipacion y Optimizacion” y de 23 a 24 se considera “alto nivel de Anticipacion y
Optimizacion”; para la dimension Flexibilidad personal, de 13 a 25 se considera “bajo nivel
de Flexibilidad personal”, de 26 a 28 se considera “medio nivel de Flexibilidad personal” y
de 29 a 30 se considera “alto nivel de Flexibilidad personal”; para la dimension de Sentido
Corporativo, de 13 a 19 se considera “bajo nivel de Sentido Corporativo”, de 20 a 22 se
considera “medio nivel de Sentido Corporativo” y de 23 a 24 se considera “alto nivel de

Sentido Corporativo” y para la dimension Equilibrio, de 10 a 19 se considera “bajo nivel de
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Equilibrio”, de 20 a 21 se considera “medio nivel de Equilibrio” y de 22 a 24 se considera

“alto nivel de Equilibrio”.

Tabla 7 Anadlisis Descriptivo de Empleabilidad y sus dimensiones

Frecuencia Porcentaje

Empleabilidad Bajo nivel de Empleabilidad 81 33.48%

Medio nivel de Empleabilidad 95 39.25%

Alto nivel de Empleabilidad 66 27.27%

Total 242 100.00%
Experle_nma Bajo nivel de Experiencia Ocupacional 32 13.22%
Ocupacional

Medio _ nivel de Experiencia 136 56 20%

Ocupacional

Alto nivel de Experiencia Ocupacional 74 30.58%

Total 242 100.00%
Flexibilidad Bajo nivel de Flexibilidad Personal 01 37.60%
Personal

Medio nivel de Flexibilidad Personal 84 34.71%

Alto nivel de Flexibilidad Personal 67 27.69%

Total 242 100.00%
Anticipacion y Bajo nivel de Anticipacion y 60 24.80%
Optimizacién Optimizacién '

MeQm_ n_|yel de Anticipacion 'y 107 44.21%

Optimizacion

Altc_> _ nl\{(?| de Anticipacion y 75 30.99%

Optimizacion

Total 242 100.00%
Sentido . Bajo nivel de Sentido Corporativo 43 17.77%
Corporativo

Medio nivel de Sentido Corporativo 117 48.34%

Alto nivel de Sentido Corporativo 82 33.89%

Total 242 100.00%

Bajo nivel de Equilibrio 84 34.71%

Equilibrio
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Medio nivel de Equilibrio 91 37.60%
Alto nivel de Equilibrio 67 27.69%

Total 242 100.00%

En la tabla 7 podemos encontrar el andlisis de la variable empleabilidad y sus
dimensiones en los practicantes de la Zona Registral N°IX — Sede Lima. Los resultados para
la variable Empleabilidad fueron: el 33.48% de los practicantes presentd un bajo nivel de
empleabilidad, el 39.25% de los practicantes presentd un nivel medio de empleabilidad y un
27.27% de los practicantes present6 un nivel alto de empleabilidad. Referente a la dimension
Experiencia Ocupacional, el 13.22% de los practicantes obtuvo un nivel bajo de Experiencia
ocupacional, el 56.20% de los practicantes obtuvo un nivel medio y el 30.58% de los
practicantes obtuvo un nivel alto de experiencia ocupacional. En la dimensiéon de
Flexibilidad personal, el 37.60% de los practicantes obtuvieron un bajo nivel de flexibilidad
personal, el 34.71% un nivel medio y el 27.69% un nivel alto. Referente a la dimension
Anticipacion y optimizacion, un 24.8% de practicantes obtuvo un nivel bajo, 44.21% obtuvo
un nivel medio y el 30.99% de los practicantes obtuvo un nivel alto de anticipacion y
optimizacion. Referente a la dimension de Sentido Corporativo, el 17.77% de los
practicantes obtuvo un nivel bajo, el 48.34% obtuvo un nivel medio y el 33.89% obtuvo un
nivel alto de sentido corporativo. Finalmente, con respecto a la dimension de Equilibrio, el
34.71% de los practicantes obtuvo un nivel bajo, un 37.60% obtuvo un nivel medio y el

27.69% obtuvo un nivel alto de sentido corporativo.

Para el anélisis de la variable Capital psicologico y sus dimensiones, se consideraron
los niveles “por mejorar”, “bueno” y “excelente”, de acuerdo con lo siguiente: de 96 a 120
se considerd un nivel por mejorar, de 121 a 132 se considerd un nivel bueno y de 133 a 144
se considerd un nivel excelente de capital psicoldgico. Para la dimension esperanza, de 28 a
34 se considerd un nivel por mejorar, de 35 a 37 se considerd un nivel bueno y de 38 a 42 se
considerd un nivel excelente de esperanza. Para la dimension optimismo, de 27 a 34 se
considerd un nivel por mejorar, de 35 a 37, se considerd un nivel medio y de 38 a 42 se
consider6 un nivel excelente de optimismo. Para la dimension resiliencia, se considerd de
21 a 29 como un nivel por mejorar la resiliencia, de 30 a 33 se consider6 un nivel bueno y

de 34 a 36 se considerd un nivel excelente de resiliencia. Finalmente, para la dimension

50



autoeficacia, de 13 a 18 se considero un nivel por mejorar, de 19 a 21 se consider6 un nivel

bueno y de 22 a 24 se considerd un nivel excelente de resiliencia.

De acuerdo con el Andlisis descriptivo previo, los practicantes que tienen un alto
nivel de experiencia, flexibilidad, anticipacion, sentido corporativo y equilibrio; es decir, un
alto nivel de Empleabilidad cuentan con los atributos como valores, actitudes, habilidades y
capacidades aptas para que se adapten a entornos laborales (flexibilidad); sientan mayor
identidad con las compaiiias a las que postulan (sentido corporativo), y se organizardn de
forma adecuada para tener un equilibrio de vida y trabajo; esto siendo necesario para obtener
¢xito laboral (Bezuidenhout, 2011). Los practicantes que tienen un nivel medio de
Empleabilidad laboral, asi como sus dimensiones; indican que cuentan con experiencia,
flexibilidad, anticipacion y equilibrio regular; es decir que, aunque tengan cierto nivel de
experiencias laborales o cierta capacidad de adaptacion y equilibrio, aun requieren un mayor
acompafiamiento para potenciar dichas capacidades y asi puedan mejorar su nivel de
empleabilidad. Finalmente, los practicantes que obtuvieron un nivel bajo de empleabilidad
y sus componentes, refiere que ain falta potenciar su talento humano, una vez potencien
dichas capacidades, segun Bezuidenhout (2011), podran ser més aptos para obtener un

empleo.

Segtin los estudios de Rivas (2020), el tener un nivel mayor de experiencia
ocupacional, significa tener mayores conocimientos y preparacion para la vida profesional.
Asi como tener una anticipacion es adaptarse a cambios y al tener un mayor nivel de éste, el
empleado estard atento a los cambios y estard mas preparado para ser empleable con el
tiempo (Van der Hejide & Van der Heijden, 2006). Al tener una mayor nivel de flexibilidad,
Madero Gomez et al., (2021) indica que al igual que la anticipacion, el ser humano podra
adaptarse a nuevos cambios. Finalmente, con referencia al Sentido Corporativo y Equilibrio,
el tener mayores niveles de identidad corporativa, asegura la integracion rapida a una

cempresa.
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Figura 4. Andalisis Descriptivo de Empleabilidad y sus dimensiones de los practicantes

de la Zona Registral N°IX — Sede Lima

Tabla 8 Analisis Descriptivo del Capital Psicologico y sus dimensiones

Frecuencia Porcentaje
Ca_pita! _ Capital psicolégico  por 70 28.93%
Psicoldgico mejorar
Buen capital psicoldgico 105 43.38%
Excelente capital psicolégico 67 27.68%
Total 242 100%
Resiliencia Resiliencia por mejorar 42 17.36%
Buena Resiliencia 127 52.48%
Excelente resiliencia 73 30.16%
Optimismo Total 242 100.00%
Optimismo por mejorar 58 23.97%
Buen optimismo 85 35.12%
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Excelente optimismo
Total

Esperanza Esperanza por mejorar
Buena esperanza
Excelente esperanza
Total

Autoeficacia Autoeficacia por mejorar
Buena autoeficacia
Excelente autoeficacia

Total

99

242

56

72

114

242

42

107

93

242

40.91%

100.00%

23.14%

29.75%

47.11%

100.00%

17.36%

44.21%

38.43%

100.00%

En la tabla 8 se visualiza que de la cantidad de practicantes de la Zona Registral N°IX
— Sede Lima, el 28.93% de ellos puede mejorar su capital psicologico, el 43.38% de los
practicantes tienen un buen capital psicologico y el 27.68% tienen un excelente capital
psicologico. Asimismo, el 17.36% de los practicantes estd por mejorar su resiliencia, el
52.48% tienen una buena resiliencia y el 30.16% tienen una excelente resiliencia. Respecto
a la segunda dimension, el 23.97% de practicantes esta por mejorar su optimismo, el 35.12%
tienen un buen optimismo y el 40.91% tienen un excelente optimismo. Respecto a la
esperanza, el 23.14% de practicantes tienen por mejorar su esperanza, el 29.75% tienen una
esperanza buena y 47.11& tienen una excelente esperanza. Finalmente, el 17.36% de

practicantes tiene por mejorar la autoeficacia, el 44.21% tienen buena autoeficacia 'y 38.43%

tienen una excelente eficacia.
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De acuerdo con el andlisis previo, los practicantes de la Zona Registral N°IX — Sede
Lima que obtuvieron un excelente capital psicologico, tienden a tener una mayor capacidad
para adaptarse a los cambios laborales (resiliencia); sentiran un mayor anhelo de conseguir
un empleo (esperanza); se esforzaran y trabajardn inteligentemente para ser atractivos
profesionalmente (autoeficacia) y tendran una buena actitud para hacer frente a todas las
situaciones (optimismo); tal como lo afirma Avey, et al. (2010); y a su vez, el recurso humano
tiene una mayor motivacion para la busqueda de un empleo; confianza en si mismos y la
capacidad para enfrentar los desafios laborales. Estas caracteristicas pueden aumentar su
nivel de empleabilidad, ya que los practicantes destacan dentro del mercado laboral, teniendo
asi mas oportunidades de empleo. Los practicantes que obtuvieron un buen capital
psicoldgico; indica que tienen un nivel intermedio de las capacidades y componentes de
resiliencia, optimismo, autoeficacia y esperanza; es asi que, su confianza es regular; y esto
les permite enfrentar los cambios y desafios laborales de forma regular o adecuada; aunque
cuenten con cierta capacidad de adaptarse a la busqueda de empleo, es posible necesiten atin
mas desarrollar sus capacidades y recursos para mejorar su empleo. Finalmente, los
practicantes que obtuvieron un Capital psicologico por mejorar; refiere a que éstos, cuentan
con bajos recursos y capacidades de resiliencia, esperanza, optimismo y autoeficacia; en el
caso de ellos, se les dificultara obtener un empleo mas rapido debido a que necesitan un
acompafiamiento para estar seguros que se pueden enfrentar a los desafios laborales;
asimismo, pueden experimentar una baja motivacion y una menor confianza a diferente de
los demas practicantes, por lo que puede afectar negativamente a su empleabilidad. Segiin
Luthans, et al. (2007), el capital psicologico y el desarrollo de cada una de sus componentes:
autoeficacia, esperanza, optimismo y resiliencia; va en relacion con el buen desempefio de
cada personal y a su vez a obtener una empleabilidad; por ello, mientras el practicante cuente

con un mayor nivel de capital psicologico, tendrd una mejor opcion de obtener un empleo.
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Figura 5. Andlisis Descriptivo del Capital Psicologico y sus dimensiones de los

practicantes de la Zona Registral N°IX — Sede Lima

4.6.3 Contrastacion de hipotesis

El tamafio de la muestra es de 242 practicantes, por lo que en esta investigacion se
realizara la prueba de normalidad de Kolmogorov-Smirnov, la cual se utiliza en muestras
mayores de 50 (consideradas muestras grandes) (UPC, 2021). Por lo cual los resultados son

los siguientes:

Tabla 9 Prueba de normalidad Kolmogorov-Smirnov

Kolmogorov-Smirnov?

Estadistico N° P valor
Capital psicologico 0.076 242 0.002
Empleabilidad 0.068 242 0.009

En la tabla 9, se visualiza que las variables de capital psicologico y empleabilidad no

siguen una distribucion normal, ya que el p valor es menor a 0.05; es decir que se rechaza la
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hipotesis nula y se acepta la hipotesis alternativa; por lo cual se utilizard la prueba de Rho

Spearman.

4.6.3.1 Contrastacion de hipotesis general
Con la contrastacion de la hipotesis general, buscaremos determinar si se encuentra
relacion o no entre ambas variables; para ello tenemos la hipotesis nula y la hipotesis

alterna o de investigacion.
Ha: hipdtesis alterna o del investigador
Ho: Hipotesis nula
Por lo que, las hipotesis a evaluar son las siguientes:

Ha: Existe relacion entre el capital psicologico y la empleabilidad de los practicantes de la

Zona Registral N°IX - Sede Lima, afio 2021.

Ho: No existe relacion entre el capital psicoldgico y la empleabilidad de los practicantes de

la Zona Registral N°IX - Sede Lima, ano 2021.
Regla de decision:
Si el p valor > 0.05, se acepta la hipdtesis nula

Si el p valor < 0.05, se rechaza la hipdtesis nula y se acepta la hipotesis alterna o de

investigacion.

Tabla 10 Relacion entre el Capital psicologico y la empleabilidad

Empleabilidad
Rho Spearman P valor N
Capital 788" 0.000 242
Psicologico

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

En la tabla 10, se observa la relacion entre el capital psicoldgico y la empleabilidad
de los practicantes de la Zona Registral N°IX — Sede Lima, por lo que el coeficiente de Rho
Spearman arroja un resultado de .788**, en ese sentido existe una relacion entre ambas
variables; el p valor es 0.000, por lo que la hipotesis nula se rechaza y se acepta la hipotesis

del investigador o la hipdtesis alternativa.
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La interpretacion frente a este resultado es que existe relacion entre la variable del
capital psicoldgico y la empleabilidad, debido a que el coeficiente de correlacion fue de .788
con un margen de error de 0.000; ademas, al haber una relacidén entre ambas variables, se

determina que, si el capital psicologico mejora, la empleabilidad también mejorara.

4.6.3.2 Contrastacion de hipotesis especificas

A. Hipotesis especifica 1

Ha: Existe relacion entre la esperanza del capital psicoldgico y la empleabilidad de los

practicantes de la Zona Registral N°IX - Sede Lima, ano 2021.

Ho: No existe relacion entre la esperanza del capital psicologico y la empleabilidad de los

practicantes de la Zona Registral N°IX - Sede Lima, afio 2021.
Regla de decision:
Si el p valor > 0.05, se acepta la hipdtesis nula

Si el p valor < 0.05, se rechaza la hipotesis nula y se acepta la hipotesis alterna o de

investigacion.

Tabla 11 Relacion entre la esperanza y la empleabilidad

Empleabilidad
Rho Spearman P valor N
Esperanza 168** 0.000 242

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

En la tabla 11, se observa la relacion entre la dimension esperanza del capital psicoldgico y
la empleabilidad de los practicantes de la Zona Registral N°IX — Sede Lima, por lo que el
coeficiente de Rho Spearman arroja un resultado de .768**, en ese sentido existe una
relacion entre ambas variables; el p valor es 0.000, por lo que la hipdtesis nula se rechaza y

se acepta la hipotesis del investigador o la hipotesis alternativa.

La interpretacion frente a este resultado es que existe relacion entre la esperanza y la
empleabilidad, debido a que el coeficiente de correlacion fue de .768 con un margen de error
de 0.000; ademads, al haber una relacion entre ambos; si la esperanza mejora en los

practicantes de la Zona Registral N°IX — Sede Lima, la empleabilidad también mejorara.
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B. Hipotesis especifica 2

Ha: Existe relacion entre el optimismo del capital psicolégico y la empleabilidad de los

practicantes de la Zona Registral N°IX - Sede Lima, afio 2021.

Ho: No existe relacion entre el optimismo del capital psicologico y la empleabilidad de los

practicantes de la Zona Registral N°IX - Sede Lima, afio 2021.
Regla de decision:
Si el p valor > 0.05, se acepta la hipdtesis nula

Si el p valor < 0.05, se rechaza la hipotesis nula y se acepta la hipdtesis alterna o de

investigacion.

Tabla 12 Relacion entre el optimismo y la empleabilidad

Empleabilidad
Rho Spearman P valor N
Optimismo .656** 0.000 242

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

Enla tabla 12, se observa la relacion entre la dimension optimismo y la empleabilidad
de los practicantes de la Zona Registral N°IX — Sede Lima, por lo que el coeficiente de Rho
Spearman arroja un resultado de .656**, en ese sentido existe una relacion entre ambas; el p
valor es 0.000, por lo que la hipdtesis nula se rechaza y se acepta la hipotesis del investigador

o la hipotesis alternativa.

La interpretacion frente a este resultado es que existe relacion entre el optimismo del
capital psicoldgico y la empleabilidad, debido a que el coeficiente de correlacion fue de .656
con un margen de error de 0.000; ademas, al haber una relacion entre ambos; si el optimismo
mejora en los practicantes de la Zona Registral N°IX — Sede Lima, la empleabilidad también

mejorara.
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C. Hipotesis especifica 3

Ha: Existe relacion entre la resiliencia del capital psicologico y la empleabilidad de los

practicantes de la Zona Registral N°IX - Sede Lima, afio 2021.

Ho: No existe relacion entre la resiliencia del capital psicologico y la empleabilidad de los

practicantes de la Zona Registral N°IX - Sede Lima, afio 2021.
Regla de decision:
Si el p valor > 0.05, se acepta la hipdtesis nula

Si el p valor < 0.05, se rechaza la hipotesis nula y se acepta la hipdtesis alterna o de

investigacion.

Tabla 13 Relacion entre la resiliencia y la empleabilidad

Empleabilidad
Rho Spearman P valor N
Resiliencia 622** 0.000 242

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

En la tabla 13, se observa la relacion entre la dimension resiliencia del capital
psicologico y la empleabilidad de los practicantes de la Zona Registral N°IX — Sede Lima,
por lo que el coeficiente de Rho Spearman arroja un resultado de .622**, en ese sentido
existe una relacion entre ambas; el p valor es 0.000, por lo que la hipdtesis nula se rechaza

y se acepta la hipotesis del investigador o la hipotesis alternativa.

La interpretacion frente a este resultado es que existe relacion entre la resiliencia y la
empleabilidad, debido a que el coeficiente de correlacion fue de .622 con un margen de error
de 0.000; ademas, al haber una relaciéon entre ambos; si la resiliencia mejora en los

practicantes de la Zona Registral N°IX — Sede Lima, la empleabilidad también mejorara.
D. Hipaotesis especifica 4

Ha: Existe relacion entre la autoeficacia del capital psicoldgico y la empleabilidad de los

practicantes de la Zona Registral N°IX - Sede Lima, ano 2021.

Ho: No existe relacion entre la autoeficacia del capital psicologico y la empleabilidad de

los practicantes de la Zona Registral N°IX - Sede Lima, afio 2021.
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Regla de decision:
Si el p valor > 0.05, se acepta la hipdtesis nula

Si el p valor < 0.05, se rechaza la hipotesis nula y se acepta la hipotesis alterna o de

investigacion.

Tabla 14 Relacion entre la autoeficacia y la empleabilidad

Empleabilidad
Rho Spearman P valor N
Autoeficacia B557** 0.000 242

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

En la tabla 14, se observa la relacion entre la dimension autoeficacia del capital
psicolégico y la empleabilidad de los practicantes de la Zona Registral N°IX — Sede Lima,
por lo que el coeficiente de Rho Spearman arroja un resultado de .557**, en ese sentido
existe una relacion entre ambas; el p valor es 0.000, por lo que la hipdtesis nula se rechaza

y se acepta la hipotesis del investigador o la hipotesis alternativa.

La interpretacion frente a este resultado es que existe relacion entre la autoeficacia y
la empleabilidad, debido a que el coeficiente de correlacion fue de .557 con un margen de
error de 0.000; ademas, al haber una relacién entre ambos; si la autoeficacia mejora en los

practicantes de la Zona Registral N°IX — Sede Lima, la empleabilidad también mejorara.
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V. DISCUSION DE RESULTADOS

En base al objetivo general de la investigacion, se pudo determinar y demostrar que
existe una relacion entre la variable capital psicolégico y la empleabilidad de los
practicantes de la Zona Registral N°I1X - Sede Lima, todo ello fundamentado en la prueba
de correlacion de Spearman con un resultado de (r=0.788), calificandose como positiva y
directa. Es decir que, se comprueba que, si un empleado dentro de una organizacién tiene
un capital psicolégico positivo, lo ayudara a obtener un empleo mas accesible, en
comparacién del personal que aln no cuenta con un capital psicoldgico.

En referencia al primer objetivo especifico de la investigacion, el cual fue determinar
la relacion entre la esperanza y la empleabilidad de los practicantes de la Zona Registral
N°IX - Sede Lima, afio 2021, se encontrd una relacion considerable (r=0.768),
estableciéndose como positiva y directa. Esto guarda relacion con el estudio de Poquis et al.
(2020), quien manifiesta que el concepto psicolégico de los empleados para obtener
empleabilidad, radica en la esperanza, puesto que ellos esperan encontrar oportunidades
desafiantes en los cuales puedan desarrollar y aplicar sus conocimientos.

Respecto al segundo objetivo especifico del estudio, se pudo encontrar relacion entre
el optimismo del capital psicoldgico y la Empleabilidad de los practicantes de la Zona
Registral N°IX - Sede Lima, todo ello fundamentado en los resultados de correlacion de
Spearman con un hallazgo de (r=0.656), generdndose como positiva y significativa. Estos
hallazgos tienen se acercan con el estudio de Alejos et al. (2021), quien demostro en su
estudio que los componentes del capital psicolégico (optimismo), guarda una relacion
directa con el desempefio laboral.

Consecuentemente, en base al tercer objetivo especifico de la indagacién, se pudo
establecer que hay una relacion entre la dimension resiliencia del capital psicolégico y la
Empleabilidad de los practicantes de la Zona Registral N°IX - Sede Lima, todo ello basado
en los datos de la prueba de correlacion de Spearman con un hallazgo de (r=0.622),
determinandose como positiva y directa. Estos hallazgos tienen una correlacion con la
investigacion de He et al. (2019), quien concluy6 que también hay una asociacion entre la
misma dimension con la variable seguridad laboral.

Finalmente, en referencia al cuarto objetivo especifico del estudio, se pudo
esclarecer que hay una relacion entre la dimension autoeficacia del capital psicoldgico y la
Empleabilidad de los practicantes de la Zona Registral N°IX - Sede Lima, todo ello fundado

en los resultados de la prueba de correlacion de Spearman con un hallazgo de (r=0.557),
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calificandose como positiva, directa y significativa. Estos resultados guardan relacion con
los estudios de Zuta (2020); puesto que en su investigacion encontrd relacion positiva entre
la autoeficacia profesional (componente del capital psicoldgico) y la empleabilidad auto
percibida; es decir que cuando el personal de una empresa es auto eficaz o tiene eficacia
positiva contribuye al desarrollo de sus actividades, por lo que es un punto favorable para
la empleabilidad.

En general, estos hallazgos guardan una relacién con el estudio de Harunavamwe et
al. (2020) pues, en su investigacion también concluyeron que los componentes del capital
psicoldgico influian positivamente en la insercién e integracion laboral de un empleado.

Asi como también, estos resultados guardan relacion con el estudio de Wu & Chen
(2018), quienes encontraron en su estudio cientifico que el capital psicologico se
correlaciono positiva y significativamente con el compromiso organizacional, esto pues, los
componentes del capital psicolégico se adquieren dentro de las organizaciones, haciendo
que estos se comprometan facilmente.

Respecto a los resultados obtenidos por cada dimension del Capital Psicoldgico,
guarda relacion con los resultados del estudio de He et al. (2019); puesto que ellos en su
estudio encontraron que la autoeficacia, y la resiliencia ayudaban a que el empleado obtenga
seguridad laboral; esto se relaciona con la premisa que, el empleado al tener seguridad,
dentro de la organizacion o cuando se retire de la misma pueda ser empleable o consiga un
empleo facilmente, por la confianza en si mismo; sin embargo el resultado de la dimension
de optimismo no se comprueba con el resultado del mismo autor; puesto que en su
investigacion encuentra que el optimismo no guarda relacion significativa con la seguridad
laboral; y en esta investigacion se ha podido encontrar una relacion entre el optimismo y la
empleabilidad.

Finalmente, los resultados obtenidos en la investigacion guardan relacion con los
antecedentes; puesto que al tener los componentes del capital psicoldgico (lo que es el
empleado) se relaciona no solo con la empleabilidad de un personal, sino también con el
desempefio, seguridad, confiabilidad y compromiso laboral y; en general, los resultados
guardan relacidn con la investigacion de Delgado (2021); puesto que, el capital psicologico
es muy importante en el contexto organizacion y la capacidad para obtener un deseo en la

vida laboral.
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VI. CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

6.1. Conclusiones

De acuerdo con el objetivo general: Determinar la relacion entre el capital
psicoldgico y la empleabilidad de los practicantes de la Zona Registral N°IX - Sede Lima,
afio 2021, se concluy6 que hay una correlacion entre ambas variables, todo ello establecido
en los resultados de la prueba de correlacién de Spearman, con un dato exacto de (r=0.788),
calificandose como positiva y directa. Asimismo, respecto al capital psicologico, se pudo
encontrar que el 28.93% de los practicantes tienen un capital psicolégico por mejorar, el
43.38% tienen un buen capital psicoldgico y finalmente el 27.68% tienen un excelente
capital psicoldgico; esto relacionandose con la empleabilidad, donde el 33.48% de los
practicantes tuvieron una baja empleabilidad, 39.25% un nivel medio de empleabilidad y
27.27% un nivel alto de empleabilidad.

Referente al primer objetivo especifico: Determinar la relacion entre la Esperanza
del capital psicoldgico y la Empleabilidad de los practicantes de la Zona Registral N°I1X -
Sede Lima, afio 2021, se tuvo como conclusion que hay una relacion entre la dimension
esperanza del capital psicolégico y la empleabilidad de los practicantes de la Zona Registral
N°IX - Sede Lima, todo ello fundado en los hallazgos de la prueba de correlacion de
Spearman (r=0.768), estableciéndose como positiva y significativa. Asimismo, respecto a
la dimension de esperanza se obtuvo que, el 17.36% de los practicantes de la Zona Registral
N°IX — Sede Lima, tienen una resiliencia por mejorar, el 52.48% una buena resiliencia y el
30.16% una excelente resiliencia, lo cual si los practicantes van aumentan la resiliencia,
puede ayudar a que también aumente su empleabilidad.

Para el segundo objetivo especifico: Determinar la relacion entre la Optimismo del
capital psicoldgico y la Empleabilidad de los practicantes de la Zona Registral N°1X - Sede
Lima, afio 2021, se concluy6 que hay un nexo entre la dimension optimismo del capital
psicologico y variable la empleabilidad de los practicantes de la Zona Registral N°IX - Sede
Lima, todo ello descrito en los resultados de la prueba de correlacién Spearman, con un
resultado de (r=0.656), calificandose como directa y positiva.

En referencia al tercer objetivo especifico; Determinar la relacion entre la
Resiliencia del capital psicolégico y la Empleabilidad de los practicantes de la Zona
Registral N°IX - Sede Lima, afio 2021, se tuvo como conclusion que hay una asociacion
entre la dimensién resiliencia del capital psicologico y la Empleabilidad de los practicantes

de la Zona Registral N°1X - Sede Lima, todo ello establecido en los hallazgos de la prueba
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de correlacion de Spearman con un resultado de (r=0.622), calificandose como positiva y
significativa.

Finalmente, para el ultimo objetivo especifico: Determinar la relacion entre el
Autoeficacia del capital psicoldgico y la Empleabilidad de los practicantes de la Zona
Registral N°1X - Sede Lima, afio 2021, se pudo concluir que hay un nexo entre la dimension
autoeficacia del capital psicolégico y la Empleabilidad de los practicantes de la Zona
Registral N°IX - Sede Lima, todo ello establecido en la prueba de correlacion de Spearman

con un hallazgo de (r=0.557), calificAndose como positiva, significativa y directa.

6.2. Recomendaciones

Se tuvo como recomendacion general que se generen constantes programas que
fortalezcan los componentes del capital psicoldgico, ya sea en base a capacitaciones,
charlas, talleres o concientizacion de los practicantes, con la consigna de incidir en una
mejor empleabilidad a futuro.

Como segunda recomendacion, para alcanzar mayores niveles de esperanza, se
recomienda seguir programas de bienestar social y laboral; puesto que estos programas
hacen que el personal sean parte de voluntariados o situaciones dificiles donde ellos
contribuyen a que estas situaciones sean mejores para otros; esto no incrementara su nivel
propio de esperanza, sino también hacia la sociedad; asimismo, se recomienda que las
empresas tengan establecido un plan de desarrollo (linea de carrera) para cada empleado.
Esto ayudara a que el practicante se sienta seguro de que, en una corporacion hay un futuro
que recorrer, en el cual puede crecer y aprender.

Para incrementar el nivel de optimismo y pueda servir en la empleabilidad, se
recomienda que el practicante analice situaciones en el transcurso de sus practicas (positivas
y negativas), asi como también visualizar el como sus jefes hacen frente a dichas situaciones
proponiendo soluciones; haciendo asi que el analisis del practicante frente a una casuistica
sea optimista, viendo el lado positivo de una situacion.

Para incrementar niveles de resiliencia dentro de un practicante se recomienda que
las organizaciones realicen talleres del “cambio” a sus empleados, esto para que el
practicante pueda comprender que el cambio es parte de la vida, y frente a la misma pasara
por diferentes clases de situaciones donde tendré que afrontarlos. Asimismo, es importante
que el practicante lleve mentoria donde se le ayude a ver las crisis como problemas que
pueden superarse.

Finalmente, la ultima recomendacion refiere a la autoeficacia, por lo cual se

recomienda que los practicantes tengan objetivos establecidos dentro de una organizacion,
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para que asi sepan hacia donde van, también se recomienda que estructuren un plan de
estrategias para obtener dichas metas; se sugiere que se realice un plan esperando ganar:
conocimientos técnicos, experiencia, habilidades sociales; y que estos puedan aplicarlos en

otras organizaciones; siendo asi mas competentes.
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Anexo 1 Matriz de Consistencia

ANEXOS

MATRIZ DE CONSISTENCIA

PROBLEMA

OBJETIVO

HIPOTESIS

JUSTIFICACION

DISENO
METODOLOGICO

Problema General

Objetivo General

Hipotesis General

¢Cual es la relacion entre
Capital Psicoldgico y la
Empleabilidad de los
practicantes de la Zona
Registral N°IX - Sede Lima,
afio 2021?

Determinar la relacion entre
el capital psicoldgicoy la
empleabilidad de los
practicantes de la Zona
Registral N°IX - Sede Lima,
afo 2021.

Existe relacion entre el
capital psicolégicoy la
empleabilidad de los
practicantes de la Zona
Registral N°IX - Sede Lima,
afo 2021.

Problema Especifico

Obijetivo Especifico

Hipotesis Especifica

¢ Cual es la relacién entre la
Esperanza del capital
psicoldgicoy la
Empleabilidad de los
practicantes de la Zona
Registral N°IX - Sede Lima,
afo 2021?

Determinar la relacion entre
la Esperanza del capital
psicoldgicoy la
Empleabilidad de los
practicantes de la Zona
Registral N°IX - Sede Lima,
afno 2021

Existe relacion entre la
Esperanza del capital
psicoldgico y la
Empleabilidad de los
practicantes de la Zona
Registral N°IX - Sede Lima,
ano 2021.

¢ Cual es la relacién entre la
Optimismo del capital
psicoldgicoy la
Empleabilidad de los
practicantes de la Zona
Registral N°IX - Sede Lima,
afio 2021?

Determinar la relacion entre
la Optimismo del capital
psicoldgicoy la
Empleabilidad de los
practicantes de la Zona
Registral N°IX - Sede Lima,
afno 2021

Existe relacion entre la
Optimismo del capital
psicolégico y la
Empleabilidad de los
practicantes de la Zona
Registral N°IX - Sede Lima,
afo 2021

Tedrica

Esta investigacion se realiza
con el proposito de aportar al
conocimiento existente de
las capacidades necesarias
para que la persona sea
empleable en el mercado
laboral. Con los resultados
obtenidos, la investigacion
sera un complemento a la
teoria actual de
(Harunavamwe et al., 2020).
Metodoldgica

En esta investigacion se
utilizé la técnica-encuesta y
el instrumento cuestionario.
La elaboracion y aplicacion
del instrumento podra ser
empleado para otras
investigaciones similares.
Para el analisis y resultados
de la informacion se utilizd
el SPSS.

Tipo: Transeccional-
Correlacional Enfoque:
Cuantitativo Disefio: No
experimental Nivel:
Correlacional Poblacion: 242
Muestra: 242 Muestreo
censal.
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¢ Cual es la relacién entre la
Resiliencia del capital
psicoldgicoy la
Empleabilidad de los
practicantes de la Zona
Registral N°IX - Sede Lima,
afio 2021?

Determinar la relacion entre
la Resiliencia del capital
psicoldgicoy la
Empleabilidad de los
practicantes de la Zona
Registral N°IX - Sede Lima,
afo 2021

Existe relacién entre la
Resiliencia del capital
psicologico y la
Empleabilidad de los
practicantes de la Zona
Registral N°IX - Sede Lima,
afo 2021.

¢ Cual es la relacion entre el
Autoeficacia del capital
psicologico y la
Empleabilidad de los
practicantes de la Zona
Registral N°IX - Sede Lima,
afio 2021?

Determinar la relacion entre
el Autoeficacia del capital
psicoldgicoy la
Empleabilidad de los
practicantes de la Zona
Registral N°IX - Sede Lima,
afno 2021

Existe relacion entre el
Autoeficacia del capital
psicoldgico y la
Empleabilidad de los
practicantes de la Zona
Registral N°IX - Sede Lima,
afo 2021.

Practica

Esta investigacion se realiza
porque existe la necesidad de
conocer la relacion del
capital psicolégico y la
empleabilidad de los
practicantes de una
institucién publica. Los
resultados de esta
investigacion permitiran
conocer las capacidades del
joven profesional, que se
encuentra recién egresado o
en los ultimos ciclos de su
carrera, conociendo asi, si
éste con las habilidades
adquiridas pueda ser
empleable en el mercado
laboral.
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Anexo 2 Matriz de Operacionalizacion

MATRIZ DE OPERACIONALIZACION

DEFINICION | DEFINICION
VARIABLE CONCEPTUAL | OPERACIONAL DIMENSIONES | INDICADORES| ESCALAS
Para Castro & Experiencia Competencia Completamente
Diaz (2019) “La Ocupacional P de acuerdo = 6
empleabilidad se Anticipacié .
: nticipacion  y| Conocimientos y _
entiende como el Optimizacion | habilidades De acuerdo =5
conjunto de Es el arado d o -
aptitudes y de Selgrado de | plexibilidad Adaptabilidad y|Algo de acuerdo
titud empleabilidad | personal Actitud positiva | =4
- actitudes que resultante de los . o
Empleabilidad | brindan a un puntajes obtenidos Sentido Iniciativa y | Algo en
individuo la Corporativo Participacion desacuerdo = 3
: de la escala de
oportunidad de -
; Empleabilidad
ingresar a un Equilibrio
puesto de trabajo Equilib qut | En desacuerdo =
y ademas de quilibrar persona Y5
permanecer en profesional
él”
El capital e Completamente
psicolégico Resiliencia Lifrr;ttg'?:glon de en desacuerdo =
(PsyCap) es la g 1
capacidad Es el desarrollo L Dedicaciéon y
positiva que la del Capital | Autoeficacia Positivismo
persona Psicoldgico .
Capital desarrolla en el resultante del | Esperanza Capacidad de
T : : recuperarse
Psicoldgico transcurso del | puntaje obtenido
tiempo, de del cuestionario
manera que aplicado en la _
ayude a mejorar empresa Optimismo Asumir tareas y

su rendimiento
individual He et
al. (2019)

retos

77




Anexo 3 Instrumento de Recoleccion de datos

CUESTIONARIO PARA MEDIR LA INFLUENCIA DEL CAPITAL PSICOLOGICO EN LA EMPLEABILIDAD

Buen dia estimado participante, te saluda el equipo de investigacion de la Universidad Nacional Tecnoldgica de Lima Sur - UNTELS. Nuestra linea de
investigacion es la “Empleabilidad” y en estos momentos nos encontramos realizando el estudio denominado " Influencia del capital psicologico en la
empleabilidad de los practicantes de la Zona Registral N°IX — Sede Lima". Nuestro objetivo es contribuir a la sociedad con literatura cientifica en el
aspecto de la empleabilidad de los practicantes y abordar esta problematica en el contexto peruano. Todas sus respuestas se mantendran confidenciales
y en anonimato. Nos aseguramos de que el formato de este instrumento proteja el anonimato de los participantes. Los datos seran tratados en su
conjunto y seran divulgados exclusivamente en comunicacion cientifica. Su participacion es voluntaria y no resultara en perjuicio alguno. Apreciamos
tu cooperacion.

PREGUNTAS GENERALES

A. Sexo: Femenino/ Masculino

B. Eres practicante: Preprofesional o Profesional

C. Carrera profesional*

D. Area a la que pertenece**

EMPLEABILIDAD: https://www.sciencedirect.com/science/article/abs/pii/S0001879118300204

para tomar decisiones rapidas con respecto a mis
responsabilidades en el trabajo.

Completa
mente en | En Algo en Completa
DIMENSION desacuerd | desacuer | desacuerd | Algo en | De mente de
ES ITEMS 0 do 0 acuerdo |acuerdo |acuerdo
Durante el tiempo de mis préacticas, fui en general,
competente para realizar mi trabajo con precision y con pocos
Experiencia errores.
ocupacional Durante el tiempo de mis précticas, fui en general, competente
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En general, soy competente para distinguir mis funciones
principales de las secundarias y para establecer prioridades.

Me considero competente para distinguir y analizar los "pros”
y los "contras" de las decisiones sobre los métodos de trabajo,
materiales y técnicas durante la realizacion de mis labores
profesionales.

Considero que la calidad de mis habilidades es competente.

Anticipacion y
optimizacion

Dedico tiempo para mejorar mis conocimientos y habilidades
que seran beneficiosos para mis labores profesionales.

Me dedico conscientemente en aplicar nuevos conocimientos y
habilidades.

Durante los Gltimos meses, estuve buscando informacion
relacionada al area de mi trabajo para tener mejores
resultados.

Durante el tiempo de mis practicas, me asocie los ultimos
desarrollos en mi ambito laboral

Flexibilidad
personal

10

Tengo facilidad para adaptarme a los cambios en mi lugar de
trabajo.

11

Me adapto al desarrollo de mi organizacion.

12

Suelo tener la rapidez para anticipar y aprovechar los cambios
en mi entorno laboral.

13

Las tareas que pretendo lograr en mis practicas suelen ser
variadas.

14

Tengo una actitud muy positiva ante los cambios en mi
funcion.

Sentido
corporativ
0

15

Apoyo los procesos operativos dentro de mi organizacion.

16

En mis précticas, tomo la iniciativa de compartir
responsabilidades con mis compafieros

17

En mi organizacion participo en la formacion de una vision
comun de valores y metas.
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18

Durante mis préacticas, comparto mi experiencia laboral y
conocimiento con mis compareros.

19

Mi trabajo y mi vida privada estan equilibrados.

20

Mis esfuerzos laborales son proporcionales a lo que obtengo a
cambio.

Equilibrio 21 El tiempo que dedico a mi trabajo y a mi desarrollo personal
estan equilibrados
29 Logro un equilibrio alternando entre alcanzar mis propias
metas laborales y apoyar a mis comparieros.
CAPITAL PSICOLOGICO
1| Me mantengo firme en la lucha por alcanzar mis metas.
2 | Considero los obstaculos como retos que debo superar
Establezco con facilidad las rutas que me sirven para lograr
3| los objetivos
4| ldentifico estrategias para alcanzar mis metas
Esperanza - -
Cuando un plan me falla busco otras opciones que funcionen
5| para cumplir con el objetivo.
6 | Me resulta dificil abandonar mis metas
Para lograr lo que he planteado me esfuerzo por implementar
7| estrategias que conduzcan al logro.
Creo que los objetivos alcanzados en el trabajo se deben a mi
8| buen desempefio.
Pienso que hacer mis practicas en esta institucion me lo he
9| ganado con esfuerzo y dedicacion.
Optimismo Las practicas que realizc_) SON un paso para alcanzar las metas
10| que he proyectado en mi vida.
Aun en momentos de dificultad creo que es posible un mejor
11| futuro.
Existen diferentes situaciones que me facilitan el logro de una
12| meta.
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13

Cuando se obtienen resultados negativos en el transcurso de

mis practicas, suelo pensar en los que pude haber hecho para
evitarlo.

14

Cuando algo bueno me ocurre en el transcurso de mis
practicas, creo que es porque mis compafieros de trabajo me
ayudan.

Resiliencia

15

Las experiencias dificiles de mi vida me han llevado a hacer
cosas que no habia pensado ser capaz de realizar.

16

El fracaso obtenido al realizar una labor me ha impulsado a
insistir al punto de lograr sobrepasar lo inicialmente esperado.

17

A pesar de las condiciones adversas en mi trabajo, logro
cumplir los objetivos propuestos oportunamente.

18

Aunque existan inconsistencias en las condiciones laborales,
logro cumplir con los objetivos propuestos.

19

Mi desemperio laboral se mantiene estable, aun frente a los
cambios que surgen dentro de la empresa.

Autoeficacia

20

Me involucro en tareas que representan un reto para mi.

21

Creo que soy capaz de asumir cualquier tarea asignada en el
trabajo por dificil que sea.

22

Me siento bien cuando realizo tareas dificiles

23

Me incomoda encargarme de tareas demasiado dificiles.
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Anexo 4 Poblacion

CONSEN _ MODALIDAD DE CARRERA
N° | TIMIENTO | EDAD SEXO PRACTICAS PROFESIONAL
1 Si 24 a 26 afos | Masculino | Profesional (egresado/a) Ingenieria Electrénica
2 Si 21 a 23 afios | Masculino | Practicante Preprofesional Ingenieria Electronica
3 Si 27 amas Masculino | Practicante Preprofesional Derecho
4 Si 21 a 23 afios | Femenino | Practicante Preprofesional Trabajo Social
5 Si 27 amas Masculino | Practicante Preprofesional Administracion
6 Si 21 a 23 afos | Femenino | Practicante Preprofesional Derecho
7 Si 21 a 23 afos | Femenino | Practicante Preprofesional Derecho
8 Si 21 a 23 afios | Masculino | Practicante Preprofesional Administracion
9 Si 21 a 23 afios | Masculino | Practicante Preprofesional Derecho
) Administracion de
10 ! 24 a 26 afos | Femenino | Practicante Preprofesional Empresas
11 Si 24 a 26 afos | Masculino | Practicante Preprofesional Derecho
12 Si 24 a 26 afos | Femenino | Practicante Preprofesional Administracion
] Administracion de
13 ! 21 a 23 afios | Femenino | Practicante Preprofesional Empresas
14 Si 21 a 23 afios | Masculino | Practicante Preprofesional Administracion
15 Si 24 a 26 afios | Masculino | Practicante Preprofesional Derecho
16 Si 24 a 26 afos | Masculino | Practicante Preprofesional Comunicacion Social
) Administracion de
17 ! 21 a 23 afios | Masculino | Practicante Preprofesional Empresas
18 Si 21 a 23 afos | Masculino | Practicante Preprofesional Administracion
19 Si 21 a 23 afos | Femenino | Practicante Preprofesional Derecho
20 Si 21 a 23 afios | Masculino | Practicante Preprofesional Administracion
21 Si 24 a 26 afios | Masculino | Practicante Preprofesional Administracion
) Administracion de
22 S 21 a 23 afios | Femenino | Practicante Preprofesional Empresas
23 Si 24 a 26 afos | Femenino | Practicante Preprofesional Derecho
24 Si 21 a 23 afios | Masculino | Practicante Preprofesional Ingenieria de Sistemas
25 Si 21 a 23 afos | Masculino | Practicante Preprofesional Administracion
) Administracion de
26 ! 21 a 23 afios | Femenino | Practicante Preprofesional Empresas
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Administracion de

27 > 24 a 26 afios | Masculino | Practicante Preprofesional Empresas
) Administracion de
28 ! 21 a 23 afios | Femenino | Practicante Preprofesional Empresas
29 Si 24 a 26 afos | Masculino | Practicante Preprofesional Derecho
30 Si 27 amas Masculino | Practicante Preprofesional Derecho
31 Si 21 a 23 afos | Femenino | Practicante Preprofesional Ingenieria de Sistemas
32 Si 21 a 23 afios | Femenino | Practicante Preprofesional Derecho
33 Si 27 amas Femenino |Practicante Preprofesional Derecho
34 Si 24 a 26 afos | Masculino | Practicante Profesional Derecho
35 Si 27 amas Femenino | Practicante Preprofesional Derecho
36 Si 21 a 23 afos | Masculino | Practicante Preprofesional Ingenieria de Sistemas
37 Si 21 a 23 afios | Femenino | Practicante Preprofesional Derecho
] Administracion de
38 ! 21 a 23 afios | Femenino | Practicante Profesional Empresas
39 Si 21 a 23 afios | Femenino | Practicante Preprofesional Administracion
40 Si 24 a 26 afos | Femenino | Practicante Preprofesional Derecho
41 Si 21 a 23 afios | Masculino | Practicante Preprofesional Derecho
42 Si 24 a 26 afos | Femenino | Practicante Profesional Derecho
) Administracion de
43 ! 21 a 23 afios | Femenino | Practicante Preprofesional Empresas
44 Si 21 a 23 afios | Masculino | Practicante Preprofesional Ingenieria de Software
45 Si 24 a 26 afios | Masculino | Practicante Preprofesional Administracion
46 Si 21 a 23 afios | Femenino | Practicante Preprofesional Derecho
47 Si 21 a 23 afios | Femenino | Practicante Preprofesional Ingenieria de Sistemas
48 Si 24 a 26 afios | Masculino | Practicante Preprofesional Derecho
49 Si 24 a 26 afios | Masculino | Practicante Profesional Ingenieria Electronica
50 Si 21 a 23 afios | Masculino | Practicante Preprofesional Ingenieria de Sistemas
51 Si 24 a 26 afios | Femenino | Practicante Profesional Derecho
52 Si 24 a 26 afos | Masculino | Practicante Preprofesional Administracion
53 Si 21 a 23 afios | Masculino | Practicante Profesional Ingenieria de Sistemas
54 Si 27 amas Masculino | Practicante Preprofesional Ingenieria de Sistemas
55 Si 21 a 23 afos | Femenino | Practicante Preprofesional Derecho
56 Si 21 a 23 afos | Femenino | Practicante Preprofesional Derecho
57 Si 24 a 26 afios | Masculino | Practicante Profesional Ingenieria Electrénica
58 Si 27 amas Masculino | Practicante Profesional Bibliotecologia
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59 Si 24 a 26 afos | Femenino | Practicante Preprofesional Derecho
60 Si 24 a 26 afios | Masculino | Practicante Profesional Administracion
) Administracion de
61 ! 21 a 23 afios | Femenino | Practicante Preprofesional Empresas
62 Si 27 amas Masculino | Practicante Preprofesional Derecho
63 Si 21 a 23 afios | Femenino | Practicante Preprofesional Derecho
64 Si 27 amas Masculino | Practicante Preprofesional Administracion
65 Si 21 a 23 afos | Femenino | Practicante Preprofesional Administracion
66 Si 21 a 23 afos | Femenino | Practicante Profesional Ingenieria Industrial
67 Si 21 a 23 afios | Masculino | Practicante Preprofesional Derecho
68 Si 24 a 26 afios | Femenino | Practicante Preprofesional Administracion
69 Si 21 a 23 afios | Masculino | Practicante Preprofesional Administracion
70 Si 21 a 23 afios | Femenino | Practicante Profesional Ingenieria Industrial
71 Si 21 a 23 afios | Masculino | Practicante Preprofesional Administracion
72 Si 24 a 26 afos | Masculino | Practicante Preprofesional Derecho
73 Si 24 a 26 afios | Femenino | Practicante Preprofesional Administracion
74 Si 24 a 26 afios | Masculino | Practicante Preprofesional Derecho
75 Si 21 a 23 afios | Femenino | Practicante Preprofesional Derecho
76 Si 21 a 23 afios | Femenino | Practicante Preprofesional Derecho
77 Si 24 a 26 afios | Femenino | Practicante Preprofesional Ingenieria de Sistemas
78 Si 24 a 26 afios | Masculino | Practicante Preprofesional Administracion
79 Si 18 a 20 afios | Femenino | Practicante Preprofesional Derecho
80 Si 24 a 26 afos | Femenino | Practicante Preprofesional Administracion
81 Si 24 a 26 afos | Femenino | Practicante Preprofesional Derecho
82 Si 21 a 23 afios | Femenino | Practicante Preprofesional Derecho
83 Si 27 amas Masculino | Practicante Preprofesional Ingenieria de Sistemas
84 Si 21 a 23 afios | Masculino | Practicante Preprofesional Administracion
85 Si 21 a 23 afos | Femenino | Practicante Preprofesional Administracion
86 Si 21 a 23 afos | Femenino | Practicante Preprofesional Administracion
87 Si 21 a 23 afios | Femenino | Practicante Preprofesional Derecho
88 Si 24 a 26 afios | Femenino | Practicante Preprofesional Administracion
89 Si 21 a 23 afos | Femenino | Practicante Preprofesional Derecho
90 Si 21 a 23 afios | Masculino | Practicante Preprofesional Derecho
91 Si 27 amas Femenino |Practicante Profesional Administracion
] Administracion de
92 ! 24 a 26 afos | Masculino | Practicante Preprofesional Empresas
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Ciencias de la

93 > 21 a 23 afios | Femenino | Practicante Preprofesional comunicacién
94 Si 24 a 26 afos | Femenino | Practicante Preprofesional Administracion
95 Si 24 a 26 afos | Femenino | Practicante Profesional Secretariado
96 Si 24 a 26 afnos | Femenino | Practicante Preprofesional Derecho
97 Si 24 a 26 afios | Masculino | Practicante Preprofesional Administracion
98 Si 21 a 23 afios | Masculino | Practicante Preprofesional Derecho
99 Si 24 a 26 afos | Masculino | Practicante Preprofesional Derecho
100 Si 21 a 23 afios | Femenino | Practicante Preprofesional Derecho
101 Si 24 a 26 afos | Femenino | Practicante Preprofesional Derecho
) Administracion de
102 ! 21 a 23 afios | Masculino | Practicante Preprofesional Empresas
103 Si 21 a 23 afios | Femenino | Practicante Preprofesional Administracion
104 Si 21 a 23 afios | Femenino | Practicante Preprofesional Derecho
105 Si 21 a 23 afos | Femenino | Practicante Preprofesional Derecho
) Administracion de
106 ! 21 a 23 afios | Masculino | Practicante Preprofesional Empresas
107 Si 21 a 23 afios | Femenino | Practicante Preprofesional Administracion
i Ciencias de la
108 ! 24 a 26 afos | Masculino | Practicante Preprofesional comunicacion
109 Si 24 a 26 afios | Femenino | Practicante Preprofesional Derecho
110 Si 21 a 23 afios | Femenino | Practicante Preprofesional Administracion
111 Si 21 a 23 afios | Masculino | Practicante Preprofesional Derecho
112 Si 21 a 23 afios | Femenino | Practicante Preprofesional Administracion
113 Si 21 a 23 afios | Femenino | Practicante Preprofesional Derecho
114 Si 24 a 26 afios | Femenino | Practicante Profesional Ingenieria Industrial
115 Si 24 a 26 afios | Femenino | Practicante Preprofesional Derecho
116 Si 24 a 26 afios | Masculino | Practicante Preprofesional Derecho
117 Si 21 a 23 afos | Femenino | Practicante Preprofesional Administracion
118 Si 24 a 26 afos | Masculino | Practicante Preprofesional Derecho
119 Si 27 amas Femenino |Practicante Preprofesional Derecho
120 Si 21 a 23 afios | Masculino | Practicante Preprofesional Derecho
121 Si 24 a 26 afos | Femenino | Practicante Preprofesional Derecho
122 Si 21 a 23 afos | Femenino | Practicante Profesional Derecho
123 Si 21 a 23 afos | Masculino | Practicante Preprofesional Administracion
124 Si 27 amas Femenino |Practicante Preprofesional Derecho
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Administracion de

125 > 21 a 23 afios | Masculino | Practicante Preprofesional Empresas
126 Si 21 a 23 afios | Masculino | Practicante Preprofesional Derecho
127 Si 24 a 26 afos | Femenino | Practicante Preprofesional Derecho
128 Si 21 a 23 afios | Femenino | Practicante Preprofesional Derecho
) Administracion de
129 ! 18 a 20 afios | Masculino | Practicante Preprofesional Empresas
130 Si 21 a 23 afios | Femenino | Practicante Preprofesional Derecho
] Administracion de
131 ! 21 a 23 afios | Masculino | Practicante Preprofesional Empresas
132 Si 27 amas Femenino |Practicante Preprofesional Derecho
133 Si 21 a 23 afos | Masculino | Practicante Profesional Derecho
134 Si 21 a 23 afios | Masculino | Practicante Profesional Derecho
135 Si 24 a 26 afnos | Femenino | Practicante Preprofesional Derecho
136 Si 21 a 23 afios | Femenino | Practicante Preprofesional Administracion
137 Si 24 a 26 afios | Femenino | Practicante Preprofesional Derecho
138 Si 21 a 23 afios | Masculino | Practicante Preprofesional Derecho
139 Si 24 a 26 afos | Masculino | Practicante Preprofesional Derecho
140 Si 21 a 23 afios | Masculino | Practicante Preprofesional Ingenieria de Sistemas
141 Si 18 a 20 afios | Femenino | Practicante Preprofesional Derecho
) Ciencias de la
142 > 24 a 26 afios | Masculino | Practicante Preprofesional comunicacién
143 Si 21 a 23 afios | Masculino | Practicante Preprofesional Administracion
144 Si 24 a 26 afos | Masculino | Practicante Preprofesional Derecho
145 Si 27 amés Masculino | Practicante Profesional Derecho
146 Si 21 a 23 afios | Femenino | Practicante Preprofesional Derecho
) Ciencias de la
147 ! 24 a 26 afios | Femenino | Practicante Profesional comunicacion
148 Si 21 a 23 afios | Masculino | Practicante Preprofesional Ingenieria de Sistemas
149 Si 21 a 23 afios | Masculino | Practicante Preprofesional Derecho
150 Si 21 a 23 afios | Masculino | Practicante Profesional Ingenieria de Sistemas
151 Si 24 a 26 afos | Femenino | Practicante Profesional Administracion
152 Si 24 a 26 afios | Masculino | Practicante Preprofesional Administracion
153 Si 24 a 26 afos | Femenino | Practicante Profesional Derecho
154 Si 24 a 26 afos | Femenino | Practicante Preprofesional Derecho
155 Si 24 a 26 afos | Masculino | Practicante Preprofesional Derecho
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156 Si 27 amas Femenino |Practicante Preprofesional Derecho
157 Si 21 a 23 afios | Masculino | Practicante Preprofesional Administracion
158 Si 24 a 26 afos | Masculino | Practicante Preprofesional Derecho

) Administracion de
159 ! 21 a 23 afios | Femenino | Practicante Preprofesional Empresas

) Administracion de
160 ! 21 a 23 afos | Masculino | Practicante Preprofesional Empresas
161 Si 27 amas Femenino |Practicante Preprofesional Derecho
162 Si 18 a 20 afios | Femenino | Practicante Preprofesional Derecho
163 Si 18 a 20 afios | Femenino | Practicante Preprofesional Derecho
164 Si 21 a 23 afios | Masculino | Practicante Preprofesional Administracion
165 Si 24 a 26 anos | Masculino | Practicante Preprofesional Derecho
166 Si 24 a 26 afios | Femenino | Practicante Preprofesional Derecho
167 Si 21 a 23 afios | Femenino | Practicante Preprofesional Derecho
168 Si 24 a 26 afos | Masculino | Practicante Preprofesional Derecho
169 Si 24 a 26 anos | Masculino | Practicante Profesional Administracion
170 Si 21 a 23 afios | Masculino | Practicante Preprofesional Derecho
171 Si 24 a 26 afios | Femenino | Practicante Preprofesional Administracion

) Administracion de
172 . 24 a 26 afios | Masculino | Practicante Profesional Empresas
173 Si 21 a 23 afios | Femenino | Practicante Preprofesional Derecho
174 Si 21 a 23 afios | Femenino | Practicante Preprofesional Derecho
175 Si 24 a 26 afos | Femenino | Practicante Preprofesional Derecho
176 Si 21 a 23 afios | Masculino | Practicante Profesional Derecho
177 Si 21 a 23 afios | Femenino | Practicante Preprofesional Administracion
178 Si 21 a 23 afios | Femenino | Practicante Preprofesional Administracion

) Administracion de
179 ! 21 a 23 afios | Femenino | Practicante Preprofesional Empresas

) Administracion de
180 ! 24 a 26 afos | Femenino | Practicante Profesional Empresas
181 Si 27 amas Femenino |Practicante Profesional Derecho

) Administracion de
182 ! 24 a 26 afios | Masculino | Practicante Profesional Empresas
183 Si 27 amés Femenino | Practicante Preprofesional Derecho
184 Si 27 amas Masculino | Practicante Preprofesional Ciencias Econdmicas
185 Si 21 a 23 afios | Masculino | Practicante Profesional Ingenieria de Sistemas
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186 Si 21 a 23 afos | Femenino | Practicante Profesional Ciencias Econémicas
187 Si 21 a 23 afios | Femenino | Practicante Preprofesional Derecho
188 Si 27 amés Masculino | Practicante Profesional Derecho
189 Si 21 a 23 afios | Femenino | Practicante Preprofesional Administracion
190 Si 21 a 23 afios | Femenino | Practicante Preprofesional Derecho
191 Si 21 a 23 afios | Femenino | Practicante Preprofesional Ciencias Econdmicas
192 Si 21 a 23 afos | Masculino | Practicante Preprofesional Derecho

) Administracion de
193 ! 21 a 23 afios | Masculino | Practicante Preprofesional Empresas
194 Si 21 a 23 afos | Femenino | Practicante Preprofesional Derecho
195 Si 24 a 26 afios | Masculino | Practicante Preprofesional Derecho
196 Si 27 a mas Masculino | Practicante Profesional Administracion
197 Si 24 a 26 afos | Femenino | Practicante Profesional Derecho
198 Si 21 a 23 afos | Femenino | Practicante Preprofesional Administracion
199 Si 21 a 23 afos | Femenino | Practicante Preprofesional Administracion
200 Si 27 amas Masculino | Practicante Preprofesional Derecho

) Administracion de
201 ! 21 a 23 afios | Masculino | Practicante Preprofesional Empresas
202 Si 21 a 23 afios | Femenino | Practicante Preprofesional Administracion
203 Si 24 a 26 afos | Masculino | Practicante Preprofesional Derecho
204 Si 24 a 26 afos | Masculino | Practicante Preprofesional Derecho
205 Si 24 a 26 afos | Masculino | Practicante Profesional Derecho
206 Si 24 a 26 afios | Masculino | Practicante Preprofesional Administracion

) Administracion de
207 ! 21 a 23 afios | Masculino | Practicante Preprofesional Empresas

) Administracion de
208 s 24 a 26 afios | Femenino | Practicante Preprofesional Empresas
209 Si 24 a 26 afios | Femenino | Practicante Preprofesional Administracion

) Administracion de
210 ! 21 a 23 afos | Femenino | Practicante Preprofesional Empresas
211 Si 24 a 26 afos | Masculino | Practicante Profesional Derecho
212 Si 24 a 26 anos | Masculino | Practicante Profesional Derecho
213 Si 24 a 26 afos | Masculino | Practicante Profesional Derecho

] Administracion de
214 ! 27 amas Masculino | Practicante Preprofesional Empresas
215 Si 21 a 23 afios | Masculino | Practicante Preprofesional Derecho
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Administracion de

216 > 21 a 23 afios | Masculino | Practicante Preprofesional Empresas
217 Si 21 a 23 afios | Femenino | Practicante Preprofesional Derecho
218 Si 21 a 23 afios | Femenino | Practicante Preprofesional Derecho
219 Si 24 a 26 afos | Femenino | Practicante Profesional Administracion
220 Si 21 a 23 afos | Masculino | Practicante Profesional Derecho
221 Si 27 amas Femenino |Practicante Preprofesional Derecho
222 Si 24 a 26 afnos | Femenino | Practicante Profesional Derecho
223 Si 21 a 23 afios | Femenino | Practicante Preprofesional Psicologia

) Administracion de
224 ! 21 a 23 afios | Femenino | Preprofesional (estudiante) Empresas
225 Si 24 a 26 anos | Masculino | Profesional (egresado/a) Ingenieria Electronica

S Administracion de

226 21 a 23 afios | Femenino | Preprofesional (estudiante) Empresas

] Administracion de
227 ! 21 a 23 afios | Masculino | Preprofesional (estudiante) Empresas

] Administracion de
228 ! 21 a 23 afios | Femenino | Preprofesional (estudiante) Empresas
229 Si 24 a 26 afios | Masculino | Preprofesional (estudiante) | Administracion

i Administracion de

230 21 a 23 afios | Femenino | Preprofesional (estudiante) Empresas

] Administracion de
231 ! 21 a 23 afios | Femenino | Preprofesional (estudiante) Empresas

] Administracion de
232 ! 24 a 26 afios | Femenino | Preprofesional (estudiante) Empresas
233 Si 24 a 26 afos | Masculino | Preprofesional (estudiante) Ingenieria Electronica
234 Si 21 a 23 afios | Femenino | Preprofesional (estudiante) | Administracion
235 Si 21 a 23 afos | Masculino | Preprofesional (estudiante) Ingenieria Electrénica

] Administracion de
236 ! 21 a 23 afos | Femenino | Preprofesional (estudiante) Empresas

] Administracion de
237 ! 24 a 26 afos | Femenino | Preprofesional (estudiante) Empresas
238 Si 21 a 23 afios | Masculino | Preprofesional (estudiante) | Administracion
239 Si 24 a 26 afios | Masculino | Preprofesional (estudiante) Ingenieria Electrénica
240 Si 24 a 26 afios | Femenino | Profesional (egresado/a) Administracion
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241

Si

21 a 23 afios

Femenino

Preprofesional (estudiante)

Administracion de

Empresas

242

Si

24 a 26 afios

Femenino

Profesional (egresado/a)

Administracion

90




Anexo 5 Carta de aceptacion de Asesor de Tesis

“Afo dn! Bioratenario ded Peeid: 300 ofios dr lsdepemdencio®

CARTA DE ACEFTACION DE ASESOR DE ARTIOULD QENTIFIOD

Lirmia, 07 de sepbembre del 2024,

Dra:
Soledad Del Rosaric Dlivares Zegara
Responsable de la Camrera Frofesional de Administracion de Emipresas ce la UNTELS.

o, Eizabeth Emperatriz Garcia Safimosas, identificada com DHI K® 09723154, dooente o=
Escuela Frofesional ge Administracion de Empresas de b Universidad HacinnulT::nnﬁE'im d=
Lirms Sur, mie |:|iriju a usted con la finalidad d= mformarde que acepta ser Asezors de Articulo
Cientifico de I Eachiller ARi Remas Anggie Zullyt, identificada con DHI N* 74873655, quien opta
por I Modalidsd de publicacion de Articulo Cientifico para obterer &l Titulo Profesional de
Licenciada em Administracion de Empresas.

A.E;rud:n'du B |2 =tencian que berimd & Ia presente, quedo 8 ln Espers de DU respussts

Aterrbamenke.

Dra. Elizabeth Emperatriz Garcia Salirrosas
Cocente de UNTELS
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Anexo 6 Solicitud de permiso para aplicar instrumento

ﬁ UNIVERSIDAD
- DE LIMA SUR “Afio de la Unverslizaciin de b Sslud®

Villa e/ Sahador, 22 ge giciembre 2020

Senor

Lie. Padro Antonic Rojzs Ayala
Jefe de la Unidad de Recursos Humanos
ZONA REGISTRAL N°IX — SEDE LIMA
Fresanie. -

Asunfo: Auforizacion paa k) elecucin del proyecy de mvestigacion “nfluencia del capial

psicoitgiog en ia empleabiligad ge los prachicantes oe 3 Zona Regisirai NI - Sade Lima”
De nueska especial conskderacion, Bs propicia la ocasion para dingimos a usied y expresare
muesios condiales saludos a nombre de |3 Universidad Nacional Tecnoldgica de Lima Sur -
UNTELS, asimismo, para presantamas coma un grupo de investigacion de 1 Escusa Profesional
e Adminisiracion de Empresas — EPAE.

Hugstra Iinea g2 ivestigacion es 13 “Empleabiidad® y en eslos momentos nos enconframes
realizando el estudio denominads ~ Infusnta del capital psicoldgico en la empleabilidad de os
practicantes de la Zona Regisral N[ - Sade Lima"

U de los objetivos del estudio es conlibur a ta sockedad con (et centifica en el aspecto
de |3 empleabiidad de ks practicantes y abordar esta problemaica en el conlexio peruano.

Por o expuesio solciamos @ wstedss sy aulorzacion para llegar a ks praclicantes de su
inshucion e imsitanics a sar parte de esta investigacian medianiz ka aplicacion de un cuestionaria.
De esa Manera podremas recopilar i informacion que Necesilamos de fuentes primanas.

Para ko cual adjuntamos el proyecio de invesigacion con el cuesfonano que es necesano que ks
paricipantes puedan responder de manera wolundaria.

Agradeciendo 3 Slencion a la presents, &S propicia la oportunidad para refierars nuesines saluwdos
v desearies el mayor exito en vussta gestion

AenEmente,

g,

Dra. Elizabsth E. Garcia Salimosas
Diocents inveabgadora — UNTELS
Codigo de inveatigador REMACYT - POOS2000
DML 09725124

!,Jrl"J o 4 Af:f-m.e;;fr'.
Isabel Zﬁinm: Anggis Il.llrgrtu.ﬁr'li Ramces
Estudiants invesfigadora - EPAE Estudianis inveatigadora - EPAE
DML T5247T16 DML TABTSEEE
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Anexo 7 Pruebas realizadas

Prueba 1

Puntuacion de cada item del cuestionario en Microsoft Excel

Mlarza temporal
MI2021 20:05:47
2021 20:27:14
2021 20:33:05
2021 20:40:45
ME2021 20:46:44
E2021 20:47:39
ME2021 20:58:37
ME{2021 21:25:62
MSIZ021 21:40:09
WH2021 214113
1302021 21:45:4
MEF2021 21:47:18
MEF2021 21:54:19
MEI2021 2214567
ME{2021 22:18:58
2021 22:60:35
302021 225151

W2BA2021 22:00:32
W2E2021 221307
W2EIZ021 22:23:21
W2BI2021 22:34:47
WZEI2021 22:40:H
W2BI2021 22:46:42
W2E02021 8:20:13
W2E12021 8:20.56
W2EA202113:31:21
H2RE2N2119-31-09

Direceidn de correo electrdnico
renzo.mamani.cherres@gmail.com
cdelacruzs@uni.pe

ed. amasifen@gmail.com
milagroshg337 @gmail.com
maurizolZ24@amail.com
cindycdavila@amail.com
greysicmAliEgmail.com
maxlinaresi@unmsm.edu.pe
matos, carlo@pucp.edu.pe
haydeeZpalacios@amail.com
huamancarlosroberto@gmail.com
idaniacevedolE@amail.com

k.atty 1333081 3@ gmail com
jozephpajuelomi@gmail. com
enriqueparvinai@hotmail. com
efic.carraseolS@amail.com
27033 @untels.edu.pe
edwin.ramirez4@unmsm.edu.pe
kiavglS@gmail.com
admeatastro_lima@ sunarp.gob.pe
diego.rag20iEgmail.com
rozalyhuamand8@gmail.com
yossycuqui@gmail.com
ecalderonc_lima@sunarp.gop.pe
jbautistah@unac.edupe
CpUMaguesara@gmail.com
carlos.mamanimendi@gmail.com
aleirB0@gmail.com
Ozcarescatecamacho@gmail.com
landapizarromich ael@gmail.com
magt_38@hotmail.com
melizaangie+@gmail com
linda.18_S@haotmail.com
ronaldquezadaabogadod@gmail.com
rehe silenef@bntmail com
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@usmp.pe
joanyzantosromero@gmail.com
betsabe 1997 ati@gmail.com
camillahues s@gmail.com

francoab315@gmail.com
karolmgE2e@amail.com

christianjzanchezlunarejo@gmailcom S

chrodriguezr@unac.edupe

mleveronigonzales@gmail.com
olenk.adw an@amail.com

Shirleyzeladap@gmail.com
dzilvaziSi@unab.edu.pe

=in registro
sin registro

sin registro
katherine.marchan@pocpoedu.pe

lwargasd_lima@sunarp.gob.pe

danielezchi@hotmail.com
omarlujancanicela@gmail.com

miguelrojas. 2 4@gmail.com
drandrewsd@gmail.com

giakir1337@ gmail.com
sabrinayupanquin@gmail.com
aceroqamirezgiErgmail.com

leonela_bravo
hyroskhymunayco@grmail. com

rebesilene@hotmail.com
johnGEEI@gmail. com

mlzk 20697 @gmail.com
lewivictoriol2@gmail.com
menjeandB@gmail.com
gandia_lima@zunarp.gob.pe
Lizbethfusterd42@amail.com
greysicm30Egmail.com
mariesmedina@gmail.com
alexnichoZ@@gmail.com
josephpajuelomi@gmail.com
luz.zazallog@Egmail. com
david 1243 1@hotmail.com
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carolynge. l2@gmail.com

S

enriqueparvina@hotmail.com
melissaperaltat@gmail.com
alexandralBmi@gmail.com
nikol.ocA6@gmail.com

S
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GERSONBLACK.?77@GMAILCOM  Si
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tamararebaza@amail.com
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jangulzg_lima@=unarp.gob.pe
ricardoc a2 #3@gmail.com
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walerynicolerojas@gmail.com

silviarivera@pucp.edupe

S

arianearaujoorellana®@gmail.com
maria.zanchezdB@unmzm.edu.pe
jozzelyn.romero@unmsm.edu.pe
renzoramirezlopez @outlook. ez

2amatosni@gmail com
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Si

Si

Si

Si

bryanbalbiningaZ3@amail.com

qlucyB4i@gmail.com

)
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kiasabad7@gmail.com
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wndy 4570@gmail.com

S

b timakeoc 37 @ gmail.com

S

antonysatelobZ@gmail.com

S

mauriciowelamatec@gmail.con
rcabreramendozal@amail.com

brenda_ma

Si

ylee@hotmail.com
yucragianina@gmail.com

Si

Si

chuquilinmanuel361@gmail.com
giannella.atau@gmail.com

S

karem.cuadros manrique@gmaileom  Si

]

S

atcalsil@gmail.com

S

jonarsilvestre ji@gmail.com

sofia_uvilca)

pomai@hotmail.com
vazeosoyy o gmail.oom

Si

Si

lucianalunmendozai@gmail.com

kgiu. 74 @gmail. com
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Prueba 2
Prueba de confiabilidad del SPSS

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de
Cronbach
bhasada en
elementos
Alfa de estandarizado M ode
Cronbach 5 elementos
842 853 46
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Prueba 3

Prueba del Kolmogorov-Smirnov

Prueba de Kolmogorov-Smirnov para una muestra

FPSYCAP  EMPLEAB

I 242 242
Parametros normales®® Media 12589 115.50
Desv. estandar 5.409 10.328

Maximas diferencias Absoluta 076 068
= =l Positiva 050 058
Megativa - 076 -.068

Estadistico de prueha 076 068
Sig. asin. (bilateral)® 0oz 009
Sig. Monte Carlo (bilateral)d  sig. o2 010
Intervalo de confianza al Limite inferiar 0m 007

ek Limite superior 003 012

a. La distribucion de prueba es normal.
b. Se calcula a partir de datos.
¢. Correccidn de significacidn de Lilliefors,

d. El método de Lilliefors basado en las muestras 10000 Monte Carlo con la semilla de inicio

2000000,
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